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RESUMEN

El clima laboral y la toma de decisiones son determinantes para el desarrollo, productividad y
eficiencia de una empresa independientemente de su actividad. La Organizacion "27 de
octubre™ es una asociacion de agricultores que siembran cafia de azucar y algunos cultivos de
temporada. Como grupo social, presentaron inconvenientes en estos aspectos vitales que
frenaban su buena marcha. A través del paradigma positivista con enfoque cuantitativo se
plante6 como hipdtesis establecer si existe relacion entre el clima laboral y la toma de
decisiones de la entidad. Para tal efecto, fue necesario recolectar informacion de 50 miembros
y empleados de la organizacion mediante la aplicacion de dos instrumentos validados, el
cuestionario EDCO para el clima laboral y un cuestionario ajustado a la realidad de la entidad.
El analisis de los resultados demostré que existe una relacion indirecta insignificante entre
ambas caracteristicas por tal motivo, los factores de cada una no afectan a las demaés. Sin
embargo, otras de las conclusiones indicaron que los encuestados respondieron que el clima
laboral fue nivel promedio; a pesar de aquello, situaciones como la remuneracion, la
disponibilidad de recursos y las relaciones interpersonales son dificiles dentro de la asociacion.
Finalmente, se recomendd que tanto el clima laboral como la toma de decisiones deben
modificarse a favor de la entidad. Los aspectos del clima laboral deben ser evaluados para
verificar detalles para mejora. El proceso de toma de decisiones debe esclarecerse y determinar

caracteristicas especificas de un problema relevante.

Palabras claves:

Desarrollo productivo, clima laboral, toma de decisiones
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ABSTRACT

The working environment and the decisions making are determinant for the development,
productivity and efficiency of a company independently of his activity. The organization "27
de Octubre" is a farmers' association that sugar cane and some cultures of season sow. As social
group, they presented disadvantages in these vital aspects that were stopping his good march.
Across the positivist paradigm with quantitative approach it considered as hypothesis to
establish if relation exists between the working environment and the decisions making of the
entity. For such an effect, it was necessary to gather information of 50 members and employees
of the organization by means of the application of two validated instruments, the questionnaire
EDCO for the working environment and a questionnaire adjusted to the reality of the entity.
The analysis of the results demonstrated that there exists an indirect insignificant relation
between both characteristics for such a motive, the factors of each one do not concern to other.
Nevertheless, others of the conclusions indicated that the polled ones answered that the working
environment was an average level; in spite of that one, situations like the remuneration, the
availability of resources and the interpersonal relations are difficult inside the association.
Finally, there was recommended that both the working environment and the decisions making
must modify in favour of the entity. The aspects of the working environment must be evaluated
to check details for improvement. The process of decisions making must be clarified and

determine specific characteristics of a relevant problem.

Keywords:

Productive development, working environment, decisions making
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l. INTRODUCCION

1.1  Realidad problematica

El clima laboral representa un aspecto fundamental para el correcto desenvolvimiento
de una organizacion, cualquiera sea su naturaleza, ya que “condiciona el comportamiento de
los miembros” (Chiavenato, 2007, p. 104). En una organizacion es vital que las relaciones entre
sus miembros sean armoniosas con el objetivo que un ambiente agradable favorezca a sus
proyectos, ya que “mejoran los resultados porque incrementan la productividad” (Chiavenato,

2007, p. 469).

La toma de decision, en la misma linea, para una compafiia corresponde a las
competencias claves que exigen seleccionar entre una serie de opciones. Identificar el proceso
de organizar e implementar decisiones involucrando aspectos humanos y técnicos que resulten

efectivas (Amaya, 2010), permite alinear dichas decisiones a lo que planea la compafiia.

El clima laboral ha sido elemento de investigacion y estudio durante muchos afios por
la inherencia que tiene en el desarrollo de las actividades de las organizaciones. En Espafia, se
han desarrolla un sin ndmero de tesis doctorales acerca del clima laboral determinando
elementos de andlisis, relaciones entre variables y dimensiones, ajuste a la realidad actual,
importancia del liderazgo y demés conclusiones relevantes. Garcia (2006) aplicd el cuestionario
WES para evaluacion del clima laboral y encontr6 relaciones estadisticas significativas entre
las categorias que caracterizan al clima laboral, determinando que las distintas organizaciones
evaluadas poseen distintos climas laborales. En contraposicion, Arce et al. (1994) aplicé el
mismo instrumento que fue el cuestionario no obteniendo resultados estadisticos importantes
que relacionen variables del clima. En todas las investigaciones han resultado diferencias entre

mujeres y hombres respecto de un nimero minimo de variables intervinientes.

Un estudio realizado en América Latina por Acsendo durante el periodo 2014 — 2015
mostro sus resultados detallados y la evolucion del clima laboral de 15 paises dirigido a mas de
500 empresas. Republica Dominicana alcanz6 el mas alto porcentaje con 81,35% vy, por el
contrario, el 69,76% obtuvo Pert con el menor porcentaje. Otra conclusion fue que Chile

obtuvo bajos resultados a pesar de mantener estabilidad en la regién, sin embargo, se considerd



consecuencia de la crisis a nivel politico y econémico que afecta negativamente el clima laboral.
El 80,01% consider6 que el Departamento Administrativo tienen mejor clima laboral y el

87,21% el Departamento de Direccion.

Un estudio realizado en una institucion nacional llamada Instituto de la Nifiez y la
Familia de la ciudad de Ambato reflejo que el clima laboral del sector no favorecio a la labor
que realizan sus servidores publicos. Los encuestados consideraron que no se ejerce un estilo
de liderazgo que los apoye en sus areas resultantes como debilidades. El clima laboral es
negativo, entre varios motivos, porque los empleados deben ejecutar funciones no establecidas

por el Ministerio de Inclusion y Economia Social y distintas a su profesionalizacion.

Los servidores publicos en el Ecuador deben adaptarse a las condiciones de clima
laboral que difieren entre sus entidades. Vera (2016) evalu6 a la Secretaria Nacional de Gestién
de la Politica en la ciudad de Quito, cuyo resultado indicé que sus empleados consideran que
no cuentan con un clima laboral acorde a la representacion de la institucion ya que concluyeron
que su comunicacién vertical no era la apropiada, que existia confusion acerca de sus funciones,
no se sentian retribuidos de forma eficiente y eficaz, existia deficiencia de union y

compafierismo, entre los factores mas importantes.

Otra entidad evaluada fue el Consejo de Desarrollo de las Nacionalidades y Pueblos del
Ecuador con una muestra de 50 funcionarios, donde se obtuvo que respecto del clima laboral el
75% los empleados percibieron como insatisfactorias las relaciones interpersonales entre jefes
y subordinados, conjuntamente a ello, el factor del clima que se refirié a las retribuciones, revel
que el 74,5% se sienten insatisfechos con los salarios. Finalmente, el factor del clima laboral
concerniente a las condiciones fisicas del puesto de trabajo indicd que el 67% del total de
colaboradores se mostraron insatisfechos con las caracteristicas y facilidades que tienen sus

puestos de trabajo para ejecutar las tareas de una manera adecuada. (San Martin, 2015).

La Organizacion “27 de octubre” nacid por la asignacion de un predio en Puerto Inca
por parte del Gobierno Nacional a un grupo de socios con el proposito de que dicho terreno
produzca algun tipo de plantacion. La asociacion cuenta con 40 socios y 10 empleados que
realizan labores de campo en el predio establecido por el Gobierno. Al ser de ese tipo se
presentaron distintos tipos de inconvenientes en las relaciones entre sus miembros y sus

empleados.



Los socios de la organizacion no coordinaban acciones porque actuaban como
individuos sin conciliar como lo determinaban los directivos de la misma. Los intereses
personales de los socios afectaron el clima laboral de la organizacién, el trabajo de sus
empleados, las inversiones que pudiesen hacer y la tramitacion pertinente para su correcto

funcionamiento.

Dicha inclinacién desfavorecid el desempefio 6ptimo de la organizacion presentando
caos en las reuniones de trabajo, estableciendo trabas a la labor administrativa, reduciendo la
capacidad de sembrios de corto plazo, obstaculizando nuevas inversiones y la administracion
optima del dinero, mermando la posibilidad de adquisicion de bienes o maquinaria, etc. La
expectativa monetaria que tenian los socios solia ser mas elevada de lo que correspondia y, por

tanto, detenian los procesos antes mencionados.

Adicionalmente, existen diferencias entre los socios lo que desemboca en falta de
colaboracion entre ellos. El presidente mantiene una actitud de indiferencia ante dicha situacion,
es decir, no contribuye a mejorar el clima de trabajo entre los miembros y entre los empleados.
Ambos actores no se mostraron conformes con la remuneracion econémica y declararon que

no existe ningun tipo de incentivo y reconocimiento agregado.

Las diferencias que se han presentado entre los socios de la organizacién y se
proyectaron hacia los empleados dificultaron la buena marcha de la misma e inclusive, su
proyeccion. La complejidad con la cual se puede llegar a seleccionar una decision en conjunto
es alta por lo tanto entorpece el funcionamiento de cualquier organismo. La falta de liderazgo
de los encargados de la directiva no permite que se organice el procedimiento de toma de

decisiones de la manera adecuada, limitando el progreso de la organizacion.

1.2. Trabajos previos
1.2.1 Internacionales

Rodriguez (2014) present6 la tesis doctoral “Modelo de uso de informacion para la toma
de decisiones estratégicas en organizaciones de informacion cubanas” a la Universidad de

Granada y la Universidad de la Habana. Su investigacion examino aspectos teoricos acerca de



la toma de decisiones organizacionales y estratégicas priorizando la informacion. Su propésito
era disefiar un esquema que incluya los factores y elementos que permita el uso adecuado de la
informacidn para realizar aplicar el proceso de toma de decisiones por parte de las autoridades.
Emplearon el andlisis documental y la fenomenografia cualitativa como método de
investigacion; examinaron el flujo de informacion que utilizan los directivos para dirigir la toma
de decisidn para identificar elementos y factores. La propuesta expuso un modelo que enfatiza
el empleo de la informacion para tomar decisiones reconociendo el problema, el levantamiento
de informacién, los involucrados y los elementos contextuales. EI modelo desglosa las
dimensiones procesual, de comportamiento y organizacional y, valora los diversos flujos de
informacion, las fuentes, el proceso informativo, los elementos cognitivos y comportamentales
para garantizar las capacidades y fortalezas de la institucion respecto de la toma de decisiones

estratégicas.

Bolafios y Franco (2017) realizaron la tesis “Clima Organizacional e Identificacion
Organizacional en Empleados de una Empresa de la Ciudad de Cali” para la Universidad
Javeriana Cali con el objetivo de obtener el titulo de Psicologia. El estudio empled investigacion
bibliografica y se aplicaron dos cuestionarios a una muestra de 21 trabajadores de género
masculino: IMCOC para medir el clima organizacional y la adaptacion espafiola a la escala de
identificacion grupal de Tarrant para evaluar la identificacion organizacional. Los resultados
arrojaron que existe una relacién entre las variables, siendo el primero desfavorable por lo que
les impide desarrollar el segundo. Concluyeron que se debe fomentar mejoras en el clima
organizacional para que los trabajadores logren identificarse con la empresa y se comprometan

a alcanzar sus metas y objetivos.

Yovera (2013) elabor6 la tesis de maestria titulada “El Clima Organizacional y su
Influencia en el Desempefio Laboral del Personal del Area Administrativa del Instituto
Universitario de Tecnologia de Yaracuy”, presentada en la Universidad Nacional Abierta de
Venezuela. Empleo investigacion de campo con base documental en una muestra de 30
trabajadores en diversas dependencias del area e instituto citados. La investigacion encontro las
siguientes conclusiones a partir de los objetivos, donde determind tres dimensiones
correspondientes a la variable Desempefio Laboral: personales, profesional y técnicas. Las
habilidades personales se desglosaron en remuneracion, responsabilidad, compromiso y

proactividad; los participantes expusieron que la remuneracion no es de acuerdo a las funciones



que realizan ni cubren sus necesidades personales y, que tiene responsabilidades importantes
como toma de decisiones para alcanzar resultados. Para la variable Clima Organizacional
establecio dos dimensiones: factores externos e internos. Los funcionarios indicaron que los
factores externos como normas, reglas y procedimientos, limitan minimamente sus labores ya
que la empresa cuenta con la infraestructura necesaria para facilitar su desempefio; sin embargo,
agregaron que la institucion pocas veces otorga reconocimientos o recompensas de motivacion
Yy, que no se ha logrado un liderazgo bien definido. A pesar de esto, los funcionarios tienen una
buena percepcidn del ambiente y relacion recibidos por parte del director y coordinadores asi
como del respeto, reconocimiento y calidad de vida en el trabajo, ya que casi siempre les

satisfacen y motivan a desempefiar una mejor labor.

1.2.2 Nacionales

Cuchipe (2013) elaboro la tesis “Analisis Financiero y su Incidencia en la Toma de
Decisiones de la Compafiia de Transporte Mixto Jordanred S.A Barrio La Calera, Parroquia
Eloy Alfaro, Canton Latacunga, Provincia de Cotopaxi en el Periodo Econdmico 2009 —2011”
para la Universidad Técnica de Cotopaxi. La autora examiné los estados de resultados de la
institucion para indagar su situacion econdmica por medio de célculos de analisis obteniendo
resultados favorables. Por requerimiento de la compafiia, aplicd un conjunto de técnicas e
instrumentos analiticos a los balances y estados de resultado tales como anélisis vertical y
horizontal e indices financieros para determinar la liquidez, la variacion absoluta y relacion, la
solvencia, la gestion, la rentabilidad y, combinacion de cuentas. La investigadora recomendd
mejorar la estructura financiera de la compafiia para favorecer sus resultados y su
administracion; de esta forma los directivos pudieron establecer condiciones adecuadas para la

toma de decisiones.

Chica (2015) present6 la tesis “El Clima Organizacional y su influencia en el estrés
laboral de los colaboradores de la Compaiiia de Seguros Sweaden” a la Universidad Central del
Ecuador para obtener el titulo de Psicologo Industrial. EI autor empled la linea teorica de
Idalberto Chiavenato que relaciona al clima organizacional alto con relaciones de satisfaccion
entre empleados, mientras que un clima bajo provoca estrés, depresion e insatisfaccion. Las

modalidades de la investigacion fueron correlacional y no experimental. Concluy6 que el clima



organizacional es alto e influye positivamente en niveles bajos de estrés laboral por lo que el
autor recomendo evaluar periédicamente estos aspectos para mantener el desempefio 6ptimo de

los trabajadores.

Meléndez (2015) en la tesis de maestria titulada “Relacion entre el Clima Laboral y el
Desemperio de los Trabajadores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio
de Finanzas, en el Periodo 2013 — 2014”, presentada en la Universidad Tecnoldgica
Equinoccial. La investigacion fue de tipo cuantitativo, realizada a una muestra de 30
trabajadores. Las conclusiones obtenidas fueron que el clima no influye en el desempefio laboral
de los participantes por lo que no existen modelos estadisticos que establezcan dicha relacion.
Los resultados demostraron que la credibilidad es el Gnico aspecto del clima laboral que influye
de forma favorable en otros elementos que si intervienen en el desempefio, como el respeto. El
desempefio es equivalente al desarrollo de las tareas y actividades, no obstante, el cumplimiento

posee un valor agregado.

1.2.3 Locales

Espinoza (2017) elabord la tesis “Plan de mejora que favorezca el Clima Laboral de los
directivos y trabajadores de EPUNEMI” para la Universidad Estatal de Milagro. El proyecto de
investigacion analiz6 los factores negativos que inciden en el clima laboral del departamento
de CFAE-EPUNEMI con el fin de conocer a profundidad la manera en que los empleados se
manejaban dentro de su ambiente laboral. Su objetivo fue proponer un plan de mejora que
favorezca este aspecto basado en la observacion de la satisfaccion de los trabajadores y
directivos, con el fin de lograr que aumente la productividad, efectividad y eficiencia. Las
modalidades de investigacion que emplearon fueron investigacion cualitativa, de campo,
descriptiva y explicativa. A partir de la informacion, realiz6 un diagndstico que permitio
conocer e identificar los puntos criticos, asi como los puntos fuertes que representen mejora
dentro del departamento mencionado. Para lograrlo, la autora disefié un plan de mejora en el
cual se formularon distintas acciones correctivas que fueron necesarias para los puntos que se
analizaron dentro del departamento resolviendo de esta manera cual es el nivel de importancia
en cuanto a mejoras existentes por medio de los indicadores que se manejan en CFAE. Al

finalizar con el diagndstico, recomendd buscar a profesionales que realicen y lleven a cabo la



adaptacion del plan de mejora para que, de esta manera, se especifique lo que fue planeado con
el fin de mejorar las actividades internas del departamento, promoviendo reduccion de costos y

aplicacion de acciones necesarias para mejorar su productividad.

Alvarado, Hurtado y Yavar (2013) realizaron la tesis “Analisis del clima laboral en el
area administrativa de la Facultad de Ciencias Administrativas En la Universidad de
Guayaquil” para la Universidad de Guayaquil. El proyecto se realizé en la Facultad de Ciencias
Administrativas porque, segun sus autores, es una de las mas grandes de la Universidad de
Guayaquil con el propdsito de conocer las necesidades y motivos que impulsaban al trabajador
a cooperar, identificarse con las metas de la organizacion para poder alcanzar un maximo de
efectividad y productividad. Los tipos de investigacion empleados fueron de campo y
descriptiva y, la muestra de estudio consto de ciento diez (110) individuos del personal del area
administrativo, a quienes encuestd con el instrumento idoneo. Por medio de la encuesta,
percibieron que el clima laboral existente no era el adecuado, aunque es un aspecto que no se
observa se percibe y es real en la organizacion que esta integrado por un conjunto de elementos
gue condicionaban el ambiente en el que laboraban los funcionarios, puesto que refleja el estado
de animo colectivo. En conclusion, propusieron lineamientos para mejorar el clima laboral
porque en la investigacion se establecio la importancia que un buen ambiente de trabajo influye

en el rendimiento laboral en una organizacion.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Clima Laboral

El clima laboral y la toma de decisiones son procesos de amplia relevancia en la
organizacidn, sin distincion de las actividades que realiza (Enriquez y Calderon, 2017) que
facilita su desempefio adecuado, sea ésta publica o privada que se preocupan por que sus
colaboradores alcancen su maximo de productividad mejorando el servicio que brinde para la
empresa y al cliente, de ser el caso. A continuacion, se detallaron conceptos clave para
esclarecer los temas medulares del presente proyecto de investigacion, segun Bordas (2016), el

clima laboral se puede definir desde distintos enfoques:



Tabla 1. Enfoque del Clima Laboral

Perspectiva Descripcion

Obijetiva o Realista Atributo objetivo vy, relativamente, independiente de la

consideracién de los miembros.

Subjetiva o Fenomenoldgica Atributo de los miembros enfocado en las caracteristicas
individuales y subjetivas.

Interaccionista Interaccion de la perspectiva objetiva y subjetiva

Fuente: Bordas, M. (2016). Gestién Estratégica del Clima Laboral. Madrid: UNED.

La misma autora condensa los conceptos que recolectd y define al clima laboral como
el entorno de trabajo que se caracteriza por una gama de aspectos tangibles e intangibles que se
encuentran, en ciento porcentaje, estable en una organizacién y, que influye en la motivacion,
comportamiento y actitudes de los miembros de la misma y en el desempefio de sus funciones
(Bordas, 2016). Agrega, también que puede ser medido desde la operatividad mediante el

estudio de las percepciones y la observacion.

La autora describid asertivamente el concepto de clima laboral en la medida que existen
elementos tangibles e intangibles que se interrelacionan y afectan al talento humano y
desembocan en influenciar en el rendimiento empresarial. Lograr la medicién oportuna del
clima laboral a través de la descripcion de elementos bien definidos con escalas ajustada a la

realidad de la compafiia favorece a sus objetivos institucionales.

Chiang, Martin y Nufiez (2010) citaron a distintos autores para esquematizar un cuadro
recogiendo conceptos de clima laboral de varios autores, donde Litwin (1968) y, Friedlander y
Margulies (1969) coinciden en que corresponde a un proceso donde se involucra el
comportamiento como las caracteristicas de una organizacion. Campbell, Dunnette, Lawler y
Weick (1970) consideran que es un compendio de atributos que definen a una organizacion y
responde a la manera como se enfrenta a sus miembros y entorno, agregando Hellriegel y

Slocum (1974) que “son una serie de atributos que puede percibirse”.

Debido a la trayectoria de estudios relacionados al clima laboral, también se encontré
que Schenieder y Hall (1972), James y Jones (1974), Schenieder (1975), Evan (1976),



Schneider y Reichers (1983) y, Reichers y Schneider (1900) coinciden en que clima laboral son

las discernimientos de diferentes dimensiones que los miembros de una organizacion tienen.

Los autores combinaron sus investigaciones para convenir en este concepto, lo cual lo torna en

un término genérico y reconocido hasta la actualidad.

Con esta gama de conceptos, se identifico de mejor manera las definiciones de clima

laboral y la influencia que puede tener en los demas aspectos de la compafiia. Este importante

efecto puede ser modificado a través de la innovacién, segin Chiavenato (2007), debe contar

con las siguientes capacidades:

Tabla 2. Capacidades del Clima Laboral

Capacidad

Descripcion

Adaptabilidad

Sentido de identidad

Capacidad de solucionar problemas y reaccionar
flexiblemente a las exigencias constantes de la organizacion.
Permite la adaptacion e integracion de nuevas actividades de

manera receptiva y transparente, dentro y fuera de la misma.

Capacidad de conocer y comprender el pasado y presente de
la organizacion para que todos sus miembros compartan sus

objetivos y metas.

Perspectiva  del medio Percepcion y la capacidad de evaluar, investigar y
ambiente comprender el entorno.
Integracion entre Capacidad de integrar a los miembros de una organizacion
participantes para que acten como un solo organismo.
Fuente: Chiavenato, 1. (2007). Introduccién a la teoria general de la administracion. México: McGraw-Hill

Interamericana

1.3.2 Origenes del Clima Laboral

La relacion entre el ambiente y el trabajador fue estudiada por primera vez por Kurt

Lewin en la década de 1940, aunque no se denomind como clima laboral inicialmente. En 1950,



el postulado de Cornell establecio que el clima laboral es el cimulo de percepciones de los

integrantes de una organizacion, ampliando lo expresado anteriormente por Lewin.

Del mismo modo Yy ajustando la definicién de clima laboral a la evolucién del mundo,

autores como Forehand y Von Gilmer (1964), Tagiuri (1968), Schneider (1975), Weinert
(1985), Likert (1986), Peiro y Prieto (1996), Guillén y Guil (1999), entre otros, escudrifiaron

las teorias y no escatimaron esfuerzos en estudios para analizar este elemento fundamental del

desarrollo de las empresas.

Reichers y Schneider (1990) analizaron la evolucion de la conceptualizacion del término

clima laboral dividiendo su historico en tres etapas:

1.

Introduccion y elaboracién: Entre 1939 y 1960, se estableci6 una diferencia entre clima
social y clima laboral, propiamente dicho. Las industrias pasaron de ser simples
productoras a considerarse entornos psicoldgicos significativos para sus empleados.
Evaluacion e incremento: Data de la década de 1970, se da un auge sobre las
investigaciones cientificas acerca del clima laboral. La criticidad aplicada a las teorias
previas, las aportaciones a las organizaciones y la busqueda de redundancia con otros
conceptos son las caracteristicas representativas de esta fase. A este respecto, autores
como Johannesson (1973) y Guion (1973) lo identificaron como ambiguo a la satisfaccién
laboral por la redundancia en las dimensiones. En contraposicion, autores como LaFollete
y Sims (1975) y Schneider y Snyder (1975) defendieron la postura de diferencia entre los
términos citados.

Consolidacion y Acomodacion: Desarrollada en la década de 1980, mantuvo el
incremento en la investigacion desde la variable necesaria para comprender la
complejidad de las organizaciones. La postura en esta fase respecto de la unidad de

analisis discrepd entre el individuo o la organizacion.

1.3.3 Dimensiones de Clima Laboral

Segun Quevedo, et al. (2006), las dimensiones se dividen de la siguiente manera:
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Tabla 3. Dimensiones de Clima Laboral

Dimensiones

Definicion

Relaciones interpersonales

Estilo de direccion

Sentido de pertenencia

Retribucion

Disponibilidad de recursos

Estabilidad

Claridad y coherencia en la

direccion

Valores colectivos

Nivel de las relaciones respetuosas y consideradas de los

empleados.

Nivel de apoyo, estimulo y participacién de los jefes hacia
los empleados.

Nivel de orgullo de los empleados al vincularse a la
organizacion correspondiente al compromiso con sus

objetivos y responsabilidad, tareas y metas.

Nivel de equidad entre la remuneracién y los beneficios de

los empleados respecto de su trabajo.

Disposicién de la informacion, infraestructura y apoyo de
los demas miembros y dependencia para completar una

farea.

Nivel de vision y pertenencia de los empleados hacia la
empresa y criterio de justicia hacia la conversacion o

despido de colaboradores.

Nivel de claridad en la direccion hacia el futuro para dar
cumplimiento a las metas y programas siguen sus criterios y

politicas.

Nivel de cooperacion responsabilidad y respeto que se

percibe al interior de la organizacion.

Fuente: Quevedo, A., Acero, Y., Echeverri, L., Lizarazo, S., & Sanabria, B. (2006). Escala de clima organizacional
(EDCO). Bogota: Fundacién Universitaria Konrad Lorenz.

1.3.4 Tipos de Clima Laboral

Segun Bordas (2016) cit6 a Likert (1976) para expresar que él propuso la presencia de

dos tipos de clima y los segreg6 en subdivisiones. Brunet (1987) dictado, también, por Bordas

(2016) los detall6 de la siguiente manera:
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Tabla 4. Tipos de Clima Laboral

Clima Descripcion
Autoritario  Sistema ¢ Desconfianza en sus empleados.
Explotador e Solo la direccion toma las decisiones.

¢ Asigna objetivos arbitrariamente.

ePresenta un clima de miedo, castigos, acosos Yy
amenazas.

e Inestabilidad en el ambiente.

eLa direccion comunica directrices e instrucciones

especificas.
Sistema ¢ Transmite confianza a sus empleados.
Paternalista e La direccion toma mayoria de las decisiones.
eLa motivacion se baja en recompensas y algunos
castigos.

e Emite un entorno estable y estructurado.

Participativo  Sistema « Ofrece confianza a sus empleados.
Consultivo e Los directivos toman las decisiones, pero se les permite
a los subordinados decidir sobre situaciones
especificas.

e La comunicacion es descendente.

eLa motivacion se transmite mediante castigos,
recompensas y demas.

e El ambiente es dinamico a partir de los objetivos por

alcanzar.
Sistema elLa direccion tiene maxima confianza en sus
Participacion colaboradores.
en grupo elas tomas de decision estdn distribuida en la

organizacion.
e La comunicacidn es ascendente, descendente y lateral.
¢ La motivacidn se promueve por el reconocimiento.
e Los empleados y la direccion conforman un equipo.

Fuente: Bordas, M. (2016). Gestion Estratégica del Clima Laboral. Madrid: UNED.

1.3.5 Modelos de Clima Laboral

Modelo Explicativo

El modelo explicativo busca comprender la participacion y la relacion de los elementos

gue intervienen en una organizacion. Un modelo aceptado es el de Litwin y Stringer
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(Goncalves, 2001), que permite apreciar factores relacionados con el clima laboral que al ser
diagnosticados permiten recuperar informacion de como es concebida por los trabajadores, la

satisfaccion y motivacion que sienten y la productividad que ofrecen a partir de aquello.

Goncalves (2001) reitera que el clima laboral permite medir la forma como se percibe
la organizacion y este elemento repercute en las motivaciones y comportamiento de sus
miembros. Esta percepcion establece consecuencias para la organizacion, sea positivas o
negativas, a partir del resultado de la misma que pueden afectar a la satisfaccion, rendimiento,
productividad, adaptabilidad, ausentismo, etc.

Modelo de Intervencién

El modelo de intervencién busca modificar el clima laboral a partir de los elementos
que permiten aplicar una evaluacion de los componentes que forman la organizacion. Este
objetivo se dificulta ya que los cambios se aplican como resultado de la interaccién de diferentes

elementos que afectan la estructura y administracion de la organizacion.

Ante lo anterior expuesto, se debe manejar métodos de desarrollo organizacional que
faciliten la intervencion en distintos componentes, es decir, algunas variables para alcanzar un

cambio considerable y duradero del clima laboral.

El Modelo de Intervencidn propuesto en base a las teorias de Lewin y House se compone

de cinco (5) fases:

1. Fase I: Elegir a una persona para que intervenga en conflictos, reporte de observaciones
y facilite la toma de conciencia en otros sistemas organizacionales.

2. Fase II: Aplicar mejoras, modificaciones y/o reajustes a nivel de la estructura y de los
procesos. Asi como también, los cambios de actitudes que se propician entre las partes.

3. Fase Ill: Transmitir a las partes los comportamientos que estan enlazados con los cambios
en los procesos y en la estructura.

4. Fase IV: Verificar si el rendimiento, después de las modificaciones realizadas durante las
primeras fases, estd de acuerdo con los objetivos deseados para realizar los reajustes

necesarios.
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5. Fase V: Integrar los cambios en la organizacion a fin de incrementar su eficacia.

Implementar un sistema de supervision para controlar y fortalecer los cambios.

Otro modelo en esta linea esta compuesto por cuatro (4) componentes que permite medir

clima organizacional:

1. Contexto organizativo: Gama de aspectos relacionados con la estructura de la
organizacion a nivel macro.

2. Contenido del trabajo: Elementos relevantes dentro de la organizacion.

3. Significado del grupo: Elementos que limitan o determina la consistencia de los miembros
de la organizacion.

4. Apreciacion personal del individuo: Percepciones objetivos y subjetivas que se comparte

con el grupo y la organizacion.

1.3.6 Clima laboral en organizaciones publicas

Los elementos béasicos del clima laboral en las entidades pablicas son sus principios y
valores, que son transversales y se encuentran inmersos en sus objetivos estratégicos. No
obstante, esto se divide a partir de los estilos de comportamiento, liderazgo y formas de actuar
del nivel administrativos y demas empleados. El desarrollo de un buen clima laboral depende
de la disposicion de los empleados a propiciar las condiciones adecuadas a partir del liderazgo

que reciban.

La posibilidad de adquirir un clima laboral adecuado se rige a partir del compromiso y
la participacion de la direccion y los lideres principales de la organizacién, quienes con su
actitud autocritica, reflexiva y disposicion a aprender y desaprender se alinean a ese proposito.
A esto se suma el involucramiento de los servidores publicos quienes responden a la motivacion
gue puede potenciarse a través de reconocimientos o incentivos para seleccionarlos,
promoverlos y apoyarlos; ademas de un sistema de recompensas que fomente el desarrollo de

sus labores en vias de los valores de la entidad a la que pertenecen.

El clima laboral ejerce gran importancia en la gestion y productividad de este tipo de

instituciones, cuando es promovido y adecuadamente instituido en su administracién. Los
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servidores y funcionarios pablicos al sentirse identificados con la entidad, objetivos y proyectos
a desarrollar debe reflejarse en una mayor calidad de los productos y resultados.

Mayor (2009) expone que siempre se ha tenido en cuenta que, la gestién de las
organizaciones publicas debe estar orientada hacia la satisfaccion de la comunidad. El autor
agrega que la tendencia es preocuparse también por el funcionario como capital humano e
intelectual pues es quien ejerce o ejecuta el servicio o producto publico. Determinando que los
servidores publicos se sienten mas identificados con la entidad mediante un clima favorable, y

esto, a su vez, se reflejard en una mayor calidad de servicio hacia el usuario.

1.3.7 Toma de Decisiones

Gan y Trigené expresan que la toma de decisiones es una de las funciones que la
directiva desempefia, generalmente, que pueden ser operativas o estrategias, que permiten
corregir situaciones que no hayan permitido cumplir con sus objetivos. La posicion de los
autores fue indicar que la toma de decisiones es exclusividad de los directivos; sin embargo,
expresan que dependera del clima laboral que rija en la compafiia para dar libertad a los

empleados de tomar decisiones en distinto nivel.

Cuando se requiere la toma de decisiones se debe iniciar con un proceso de
razonamiento focalizado en la situacion que requiere una solucién, donde se puede incluir
diversas disciplinas y creatividad. Dependiendo del contexto de la decision y las opciones
propuesta, es menester del directivo seleccionar la mas iddnea para dar solucionar a un
problema determinado; no obstante, puede valerse de cualquier empleado para decir

convenientemente.

Segin Amaya (2010), los modelos de decisiones se clasifican en:
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Tabla 5. Modelos de decisiones
Modelo Descripcion

Determinante Son decisiones que generan buenos resultados asegurados, es decir,

se logra lo que se espera.

Probabilista Son decisiones que presentan resultados inciertos por lo que puede
no generar buenos resultados y por lo que debe tenerse en cuenta

tanto el riesgo como el resultado.

Fuente: Amaya, J. (2010). Toma de Decisiones Generales. Estados Unidos: ECOE Ediciones
1.3.8 Tipos de Decisiones

Todas las decisiones son distintas y se basa en sus consecuencias, la adaptabilidad, la
relevancia, etc. Existen algunas propuestas para su clasificacion entre las cuales las mas

representativas son:

Tabla 6. Tipos de Decisiones
Caracteristicas Tipos

Por niveles Decisiones estratégicas
Decisiones tacticas

Decisiones operativas

Por métodos Decisiones programadas

Decisiones no programadas

Fuente: Amaya, J. (2010). Toma de Decisiones Generales. Estados Unidos: ECOE Ediciones

1.3.9 Proceso Determinante

El proceso del modelo determinante, segin Amaya (2010), se refleja en la siguiente

secuencia donde puede haber retroalimentacion:
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Tabla 7. Proceso Determinante de toma de decision

Pasos

Descripcion

Comprension  del

problema

Construccion de un

modelo analitico

Blsqueda de una

solucién acertada

Comunicacion de
los resultados del

decisor

Examinar y comprender el problema y las condiciones para llegar a una

solucion. La recopilacién de informacion orienta mejores decisiones.

Traduce el problema comprendido al lenguaje matematico para realizar
calculos y compara resultados en distintas situaciones. Esto se divide en
tres grupos de entrada: parametros, controlables e incontrolables. Estos

Gltimos son los principales para la toma de decisiones.

Se aplica una técnica de resolucion a partir de las caracteristicas del
modelo y luego se realiza la validacion de los resultados obtenidos. Esto
se realiza a partir de algunas presunciones que se deben considerar ante la

solucion y modificarlas para verificar como cambia la solucién.

El analista comunica los resultados obtenidos al decisor. El analista

realiza las recomendaciones y el decisor las implementa o no.

Fuente: Amaya, J. (2010). Toma de Decisiones Generales. Estados Unidos: ECOE Ediciones

Solano (2003) cita a Paul Moody (1983) para describir otra metodologia de toma de

decisiones como un circuito cerrado que empieza con reconocer y delimitar un problema vy lo

delimita, es decir, debe existir una disparidad entre una condicion real y una deseable.

Figura 1. Circuito de toma de decisiones

Circuito de la toma de decisiones (Moody 1983)

Fuente: Solano, A. (2003). Toma de decisiones gerenciales. Tecnologia en marcha, 16(3), 45.
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1.3.10 Toma de decisiones en organizaciones publicas

Las organizaciones publicas son diferentes de las privadas en relacion con los poderes
publicos que busca el interés de la colectividad donde se ubica la misma. De ese modo, se
considera que la toma de decision se aplica a partir de la necesidad prioritaria que se presente

y a la posibilidad de presupuesto que maneje para asignarle a su solucion.

Partiendo de la idea de que la toma de decisiones es una actividad vital para cualquier
institucion se considera de mayor importancia si es publica. Las decisiones tomadas en este tipo
de compafiias deben ser encaminadas a conseguir sus objetivos, todo esto con el fin de brindar
un mejor servicio para quienes estan dirigidos. Para lograr una toma de decisiones efectiva se
requiere de informacién como fuente directa, ya que se considera que las decisiones seran

mejores siempre que los datos sean éptimos en cantidad como en calidad.

El proceso de toma de decisiones en una institucién publica se ajusta de acuerdo a los
objetivos disefiados por parte del Estado que controla, a su vez, sus actividades. El poder de las
gestiones que realizan, en su mayoria, es descentralizado, es decir, pertenece a las propias
entidades quienes se encuentran divididos en departamentos con directivos, administrativos y

empleados asignados por el Gobierno.

Cabe mencionar en este aspecto que, segun Mendieta (2005), los coordinadores y la
satisfaccion de las distintas dimensiones, niveles y necesidades, condicionan la toma de
decisiones e incluso, la autora considera la afirmacion que este aspecto se intensifica en las

publicas, ya que en ocasiones se busca dar solucion a mucho.

La importancia de la toma de decision en las empresas publicas, segun Simon (1957),
depende de dos variables: la cantidad de personas que se veran afectadas y la cantidad de
recursos que se comprometen en la ejecucién de la misma. Respecto de recursos, la
determinacion es distinta en las empresas publicas puesto que los recursos orientados son
cuantiosos para lograr la implementacion de una determinada decisién, lo cual conlleva, que
sean de mayor importancia de cara a la sociedad. El tiempo también refleja importancia en la
toma de decisiones ya que en el caso de lo publico puede tomar meses o afios y, por el contrario,
existen otras que necesitan respuestas inmediatas. A partir de eso, se establece la prioridad de

una decision.
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1.4 Formulacién del Problema

¢Qué relacion existe entre el clima laboral y la toma de decisiones en la Organizacion

“27 de octubre” de Puerto Inca — Canton Naranjal?

1.5 Justificacién del estudio

La presente investigacion se focalizo en la Organizacion “27 de octubre” para examinar
el estado actual del clima laboral ya que se considero que ha afectado el desarrollo de toma de
decisiones restando progreso al grupo de socios como equipo. Es asi que busco conocer a

profundidad los conceptos tedricos para relacionarlos con la realidad institucional.

Las visitas directas en la organizacién permitieron conocer que existen inconvenientes
en las relaciones interpersonales tanto de miembros como de empleados. La posibilidad de
analizarlo permite mejorar dicho aspecto y mejorar el ambiente en las cuales se desenvuelven

las actividades cotidianas de la entidad, con el fin de mejorar su prestigio frente a la comunidad.

La pertinencia del estudio se dirige a que la organizacion pueda realizar acciones
efectivas sobre la problematica descrita que ellos reconocieron como un paso atras a lo que han
logrado. Por tal motivo, la directiva facilito la apertura al proyecto para que sus resultados
favorezcan sus gestiones en todos los ambitos en los que se desenvuelve el organismo.
Institucionalmente, la investigacion dejé sobre la mesa la necesidad de reorganizacion y/o

reconsideracion de sus politicas y normas.

El empleo del paradigma positivista con enfoque cuantitativo logro recabar informacién
de tipo bibliografico de cada variable y la recoleccion de informacion a través de dos (2)
cuestionarios para encuestas asentd la realidad institucional a las dimensiones seleccionadas y

puede servir como referente para evaluar a otras instituciones con similares caracteristicas.

La indagacion en todas sus etapas fue un insumo favorable que se espera beneficie a la
organizacion para la toma de decisiones, ya que se evalu6 su relacion con el clima laboral. Estas
conclusiones permitieron a sus directivos tomar acciones sobre este elemento fundamental. Los
beneficios dados a los empleados y a los socios se extienden a sus familias que, en su mayoria,

pertenece a la poblacion de Puerto Inca y alrededores del canton Naranjal.
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Finalmente, la ejecucion del proyecto proveyd una evaluacion del clima laboral en
distintas dimensiones que puede optimizarse para lograr que la toma de decisiones sea mejor
orientada y aplique soluciones a los problemas relevantes que potencien la buena marcha de la

organizacion, aporten a la comunidad de Puerto Inca y favorezca a sus miembros y empleados.

1.6 HipoOtesis
1.6.1 Hipdtesis General

Ha: Existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones de la Organizacion “27 de

octubre”, Puerto Inca, Cantdn Naranjal, 2018.

Ho: No existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones de la Organizacion “27 de

octubre”, Puerto Inca, Canton Naranjal, 2018.

1.6.2 Hipotesis Especificas

Hal: Existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimension Relaciones

interpersonales de la Organizacion “27 de octubre”, Puerto Inca, Canton Naranjal, 2018.

Hol: No existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimension
Relaciones interpersonales de la Organizacion “27 de octubre”, Puerto Inca, Canton Naranjal,
2018.

Ha?2: Existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensién Estabilidad

de la Organizacion “27 de octubre”, Puerto Inca, Canton Naranjal, 2018.

Ho2: No existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimension

Estabilidad de la Organizacion “27 de octubre”, Puerto Inca, Canton Naranjal, 2018.

Ha3: Existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimension Valores

colectivos de la Organizacion “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantén Naranjal, 2018.
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Ho3: No existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimension Valores

colectivos de la Organizacién “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantén Naranjal, 2018.

Had: Existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimension Identificar

y analizar el problema de la Organizacion “27 de octubre”, Puerto Inca, Canton Naranjal, 2018.

Ho4: No existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimension
Identificar y analizar el problema de la Organizacion “27 de octubre”, Puerto Inca, Canton
Naranjal, 2018.

Hab: Existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimension Eleccién de

la mejor opcidn de la Organizacion “27 de octubre”, Puerto Inca, Canton Naranjal, 2018.

Ho5: No existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensién Eleccion

de la mejor opcidn de la Organizacion “27 de octubre”, Puerto Inca, Canton Naranjal, 2018.

Ha6: Existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimension Evaluacion

de los resultados de la Organizacion “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantén Naranjal, 2018.

Ho6: No existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimension

Evaluacioén de los resultados de la Organizacion “27 de octubre”, Puerto Inca, Canton Naranjal,

2018.

1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo General

Establecer la relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones de la Organizacién
“27 de octubre” de Puerto Inca del Cantdn Naranjal a través de investigacion documental y de

campo Yy, técnicas de recoleccion de datos.

1.7.2 Objetivos Especificos
1. Determinar la relacién entre Clima Laboral y Toma de decisiones en la dimensién
Relaciones interpersonales de la Organizacion “27 de octubre” mediante la aplicacion

de encuestas.
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Determinar la relacion entre Clima Laboral y Toma de decisiones en la dimension
Estabilidad de la Organizacion “27 de octubre” mediante la aplicacion de encuestas.
Determinar la relacion entre Clima Laboral y Toma de decisiones en la dimension
Valores colectivos de la Organizacion “27 de octubre” mediante la aplicacion de
encuestas.

Determinar la relacion entre Clima Laboral y Toma de decisiones en la dimension
Identificar y analizar el problema de la Organizacion “27 de octubre” mediante la
aplicacion de encuestas.

Determinar la relacion entre Clima Laboral y Toma de decisiones en la dimension
Eleccion de la mejor opcion de la Organizacion “27 de octubre” mediante la aplicacion
de encuestas.

Determinar la relacion entre Clima Laboral y Toma de decisiones en la dimension
Evaluacion de los resultados de la Organizacion “27 de octubre” mediante la aplicacion

de encuestas.
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Il. METODOS

2. 1 Disefio de investigacion
2.1.1 Tipo

Al considerar el estudio del clima laboral y el proceso de toma de decisiones de la
Organizacion “27 de octubre” se seleccion6 el paradigma positivista con enfoque cuantitativo
que permite mantener un orden secuencial para medir las variables en un contexto especifico

para establecer conclusiones (Hernandez, et al., 2010).

Para el presente estudio se utilizd la investigacion correlacional que permitié obtener la
informacion de las situaciones de la Organizacion “27 de octubre” en el contexto en cual se
desenvuelven el clima laboral y el proceso de toma de decisiones, considerando los factores
que intervinieron y la relacion entre ambas variables. A partir de esto, se contempl6 que la
Organizacién “27 de octubre” tenia la apertura necesaria para someterse a un estudio
cuantitativo de su clima laboral y toma de decisiones que posibilitd socavar la mayor cantidad

de informacion y determinar mejores posturas para desarrollar sus servicios.

2.1.2 Disefio

El disefio de investigacion fue correlacional puesto que se estudio la influencia que
tenian entre si, es decir, el clima laboral sobre la toma de decisiones. Las relaciones entre las

variables fue la siguiente:

C Donde:
X: Miembros y trabajadores de
I la  Organizacion “27 de
octubre”

C: Clima laboral

X r
I T: Toma de decisiones
r: Relacién entre las variables
T
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2.2 Variables, operacionalizacion

Las variables que convergieron en el presente proyecto son el clima laboral y la toma

de decision por lo que la investigacion previd determinar la influencia entre ellas, lo cual logro

examinar directamente en la organizacion a sus miembros y observar lo que sucede.

Tabla 8. Operacionalizacion de la variable independiente: Clima Laboral

Variable Definicion Definicion Dimensiones  Indicadores Categorias
Conceptual Operativa

Independiente:  Constituye el Las dimensiones Liderazgo Direccion Siempre

) medio interno del clima laboral Motivacion a la

Clima laboral que caracteriza son: Liderazgo, excelencia Frecuente
a una Participacion, Trabajo en equipo
organizacion. Motivacién, Solucion de Algunas
Se relaciona Reciprocidad, conflictos veces
con la  Comunicacidn.
satisfaccion de (Segredo  Pérez, Motivacion Desarrollo personal  pyy  pocas
los empleados 2013) Reconocimiento veces
antes sus Responsabilidad
necesidades, es Mejoramientos  de  Nynca

decir, sus
sentimientos
antes la

organizacion
(Chiavenato,
2007)

Reciprocidad

Participacion

Comunicacién

las condiciones de
trabajo

Desarrollo del
trabajo
Resguardo del

patrimonio de la
organizacion
Retribucion

Equidad

Acuerdo con la
productividad
Intercambio de la
informacion
Participar en el
cambio

Motivacion al
desarrollo
organizacional
Apoyo a la cultura
organizacional
Retroalimentacion
Modelos de
comunicacion

Elaborado por: Alexandra Martinez M.
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Tabla 9. Operacionalizacion de la variable dependiente: Toma de Decisiones

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Categorias
Conceptual Operativa
Dependiente: Es la manera El proceso Comprension del Problema Siempre
Toma de que los determinante para problema Objetivos
decisiones empleados toma de decisiones Restricciones Frecuente
emplean empresariales  se
cuando se debe basa en Construccion de Conversion del Algunas
tomar una comprension del un modelo  problema a veces
decision, problema, analitico lenguaje
tomando en construccion de un matematico Muy pocas
consideracion modelo, blsqueda Grupos de veces
el analisis y la de una solucion entrada
informacion. efectiva y Hipdtesis Nunca
(Da Silva, De comunicacién de
Oliveira, Bedin los efectos del Busqueda de una Técnicas de
y Rover, 2011)  decisor, segin solucién acertada  solucién
Amaya (2010). Validacion  de
resultados
Soluciones

Comunicacién de
los resultados del
decisor

estratégicas
(alternativas)

Informe
Toma de decision
final

Elaborado por: Alexandra Martinez M.

2.3 Poblacién y muestra

La poblacion fue constituida por la totalidad de los integrantes que intervienen en una

investigacion. Para efectos del presente estudio, la poblacién fue a los socios de la Organizacién

“27 de octubre” y sus empleados:

Tabla 10. Distributivo de Poblacion

N° Detalle Personas

1 Socios 40

2 Empleados administrativos 2

3 Empleados de campo 8
TOTAL 50

Elaborado por: Alexandra Martinez M.
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Como se observa en el detalle de la poblacion, intervinieron 50 personas lo cual es un
namero pequefio para evaluar. Por tal motivo, se mantuvo el mismo numero para la muestra ya
que se considerd manejable y permitio aplicar la recoleccion de informacién para evaluar el

clima laboral y el proceso de toma de decisiones que ha regido la organizacion.

Como criterio de inclusion, se consideraron aptos para encuestar todos los socios y
empleados pertenecientes a la Organizacion “27 de octubre” ya que se resaltd la caracteristica
de grupo reducido, ademas, todos deseaban participar de manera voluntaria. Como criterio de
exclusion, se considero a los empleados y socio que por cualquier situacion de fuerza mayor
faltaron a sus responsabilidades por viaje largo o enfermedad que les impidiera participar en
algin momento de la investigacion. Esta situacion no se presentd por lo que se encuestaron con

normalidad a 50 individuos.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnicas
La encuesta

La encuesta es una técnica que se aplica a una muestra especifica de grupo en estudio
para recolectar informacion real y se ejecuta de manera individual. La encuesta se aplicé a los
socios, empleados administrativos y empleados de campo para recopilar informacion acerca del
clima laboral, la toma de decisiones y su participacion en el mismo. Estos datos también

ayudaron a responder muchas interrogantes del problema de esta investigacion.

2.4.2 Instrumento
Cuestionario

Un cuestionario es un instrumento empleado para una o varias variables mediante un
conjuntos de cuestiones, es decir, constituye un recurso para registrar datos sobre los temas a
investigar (Hernandez, et al., 2010). Los cuestionarios que se utilizaron fueron dos (2)

diferentes: uno acerca del clima laboral y otro a la toma de decisiones a manera de encuesta.
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El cuestionario de clima laboral es el conocido EDCO desarrollado por Quevedo, et al.
(2006) aplico las siguientes dimensiones: Relaciones interpersonales con cinco (5) items, Estilo
de direccién con cinco (5) items, Sentido de pertenencia con tres (3) items, Retribucion con
cinco (5) items, Disponibilidad de recursos con cuatro (4) items, Estabilidad con cinco (5)
items, Claridad y coherencia en la direccion con cinco (5) items y Valores colectivos con cinco
(5) items.

El cuestionario de toma de decisiones fue elaborado por la autora a partir de algunas
opciones resultantes en la investigacion. Las dimensiones seleccionadas fueron: Identificar y
analizar el problema con tres (3) items, Identificar los criterios de decision y ponderarlos con
dos (2) items, Definir la prioridad para atender el problema con dos (2) items, Generar las
opciones de solucién con cuatro (4) items, Evaluar las opciones con dos (2) items, Eleccion de
la mejor opcidn con tres (3) items, Aplicacion de la decision con dos (2) items y Evaluacion de

los resultados con tres (3) items.

2.4.3 Validez y Confiabilidad

Bernal (2010) expreso que la validez puede verse desde distintas perspectivas: la validez
real estd vinculada con el juicio que se realiza acerca si el instrumento a aplicar mide lo que
debe medir. La validez de contenido se relaciona al juicio que se realiza sobre si el instrumento
representa la variable que se mide. La validez de criterio se refiere al juicio que se realiza sobre

si el instrumento tiene la capacidad para predecir la variable que se mide.

La confiabilidad de un instrumento de recoleccién de datos corresponde al grado en que
su aplicacion se haya dado en varias ocasiones pero produzca los mismos resultados
(Hernandez, et al, 2010, p. 200). Para determinar la confiabilidad del instrumento se procedera

a través de validacién de expertos.
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Tabla 11. Validadores de los instrumentos de recoleccion de datos

Nombre del experto Grado Cargo

Gloria Valderrama Magister en Tributacion y Docente en Universidad
Barragan Finanzas Estatal de Milagro

italo Palacio Anzules Master en Planificacion y Docente en Universidad

gestion  de  proyectos Estatal de Milagro

agroturisticos y ecologicos

Clemencia Aguirre Pllas Master en Psicologia laboral Docente en Universidad
con mencion Desarrollo Estatal de Milagro
humano y de la

organizacion

Elaborado por: Alexandra Martinez M.

Los expertos seleccionados realizaron la revision de los dos (2) instrumentos
inicialmente escribiendo comentarios en los items necesarios. Después de la correccion, los

revisaron para confirmar los cambios descritos.

2.5 Métodos de Analisis de datos

El andlisis de datos requirid de un aplicativo informativo que permite evaluar la
informacion obtenida al ejecutar la aplicacion de los cuestionarios. Para el estudio se elaboraron
cuadros de presentacion de la informacién y gréficos estadisticos con cantidades y porcentajes
empleando el programa Microsoft Excel, y se calcularon estadisticos descriptivos con el apoyo

del software estadistico SPSS versién 20.0.

El analisis apunt6 a la verificacion de la hipotesis. El resultado permitié formular la

conclusion general de la investigacion. Los pasos desarrollados para lograrlo fueron:

1. Solicitar autorizacion de los directivos de la Organizacion “27 de octubre” para aplicar
las encuestas.

2. Aplicar las encuestas.

3. Tabular la informacion empleando Microsoft Excel.
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4. Ingresar la informacién tabulada a SPSS.
5. Generar el anélisis de datos. Considerar correlacién entre las variables.

6. Establecer discusion de resultados.

2.6 Aspectos éticos

La investigacion acerca del clima laboral y toma de decisiones recogi6é informacion
confidencial de los socios de la Organizacion “27 de octubre” y los empleados contratados
manteniendo el anonimato en la encuesta. Se transmitié dicha premisa a los participantes de
forma verbal para que aporten a la investigacion significativamente. Se mantuvo la integridad
de los datos recolectados para evitar que se alteren los mismos. Todo participante de la
investigacion fue debidamente informado para obtener su consentimiento y disposicién a la

misma.
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I11. RESULTADOS

Descripcion de los Resultados

La recoleccion de datos se dio a través de dos cuestionarios dirigidos a los socios y
empleados de la Organizacion “27 de octubre”. Una vez levantada la informacion, se digitalizd
y tabulé utilizando Microsoft Excel y SPSS. Felizmente, se pudo encuestar al 100% de la

poblacion proyectada para el estudio que correspondio a 50 participantes.

Encuestados de la Organizacion “27 de octubre” segiin su género

Tabla 12. Distribucién de encuestados por género

Item Categoria Frecuencia Porcentaje

1 Masculino 37 74%

2 Femenino 13 26%
50 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 2. Distribucion de los encuestados por género

74%

80%
70%
60%
50%

26%

40%
30%
20%
10%

0%
Masculino Femenino

Fuente: Elaboracion propia

Apreciaciones:

e En la Figura 2, se observa que el 74% de los encuestados corresponde a género

Masculino.
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e EI 26% de los encuestados corresponde a género Femenino.
e La Figura 2 muestra el predominio del género masculino sobre el género femenino en

la organizacion.

Encuestados de la Organizacion “27 de octubre” segun su escolaridad

Tabla 13. Distribucién de encuestados por su escolaridad

Item Categoria Frecuencia Porcentaje

1 Primaria 12 24%

2 Secundaria 34 68%

3 Superior 4 8%
50 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3. Distribucién de encuestados por su escolaridad

68%

70%

60%

50%

40%

24%

30%

20%

10%

i8%

Primaria Secundaria Superior

0%

Fuente: Elaboracion propia

Apreciaciones:

e EnlaFigura 3, se existen encuestados en las tres opciones de escolaridad propuestas.
El 24% de los encuestados terminaron la instruccion primaria, el 68% terminaron la
instruccion secundaria y el 8% logré cursar la educacion superior.

e El nivel més frecuente de educacion que tienen los miembros y empleados de la

organizacion es la secundaria.
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Diagnéstico del Clima Laboral de la Organizacion “27 de octubre”

Tabla 14. Diagnéstico del Clima Laboral

Item Categoria Frecuencia Porcentaje
1 Nivel alto 0 0%
2 Promedio 50 100%
3 Nivel bajo 0 0%
50 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4. Diagnéstico del Clima Laboral

100%

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%
° 0%

Ay

Nivel alto Promedio Nivel bajo

0%
10% ;4
0%

Fuente: Elaboracion propia

Apreciaciones:

e El cuestionario aplicado a los cincuenta (50) participantes de la Organizacion “27 de
octubre” se llama Escala de Clima Organizacional (EDCO) que involucra varias
dimensiones que examinan la condicion del clima laboral.

e El cuestionario EDCO cont6 con items positivos y negativos para agregar o reducir
valores a partir de las respuestas.

e A partir de los resultados, el clima laboral puede ser nivel alto, promedio y bajo.

e En la Figura 4, el 100% de los encuestados respondieron a todos los items y como
resultado categorizaron al clima laboral como Promedio, incluyendo todas las
dimensiones consultadas.
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Para ampliar el detalle de los items empleados en el instrumento EDCO y determinar la
ponderacién de cada uno se agrega la siguiente tabla:

Tabla 15. Ponderacion de los items del cuestionario EDCO

Item Siempre  Frecuentemente A veces Muy Nunca
pocas
veces

1, 2,5, 6, 8, 11, 12, 5 4 3 2 1

14, 15, 19, 24, 27, 28,

29, 33, 34, 35, 37

3,4,7,9, 10, 13, 16, 1 2 3 4 5
17,18, 20, 21, 22, 23,

25, 26, 30, 31, 32, 36

Fuente: Quevedo, A., Acero, Y., Echeverri, L., Lizarazo, S., y Sanabria, B. (2006). Escala de clima organizacional
(EDCO). Bogota: Fundacion Universitaria Konrad Lorenz.

Diagnostico de Toma de Decisiones de la Organizacion “27 de octubre”

El cuestionario empleado para recoger la informacion acerca de toma de decisiones fue
elaborado por la autora a partir de algunos instrumentos revisados. Para reflejar dichos
resultados se presentan los siguientes gréaficos de acuerdo a las dimensiones mas relevantes con
sus respectivos comentarios:

Tabla 16. Diagnostico de Toma de decisiones en la dimensidn Identificar y analizar el problema
Identificar y analizar el problema

Problema Escuchan Problemas No

Item Consultado Opiniones Importantes
Siempre 1 0 0
Frecuentemente 45 27 30
Algunas veces 4 23 19
Muy pocas veces 0 0 0
Nunca 0 0 1

50 50 50

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 5. Diagndstico de Toma de decisiones en la dimensidn Identificar y analizar el problema

ProblemasNolmportantes

EscuchanOpiniones

ProblemaConsultado

30

27

45

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

m Nunca Muy pocas veces ® Algunas veces M Frecuentemente ™ Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Apreciaciones:

La dimensién Identificar y analizar el problema fue evaluada a través de 3 items acerca
de si es consultado por un problema, si se escuchan sus opiniones y si los problemas
identificados no son importantes.

En el item 1.1 acerca de si es consultado por un problema, 45 encuestados respondieron
que Frecuentemente, lo que declara que la mayoria de las veces son consultados acerca
de los problemas para identificarlos claramente.

En el item 1.2 acerca de que, si se escuchan sus opiniones, 27 encuestados
respondieron que Frecuentemente son escuchados.

En el item 1.3 acerca de la importancia de los problemas identificados, 30 encuestados
respondieron que Frecuentemente no son importantes, lo cual, da alerta que, en
ocasiones, las problematicas presentadas en la organizacion no son relevantes para

gran parte de los miembros y empleados.
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Tabla 17. Diagnéstico de Toma de decisiones en la dimensién Eleccion de la mejor opcién
Eleccién de la mejor opcion

item Riesgos Beneficios Ambiente Eleccion
Soluciones Incertidumbre  Grupal
Siempre 0 1 1
Frecuentemente 35 38 28
Algunas veces 15 11 20
Muy pocas veces 0 0 1
Nunca 0 0 0
50 50 50

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6. Diagndstico de Toma de decisiones en la dimensién Eleccion de la mejor opcién

1
Muy pocas veces F8

A
gunas veces 15
38
e JI2
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m EleccionGrupal = Ambientelncertidumbre m RiesgosBeneficionesSoluciones

Fuente: Elaboracion propia

Apreciaciones:

e Ladimensién Eleccion de la mejor opcidon fue evaluada a través de 3 items acerca de
si conocen los riesgos y beneficios de las soluciones, si las decisiones se toman en un
entorno organizacional inestable y si se opta por eleccion democratica grupal.

e Enel item 6.1 acerca de si son expuestos los riesgos y beneficios de las opciones de
soluciones, 35 encuestados respondieron que Frecuentemente, lo que declara que

conocen las ventajas y desventajas de las opciones propuestas.
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e En el item 6.2 acerca de si las decisiones se toman en un entorno organizacional

inestable y riesgo, 38 encuestados respondieron que Frecuentemente lo que demuestra

que a pesar de conocer los posibles resultados de una decision su aplicacion no esta

definida en su contexto.

e Enel item 6.3 acerca de la eleccion democratica grupal, 28 encuestados respondieron

que Frecuentemente se opta por esta opcidn para elegir la mejor opcion de solucién.

Tabla 18. Diagnéstico de Toma de decisiones en la dimensién Evaluacion de los resultados

Evaluacioén de los resultados

Item Resultados
Opinidn Después Expone Opinion Negativos
Siempre 0 0 0
Frecuentemente 40 32 30
Algunas veces 10 18 20
Muy pocas veces 0 0 0
Nunca 0 0 0
50 50 50

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7. Diagnéstico de Toma de decisiones en la dimensién Evaluacion de los resultados
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Apreciaciones:

La dimension Evaluacion de los resultados fue evaluada a través de 3 items acerca de
si se le solicita su opinidn después de aplicar la decision seleccionada, si expone su
opinidn sobre la decision seleccionada y si los resultados de la decision seleccionada
son negativos, se repite el proceso de toma de decision.

En el item 8.1 acerca de si se le solicita su opinion después de aplicar la decision
seleccionada, 40 encuestados respondieron que Frecuentemente, es decir, que existe
una consulta general acerca de la decisién tomada.

En el item 8.2 acerca de si expone su opinion acerca del resultado de la decisién
seleccionada, 32 encuestados respondieron que Frecuentemente, en respuesta a la
necesidad del empleado de comunicar sus opiniones.

En el item 8.3 acerca de cuando se han presentado resultados negativos a partir de una
decision, se repite el proceso, 30 encuestados respondieron que Frecuentemente. Cabe
resaltar que esta pregunta consulta acerca de la posibilidad de resultados negativos a

partir de una decision tomada.

Prueba de Normalidad
Tabla 19. Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Total clima laboral 081 50 200"
Total toma de decisiones 137 50 ,019

Fuente: Elaboracion propia

La prueba de normalidad se refiere a la distribucidn del histograma simétrico de las

variables. Como es mayor a 0.05 se acepta la normalidad entre las variables determinando que

si hay homogeneidad entre las mismas. La prueba a utilizar es Pearson para conocer la

correlacion entre las variables: clima laboral y toma de decisiones.
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Correlacion de Pearson
Correlacion entre las variables Clima laboral y Toma de decisiones

Tabla 20. Correlacion de Pearson entre las variables Clima laboral y Toma de decisiones
Total clima  Total toma de

laboral decisiones
Total clima laboral Correlacion de Pearson 1 -,073
Sig. (bilateral) ,614
N 50 50
Total toma de decisiones Correlacion de Pearson -,073 1
Sig. (bilateral) ,614
N 50 50

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 19 se refleja la correlacion entre las variables Clima laboral y toma de
decisiones aplicando la prueba de Pearson que arroja un valor negativo de — 0.073. Sin embargo,
al ser negativa muestra que existe una correlacion indirecta entre las variables y por el valor se
considera no significativa. En consecuencia, no existe relacion entre las variables por lo que se

acepta la hipotesis general nula.

Graéfico de Dispersion simple

Figura 8. Gréfico de Dispersion simple
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Correlacion entre la dimension Relaciones Interpersonales de la variable Clima laboral y

Toma de decisiones

En la tabla se observa la correlacién entre la dimension Relaciones interpersonales de
la variable Clima laboral y la variable Toma de decisiones obteniendo un valor negativo de -
0.015. EIl valor demuestra una correlacién indirecta no significativa, por lo tanto, no existe

relacion aceptando la hipétesis nula de la hipotesis especifica 1.

Tabla 21. Correlacion entre la dimension Relaciones Interpersonales de la variable Clima laboral y Toma de decisiones

Clima Laboral:
Total toma de Relaciones
decisiones Interpersonal

Total toma de Correlacion de Pearson 1 -,015
decisiones Sig. (bilateral) 916

N 50 50
Clima Laboral: Correlacion de Pearson -,015 1
Relaciones Sig. (bilateral) 916
Interpersonal N 50 50

Fuente: Elaboracion propia

Correlacion entre la dimensién Estabilidad Laboral de la variable Clima laboral y Toma
de decisiones

En la tabla se observa la correlacion entre la dimension Estabilidad de la variable Clima
laboral y la variable Toma de decisiones obteniendo un valor negativo de -0.037. EIl valor
demuestra una correlacion indirecta no significativa, por lo tanto, no existe relacion aceptando

la hipdtesis nula de la hipdtesis especifica 2.
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Tabla 22. Correlacion entre la dimension Estabilidad Laboral de la variable Clima laboral y Toma de decisiones

Clima Laboral:
Total toma de Estabilidad
decisiones Laboral

Total toma de Correlacion de Pearson 1 -,037
decisiones Sig. (bilateral) ,800

N 50 50
Clima Laboral: Correlacion de Pearson -,037 1
Estabilidad Laboral  Sjg. (bilateral) 800

N 50 50

Fuente: Elaboracion propia

Correlacion entre la dimension Valores Colectivos de la variable Clima laboral y Toma

de decisiones

En la tabla se observa la correlacion entre la dimensién Valores colectivos de la variable

Clima laboral y la variable Toma de decisiones obteniendo un valor de 0.034. El valor

demuestra una correlacion directa no significativa, por lo tanto, no existe relacién aceptando la

hipotesis nula de la hip6tesis especifica 3.

Tabla 23. Correlacion entre la dimension Valores Colectivos de la variable Clima laboral y Toma de decisiones

Total tomade | Clima Laboral:

decisiones Valores colectivos

Total toma de Correlacion de Pearson 1 ,034

decisiones Sig. (bilateral) 814

N 50 50

Clima Laboral: Correlacion de Pearson ,034 1
Valores colectivos Sig. (bilateral) 814

N 50 50

Fuente: Elaboracion propia
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Correlacion entre Clima laboral y la dimension Identificar y analizar problema de la

variable Toma de decisiones

En la tabla se observa la correlacién entre la variable Clima laboral y la dimension
Identificar y analizar problemas de la variable Toma de decisiones obteniendo un valor negativo
de -0.113. El valor demuestra una correlacion indirecta altamente significativa, por lo tanto,
entre més satisfaccion de clima laboral existe menor dificultar en identificar y analizar problema
en el proceso de toma de decision. Esta descripcion permite rechazar la hipotesis nula de la

hipétesis especifica 4.

Tabla 24. Correlacion entre Clima laboral y la dimension Identificar y analizar problema de la variable Toma de
decisiones

Toma de decisiones:
Total clima | ldentificar y analizar
laboral problemas
Total clima laboral Correlacion de 1 -,113
Pearson
Sig. (bilateral) 433
N 50 50
Toma de decisiones: Correlacion de -,113 1
Identificar y analizar Pearson
problemas Sig. (bilateral) 433
N 50 50

Fuente: Elaboracion propia

Correlacion entre Clima laboral y la dimension Eleccion de la Mejor Opcion de la variable

Toma de decisiones

En la tabla se observa la correlacién entre la variable Clima laboral y la dimensién
Eleccidn de la mejor opcidn de la variable Toma de decisiones obteniendo un valor negativo de
-0.265. El valor demuestra una correlacion indirecta altamente significativa, por lo tanto, entre
mas satisfaccion de clima laboral existe menor dificultad en elegir la mejor opcion ante un
problema en el proceso de toma de decision. Esta descripcion permite rechazar la hipétesis nula

de la hipétesis especifica 5.

41



Tabla 25. Correlacion entre Clima laboral y la dimensién Eleccion de la Mejor Opcién de la variable Toma de decisiones

Toma de
decisiones:
Total clima Eleccion de la
laboral Mejor Opcion
Total clima laboral Correlacion de Pearson 1 -,265
Sig. (bilateral) ,063
N 50 50
Toma de decisiones: Correlacion de Pearson -,265 1
Eleccion de la Mejor Sig. (bilateral) ,063
Opcion N 50 50

Fuente: Elaboracion propia

Correlacion entre Clima laboral y la dimension Evaluacién de resultados de la variable

Toma de decisiones

En la tabla se observa la correlacion entre la variable Clima laboral y la dimension

Evaluacion de resultados de la variable Toma de decisiones obteniendo un valor de -0.059. El

valor demuestra una correlacion directa no significativa, por lo tanto, no existe relacion

aceptando la hipdtesis nula de la hipotesis especifica 6.

Tabla 26. Correlacion entre Clima laboral y la dimension Evaluacién de resultados de la variable Toma de decisiones

Toma de
decisiones:
Total clima Evaluacion de

laboral resultados
Total clima laboral Correlacion de Pearson 1 -,059
Sig. (bilateral) ,683
N 50 50
Toma de decisiones:  Correlacién de Pearson -,059 1

Evaluacion de Sig. (bilateral) ,683

resultados N 50 50

Fuente: Elaboracion propia
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V. DISCUSION

La tabla 11, expone la distribucion de los encuestados por género, conociendo que
existen mas miembros con genero Masculino, frente al género Femenino. El predominio del
género Masculino se da porque la actividad de la organizacion es siembra y cosecha de cafia de
azucar y cultivo de temporada que, en mayor porcentaje, como demuestra el estudio, es
manejado por los hombres. La tabla 12, mostré el nivel de escolaridad que tiene los miembros
de la organizacion. Se observa que la mayoria estudio en la Secundaria sin dar mayor relevancia

a esta situacion respecto de la investigacion.

La tabla 13 muestra que a partir de los datos recolectados mediante el instrumento
EDCO, y de forma unanime el 100% consider6 al clima laboral de la organizacion como
Promedio, en similar situacion que Duelles (2017) donde la mayoria considerd un clima laboral
regular y un porcentaje minimo lo identificO como bueno. En el compendio de categorias
seleccionadas, la totalidad de los encuestados opinaron acerca de situaciones relevantes para
ellos como la remuneracion recibida, las relaciones interpersonales, la relacién con la directiva,

la disponibilidad de recursos, entre otros, que consideraron normales al final del estudio.

Respecto de la toma de decisiones, se evaluaron distintas dimensiones y para mejor
explicacién de esta variable se seleccionaron tres (3) de las mencionadas y se detallan en las
tablas y graficos correspondientes. La tabla 15 muestra el diagnostico de la toma de decisiones
en la dimension Identificar y analizar el problema. Los encuestados respondieron que
frecuentemente son consultados ante la aparicién de un problema, se escuchan sus opciones
respecto de aquello y contemplan que los problemas identificados no siempre son importantes
o interrumpen la buena marcha de la organizacion. En este aspecto, se considera que, para
identificacion y descripcidn de un problema como tal, la asociacidon no posee los criterios claros
para categorizarse como relevante, de la forma, por ejemplo, como se encuentran segregadas
en el estudio realizado por Rodriguez (2014) que explica que las decisiones organizacionales
se pueden clasificar por criterios como objetivos, relacion con el riesgo, condiciones de entorno,

etc.

La tabla 16 revela el diagnostico de la toma de decisiones en la dimension Eleccion de
la mejor opcidn. Los encuestados manifestaron que frecuentemente conocen los riesgos y

beneficios de las soluciones propuestas acerca de una decision, que la toma de decisiones se
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realiza en un ambiente de incertidumbre y que usualmente, se opta por eleccién democratica
grupal. La respuesta demuestra que no existe un estudio que amplié las condiciones idoneas
para aplicar las soluciones y a partir de alli, determinar riesgos y beneficios; esta situacion

corresponde al entorno de inseguridad mencionado.

La tabla 17 presenta el diagnostico de la toma de decisiones en la dimension Evaluacion
de los resultados. Los encuestados expresaron que frecuentemente se solicita su opinion
después de aplicar la decision, se les permite exponer sus opiniones acerca de los resultados y
en caso de ser negativo, se repite el proceso de toma de decision. La retroalimentacion es
importante en todo proceso en busca de mejorarlo, por tal motivo, la situacion en este aspecto
es pertinente para optimizar la toma de decisiones. No se debe considerar como pérdida de

tiempo sino inversion con el propoésito de trabajar de manera correcta.

La tabla 18 muestra la prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnova realizada en el
programa SPSS a partir de los resultados obtenidos por las encuestas elaboradas. El valor
resultante es 0.081 que se entiende como mayor a 0.05 y por lo tanto se acepta la normalidad
entre las variables. Por tal motivo, se selecciond la prueba Correlacional de Pearson para evaluar

la relacion entre las variables clima laboral y toma de decisiones.

La tabla 19 muestra la correlacion entre la variable X (Clima laboral) y la variable Y
(Toma de decisiones) sobre los encuestados y con un P valor o sig. (Bilateral) de 0.614 que
comparado con el parametro que result6 -0.073 admite la hipotesis general nula Ho que indica
que No existe relacion entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones de la Organizacion “27 de
octubre”, Puerto Inca, Canton Naranjal, 2018. Sin embargo, a partir del valor de Correlacional
de Pearson obtenido la correlacion es indirecta y por su valor absoluto es no significativa. Se
declara, de este modo, que si existe relacion entre las variables, pero es minuscula. La relacién
entre clima laboral y toma de decisiones no puede considerarse como importante, es decir, no

ejercen influencia entre ambas.

De la misma manera que la hipotesis general, las hipétesis especificas fueron evaluadas
a traves de la prueba de Pearson para establecer la correlacion entre ciertas dimensiones de las
variables. En las tablas 20, 21, 22 y 25 exponen las correlaciones de las hipotesis 1, 2, 3y 6
obteniendo resultados no significativos que aceptan la hipdtesis negativa en cada opcion, es

decir, la relacion que existe entre los términos no es relevante y no se influyen entre si.
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En las tablas 23 y 24 se muestra la evaluacion de la hipdtesis 4 y 5 alcanzando resultados
diferentes ya que, a pesar de ser negativo, son altamente significativos. En la hipétesis 4 se
acepta que entre mas satisfaccion de clima laboral existe menor dificultad en identificar y
analizar problema en el proceso de toma de decision. En la hipotesis 5 se acepta que entre mas
satisfaccion de clima laboral existe menor dificultad en elegir la mejor opcidn ante un problema
en el proceso de toma de decision. Estos resultados demuestran que una mayor satisfaccion de
clima laboral influye sobre el proceso de toma de decisiones en cierto grado corroborando que

las dificultades que presenta la organizacion tienen relacion con su clima laboral.
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V. CONCLUSIONES

e La relacién entre el clima laboral y la toma de decisiones de la Organizacion “27 de
octubre” es negativa lo que la declara que la misma es indirecta. Ademas, su porcentaje
de correlacion es minimo, lo cual demuestra que el clima laboral no define ni afecta a la
toma de decisiones de la entidad, como resultado, no existe relacion entre dichas
variables.

e El nivel que alcanzo el clima laboral después de la evaluacion realizada a sus miembros
y empleados fue promedio. Sin embargo, al desglosar las dimensiones se puede observar
que existen situaciones que pueden ser optimizadas para mejorar el ambiente de trabajo
y la percepcidn que tienen los miembros y empleados de la organizacion.

e Las dificultades en el clima laboral son notorias en la organizacion en la dimensién de
Relaciones Interpersonales ya que el numero considerable de 40 socios que posee se
distribuyen en grupos con intereses determinados y no existe conciencia de propositos
comunes con beneficios a largo plazo, afectando la productividad.

e Elclimalaboral en la dimensién Estabilidad no muestra problematica ya que, al ser socios
inscritos, dificilmente desean desvincularse y los empleados se sienten seguros de su
estabilidad por los afios de servicio que han ofrecido a la entidad. En este aspecto, el clima
laboral demuestra confiabilidad hacia la comunidad y sus integrantes.

e EI clima laboral en la dimension Valores colectivos no estan distribuidos en
departamentos, pero si se presenta divisiones entre los grupos de miembros antes
mencionados. Al descubrirse algun inconveniente o perjuicio para la organizacion,
tienden a responsabilizar al grupo contrario, desean imponer sus razones y, dificilmente,
se logra alcanzar un objetivo conjunto, por lo que se concluye en que este aspecto es el
mas conflictivo.

e La toma de decisiones afecta la buena marcha de la asociacion, pero al no estar
relacionada con el clima laboral se considera que la problematica se aplica desde el
proceso en si, independiente de los factores externos que se considerd que aportaban a
sus falencias. Las etapas para realizar una toma de decision efectiva y sus componentes a
seguir no estan bien definidas y cada grupo, quiere alinearlos y modificarlos a
conveniencia.

o Latoma de decisiones en su dimension Identificar y analizar el problema presenta fallas

ya que se considerd que existen situaciones comunes gue se tienden a determinar como
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problemas y no existen pardmetros claros que expresen qué escenarios se podrian
considerar como una contrariedad que requiera cierto nivel de intervencion.

La toma de decisiones en su dimension Eleccion de la mejor opcion establece un listado
de riesgos y beneficios que se exponen frecuentemente a la organizacion para seleccionar
la més idonea. El proceso para dicha seleccidon es grupal aplicando democracia. No
obstante, en las reuniones de eleccion de decision se presentan disturbios e impera el
desorden.

La toma de decisiones en su dimensién Evaluacion de los resultados concluy6 que los
miembros son consultados acerca de sus opiniones respecto de los resultados de una
decision tomada a través de reuniones ordinarias o extraordinarias, lo cual fomenta su
participacion y compromiso con organizacién. De ser necesario, se toman otras acciones

respecto de dichos resultados al darse consecuencias negativas.
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VI. RECOMENDACIONES

e La directiva deberia socializar y clarificar las consignas respecto de clima laboral el
presidente y administrador ya que ellos pertenecen a la misma organizacion deberan
establecer reuniones de trabajo para que la relacidén que fluye entre ellos mejore y se
detecten mayores posibilidades de ventajas para la asociacion.

o Ladirectiva deberia dialogar con el presidente de la organizacion para un mejor liderazgo
y poder evaluar situaciones como la remuneracion, la disponibilidad de recursos, las
relaciones interpersonales y valores colectivos de la asociacion a través de la descripcion
de caracteristicas comprensibles en estos aspectos, para cuidar de tomar acciones
comunes y efectivas a favor, del organismo y sus integrantes.

e La directiva y los socios deberian determinar criterios identificables y medibles para
identificar si un problema es importante a través de una asamblea ordinaria, en qué nivel
es relevante y la afectacion que presente frente a las actividades cotidianas de la
asociacion, para evitar la pérdida de tiempo en situaciones problematicas sin
trascendencia como se evidencio.

e Ladirectiva le convendria elegir dentro de sus socios a un presidente sin intereses propios
y con la ayuda de asesores externos deberia esquematizar el proceso de toma de
decisiones detallando el tipo de decisién a tomar, los recursos requeridos, el personal
necesario para implementar las decisiones, los criterios de seleccion, beneficios y riesgos
de las diferentes opciones propuestas con el fin de aportar a sus objetivos institucionales.
Afadir etapas de reflexion en el proceso de toma de decisiones para retroalimentar la

problematica, recomenzar el proceso, evaluar etapas, etc.
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ANEXOS
1. Instrumentos de Recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

EI_' ESCUELA DE POSTGRADO

ENCUESTA ACERCA DEL CLIMA LABORAL DE LA
ORGANIZACION “27 DE OCTUBRE”, 2018

CUESTIONARIO ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

Dirigida a: Socios y empleados de la Organizacion “27de octubre”

Objetivo: Determinar el clima laboral que rige en la Organizacion “27 de octubre” para recolectar la informacion necesaria
a favor de redactar una serie de recomendaciones.

Instrucciones para contestar de manera correcta el cuestionario: Seleccione con una (X), la respuesta correcta segln su
opinion.

CONTROL DEL CUESTIONARIO (Datos a llenar por la encuestadora)

NUmero: | Fecha de encuesta:

CARACTERISTICAS DE IDENTIFICACION

|. Edad 1. Género I11. Educacion
Femenino [ ] Primaria [_] Secundaria Incompleta [_]

I:l Masculino  [_] Superior  []

CLIMA LABORAL

1. Relaciones interpersonales:

1.1. Los miembros de la organizacidn tienen -en cuenta sus opiniones:

|:| Siempre |:| Frecuentemente |:| Algunas veces |:|Muy pocas veces |:| Nunca
1.2. Es aceptado por su grupo de trabajo o socios de la organizacion:

|:| Siempre DFrecuentemente |:|Algunas veces |:| Muy pocas veces |:|Nunca
1.3. Los miembros del grupo o socios son distantes con usted:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

1.4. El grupo de trabajo o socios le hace sentir incomodo:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca
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1.5. El grupo de trabajo o socios valora mis aportes:
|:| Siempre |:| Frecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces

|:| Nunca

2. Estilo de direccion:

2.1. Su jefe inmediato o directivo crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo u organizacién:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces
2.2. Su jefe inmediato o directivo es mal educado al solicitarle que realice una tarea:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces
2.3. Su jefe inmediato o directivo generalmente apoya las decisiones que usted toma:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces
2.4. Las instrucciones impartidas por el jefe inmediato o directivo son injustas:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces

2.5. Su jefe inmediato o directivo desconfia en su grupo de trabajo:

[] siempre  [_]Frecuentemente [Rigunas veces [] Muy pocas veces

[JNunca

[JNunca

[INunca

[INunca

D Nunca

3. Sentido de pertenencia:
3.1. Entiende bien los beneficios que tiene en la organizacion, sea como empleado o como socio:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces
3.2. Esta de acuerdo con su sueldo como empleado o bono como socio:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces

3.3. Sus aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la organizacion:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces

[INunca

[INunca

[INunca

4. Retribucion:

4.1. Realmente le interesa el futuro de la organizacion:
|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces

4.2. Expresa a sus amigos que la organizacion es un excelente sitio de trabajo:

[] siempre [C]Frecuentemente [Rigunas veces [] Muy pocas veces

4.3. Se avergiienza de decir que pertenece a la asociacion sea como empleado 0 como socio:

[] Siempre  [TJFrecuentemente [Rigunas veces [] Muy pocas veces

|:| Nunca

|:| Nunca

|:| Nunca
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4.4. Asiste a reunion o sesién de trabajo que incurre en horas extras sin remuneracion:
[] siempre [ ]Frecuentemente [Rigunas veces [] Muy pocas veces [ INunca
4.5. Seria mas feliz en otra organizacion:

[] siempre  []Frecuentemente [Rigunas veces [] Muy pocas veces CNunca

5. Disponibilidad de recursos: *Considérese cualquier actividad que realice como socio de la organizacion.

5.1. Dispone de los recursos adecuados para realizar su trabajo o tarea*:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

5.2. El mobiliario donde realiza su trabajo o tarea dificulta la labor que desarrolla:

[] siempre [C]Frecuentemente [Wigunas veces [] Muy pocas veces [CINunca

5.3. Es dificil tener acceso a la informacién para realizar su trabajo o tarea:

[] siempre [C]Frecuentemente [Wigunas veces [] Muy pocas veces [CINunca

5.4. La iluminacion del &rea de trabajo donde realiza su trabajo o tarea es deficiente:

|:| Siempre |:|Frecuentemente |:|Algunas veces |:| Muy pocas veces D Nunca

6. Estabilidad:

6.1. La organizacion despide al personal o desvincula a los socios sin tener en cuenta su desempefio:
|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

6.2. La organizacion brinda estabilidad laboral como empleado o de permanencia como socio:
|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

6.3. La organizacion contrata personal temporal:
|:| Siempre |:| Frecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

6.4. La estabilidad laboral como empleado o permanencia como socio depende de preferencias personales:
|:| Siempre |:| Frecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

6.5. De su buen desempefio como empleado o participacion como socio depende su vinculacion con la organizacion:

[] siempre [C]Frecuentemente [Rigunas veces [] Muy pocas veces [CINunca
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7. Claridad y coherencia en la direccion:
7.1. Entiende de manera clara las metas de la organizacion:

] siempre [CJFrecuentemente [CJaigunas veces ] Muy pocas veces

7.2. Conoce bien como la organizacién esta logrando sus metas:

[] siempre [ ]Frecuentemente [Rigunas veces [] Muy pocas veces

7.3. Algunos trabajos o tareas que realiza tienen poca relacion con las metas de la organizacion:

[] siempre [ ]Frecuentemente [Rigunas veces [] Muy pocas veces

7.4. Los directivos no dan a conocer los logros de la organizacion:

[] siempre [ ]Frecuentemente [Rigunas veces [] Muy pocas veces

7.5. Las metas de la organizacion son poco entendibles:

[] siempre [C]Frecuentemente [Wigunas veces [] Muy pocas veces

I:l Nunca

|:| Nunca

D Nunca

D Nunca

[CINunca

8. Valores colectivos:
8.1. El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno:

[] siempre [] Frecuentemente [] Algunas veces [] Muy pocas veces

|:| Nunca

8.2. Las otras dependencias responden bien a sus necesidades laborales o de vinculacion con la organizacion:

|:| Siempre |:|Frecuentemente |:| Algunas veces |:| Muy pocas veces
8.3. Cuando necesita informacion de otras dependencias la puede conseguir facilmente:

|:| Siempre |:| Frecuentemente |:|Algunas veces |:| Muy pocas veces
8.4. Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces

8.5. Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras:

[] siempre [C]Frecuentemente [Wigunas veces [] Muy pocas veces

El Nunca

El Nunca

[INunca

|:| Nunca
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

i\'l’ ESCUELA DE POSTGRADO

ENCUESTA ACERCA DE TOMA DE DECISIONES DE LA
ORGANIZACION “27 DE OCTUBRE”, 2018

Dirigida a: Socios de la Organizacion “27de octubre”

Objetivo: Determinar el proceso actual de toma de decisiones que se emplea en la Organizacion “27 de octubre” para

recolectar la informacién necesaria a favor de redactar una serie de recomendaciones.

Instrucciones para contestar de manera correcta el cuestionario: Seleccione con una (X), la respuesta correcta segin su

opinion.

CONTROL DEL CUESTIONARIO (Datos a llenar por la encuestadora)

NUmero: | Fecha de encuesta:

CARACTERISTICAS DE IDENTIFICACION

|. Edad 1. Género I11. Educacion
Femenino  [_] Primaria [_]  Secundaria Incompleta

I:l Masculino  [_] Superior []

[

TOMA DE DECISIONES

1  Identificar y analizar el problema

1.1 Al aparecer un problema dentro de la organizacion es consultado para identificarlo claramente:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

1.2 Cuando le consultan acerca de un problema existente se escuchan sus opiniones:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

1.3 Considera que los problemas que se identifican en la organizacién no son importantes:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

2 Identificar los criterios de decision y ponderarlos

2.1 Establece un listado de criterios para evaluar una decisién ante un problema de la organizacion:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

2.2 Lesocializan los criterios de evaluacion de una decision en el analisis del problema:

|:| Siempre DFrecuentemente |:| Algunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca
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3 Definir la prioridad para atender el problema
3.1 Frente a las distintas actividades de la organizacion, se prioriza los problemas si interrumpe las demas tareas:
|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

3.2 Considera que debe ser consultado para identificar la prioridad de un problema dentro de la organizacion:

] Siempre []Frecuentemente DAIgunas veces [] Muy pocas veces [INunca

4 Generar las opciones de solucion

4.1 Considera que se prioriza el presupuesto para determinar las opciones de solucion propuestas para un problema:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

4.2 Para generar las opciones de solucion se establece un comité:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

4.3 Se establecen objetivos claros ante la generacion de las opciones de solucion de un problema:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

4.4 Se profundiza en las situaciones del problema antes de generar las opciones de solucion:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca
5  Evaluar las opciones

5.1 Conoce el propésito de las posibles soluciones de un problema:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca

5.2 Reconoce los resultados de las posibles soluciones de un problema, sean positivos o negativos:
|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca
6  Eleccion de la mejor opcion

6.1 Conocen los posibles riesgos y beneficios de las opciones de soluciones antes de la eleccién:

|:| Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces |:| Nunca
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6.2

6.3

7.1

7.2

8.2

8.3

[

Considera que las decisiones se toman en un ambiente de incertidumbre y riesgo:
Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces
Se aplica eleccion democratica grupal para elegir la mejor opcidn de solucion:

Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces
Aplicacién de la decision

Los recursos para la aplicacion de la decisién son asignados rapidamente:

Siempre |:| Frecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces
Es comunicado cuando se aplica la decision seleccionada:

Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces

Evaluacion de los resultados
Se le solicita su opinion después de aplicar la decision seleccionada:

Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces

Expone su opinion, sea o no consultada, acerca del resultado de la decision seleccionada:

Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces

[INunca

[INunca

[INunca

[INunca

[INunca

[INunca

Cuando se han presentado resultados negativos a partir de una decision seleccionada, se aplican el proceso nuevamente:

Siempre DFrecuentemente DAIgunas veces |:| Muy pocas veces

[INunca
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2. Validacién de Instrumentos

CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTO

Mediante la presente la Magister Gloria Angélica Valderrama
Barragan con nimero de Identidad 0913852174, deja de
constancia de haber revisado los items de los cuestionarios de
entrevista que la.investigadora Psic. Hilda Alexandra Martinez
Mora uso para su trabajo de tesis “CLIMA LABORAL Y TOMA
DE DESICIONES EN LA ORGANIZACION 21 DE OCTUBRE
PUERTO INCA - CANTON NARANIJAL, 2018”

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

En tal sentido, garantizo la validez de dichos Instrumentos
presentados por la referida investigadora.

15 de Junio del 2018
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~' Firma del Evaluador

Msc. Gloria Angélica Valderrama Barragan

C.I1. 0913852174
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ENCUESTA ACERCA DEL CLIMA LABORAL Y TOMA DE DECISIONES DE LA ORGANIZACION “27 DE OCTUBRE”

E:"fj ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

Dirigida a: Socios y empleados de la Organizacion “27de octubre”

Objetivo: Determinar el clima laboral que rige en la Organizacién ‘27 de octubre” para recolectar la informacién necesaria a favor de redactar una serie de recomendaciones.

Instrucciones para contestar de manera correcta el cuestionario: Seleccione con una (X), la respuesta correcta segun su opinion.

Opciones de respuesta

Criterios de evaluacién

Siempre | Frecuente | Algunas | Muy Nunca | Relacién entre | Relacién entre | Relacién
. i L 7 veces pocas la variable y | la dimensién y | entre el item y OBSERVACIONES
Variables | Dimensiones | items veces dimension los items la opcién de YO
| respuesta RECOMENDACIONES
Sl NO Si NO Si NO
CLIMA 1. Relaciones | 1.1
LABORAL | interpersonales
1.2
1.3
1.4
1.5
2. Estilo de |21
direccion

63



24

23

24

2.5

3. Sentido de
pertenencia

32

33

4. Retribucion

4.1

4.2

4.3

4.4

4.5

L35
Disponibilidad
de recursos

5.1

64



53

54
55
6. Estabilidad 6.1
6.2
6.3
6.4
6.5
7. Claridad y | 7.1
coherencia en
la direccion
7.2
73
7.4
8
8. Valores | 8.1
colectivos
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N

83

8.4

8.5

— Firma Jel Evaluador
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INSTRUMENTO

Mediante la presente la Magister Clemencia Magdalena Aguirre
Pluas con niimero de Identidad 091988642-4, deja de constancia
de haber revisado los items de los cuestionarios de entrevista que
la investigadora Psic. Hilda Alexandra Martinez Mora usé para
su trabajo de tesis “CLIMA LABORAL Y TOMA DE
DESICIONES EN LA ORGANIZACION 21 DE OCTUBRE
PUERTO INCA CANTON NARANJAL, 2018”

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

En tal sentido, garantizo la validez de dichos Instrumentos
presentados por la referida investigadora.

15 de Junio del 2018

¢y

/
4

Msc. Clemencia Magdalena Aguirre Pluas

C.I. 0913852174
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N ESCUELA DE PoSTGRADO

ENCUESTA ACERCA DEL CLIMA LABORAL Y TOMA DE DECISIONES DE LA ORGANIZACION

CUESTIONARIO ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

“27 DE OCTUBRE”

Dirigida a: Socios y empleados de la Organizacion “27de octubre”

Objetivo: Determinar el clima laboral que rige en Ia Organizacion “27 de octubre” para recolectar la informacién necesaria a favor de redactar una serie de recomendaciones.

Instrucciones para contestar de manera correcta el cuestionario: Seleccione con una

(X), la respuesta correcta segun su opinién.

Opciones de respuesta

Criterios de evaluacion

Siempre | Frecuente Algunas

F veces
Variables | Dimensiones Items

Muy Nunca
pocas
veces

7

Relacion entre | Rel

la variable y

dimensién

entre

la dimensi6n y
los items

entre el item y
la opcién de

ta

sl

P

NO

sl

NO

Si

NO

OBSERVACIONES
Y/IO
RECOMENDACIONES

CLIMA 1. Relaciones | 1.1
LABORAL | interpersonales

14

15

2. Estlo de|21

direccion
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22

23

24

25

3. Sentido de | 3.1
pertenencia

32

33

4. Retribucion | 4.1

42
43
44
45
5 5.1 ubceon 1lec S
e | i " i el
' =

A
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ﬁ":j ESCUELA DE POSTGRADO

ENCUESTA ACERCA DE TOMA DE DECISIONES DE LA ORGANIZACION “27 DE OCTUBRE”
MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Opciones de respuesta Criterios de evaluacién
Siempre | Frecuente | Algunas Muy Nunca | Relacién Relacién entre | Relacién
. veces | pocas entre la | ladimensiény | entre el item | OBSERVACIONES
Variables Dimensiones | items veces variable vy | los items y la opcién YO
dimensién de respuesta | RECOMENDACIONES

S NO Si NO sl NO

TOMA DE | 1. Identificar y | 1.1
DECISIONES | analizar el
problema

12

1.3

2. Identificar | 2.1
los criterios de
decisioén y
ponderarlos 22

3. Definir la| 3.1
prioridad para
atender el
problema 32

4. Generar las | 4.1
opciones de
solucién




43

4.4

5. Evaluar las
opciones

5.1

52

6. Eleccion de
la mejor opcién

6.1

6.2

6.3

7.  Aplicacién
de la decision

8. Evaluacion

de los
resultados

8.1

8.2

8.3
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CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTO

Mediante la presente Magister Italo Del Carmen Palacios
Anzules con nimero de Identidad 0905266298, dejo de
constancia haber, analizado los items de los cuestionarios de
entrevista que la investigadora Psic. Hilda Alexandra Martinez

Mora us6 para su trabajo de tesis “CLIMA LABORAL Y TOMA DE
DECISIONES EN LA ORGANIZACION 27 DE OCTUBRE PUERTO INCA
CANTON NARANAJAL 2018”

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

En tal sentido, garantizo la validez de dichos Instrumentos
presentados por la referida investigadora.

13 de Junio del 2018

# YK o5

Msc. Ita o el Carmen Palac1os Anzules

C.1. 0905266298
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W ESCUELA DE POSTGRADO

ENCUESTA ACERCA DEL CLIMA LABORAL Y TOMA DE DECISIONES DE LA ORGANIZACION “27 DE OCTUBRE”
CUESTIONARIO ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

Dirigida a: Socios y empleados de la Organizacion “27de octubre”

Objetivo: Determinar el clima laboral que rige en la Organizacion “27 de octubre” para recolectar la informacion necesaria a favor de redactar una serie de recomendaciones.

Instrucciones para contestar de manera correcta el cuestionario: Seleccione con una (X), la respuesta correcta segun su opinion.

Opciones de respuesta

Criterios de evaluacion

Siempre | Frecuente | Algunas | Muy Nunca | Relacién entre | Relacién entre | Relacion
Y : . veces pocas la variable y |la dimension y | entre el itemy OBSERVACIONES
Variables | Dimensiones | items veces dimensién los items la opcién de YO
respuesta RECOMENDACIONES
si NO si NO Si NO
CLIMA 1. Relaciones | 1.1
LABORAL | interpersonales
1.2
1.3
1.4
1.8
2. Estilo de |21
direccion
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22

23

2.4

25

3. Sentido de
pertenencia

3.1

32

33

4. Retribucién

4.1

42

43

4.4

4.5

5.
Disponibilidad
de recursos

5.1

52
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54
5.5
6. Estabilidad 6.1
6.2
6.3
6.4
6.5
7. Claridad y | 7.1
coherencia en
la direccion
T2
7.3
7.4
Vi
8. Valores | 8.1
colectivos
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82

83

8.4

4 e +# 2

Firma del Evaluador
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NST ESCUELA DE POSTGRADO

ENCUESTA ACERCA DE TOMA DE DECISIONES DE LA ORGANIZACION “27 DE OCTUBRE”
MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Variables

Dimensiones

Opciones de respuesta

Criterios de evaluacion

Siempre

Frecuente

Algunas
veces

Muy
pocas
veces

Nunca

Relacién

entre

variable
dimensién

la
y

Relacién entre
la dimensién y
los items

Relacion

entre el item
y la opciéon
de respuesta

Si

NO

SI NO

Si NO

OBSERVACIONES

YO

RECOMENDACIONES

TOMA DE
DECISIONES

1. Identificar y
analizar el
problema

X

2. Identificar
los criterios de
decision y
ponderarlos

21

22

3. Definir la
prioridad para
atender el
problema

3.1

3.2

4. Generar las
opciones  de
solucién

4.1

79



43

4.4
5. Evaluar las | 5.1
opciones

52
6. Eleccion de | 6.1
la mejor opcién

6.2

6.3
7. Aplicacion | 7.1
de la decision

7.2
8. Evaluacion | 8.1
de los
resultados

8.2

8.3

W

{ ;&4

/ 7
s /
P Tl

e e

Firma del Evaluador
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3. Matriz de consistencia

N

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: CLIMA LABORAL Y TOMA DE DECISIONES EN LA ORGANIZACION “27 DE OCTUBRE” PUERTO INCA — CANTON NARANJAL, 2018.
AUTORA: HILDA ALEXANDRA MARTINEZ MORA

interpersonales de la

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA | POBLACION
Y MUESTRA
Problema Objetivo General Hipotesis General Variable Paradigma: Poblacién:
General: » ] » ) Independiente: o
Establecer la relacion entre Existe relacion entre Clima Positivista 10 empleados
¢ Qué relacién Clima Laboral y la Toma de Laboral y la Toma de Clima laboral y 40 socios de
existe entre el Decisiones de la Organizacion Decisiones de la la
clima laboral y la | “27 de octubre” de Puerto Inca | Organizacion “27 de Enfoque: Organizacion
toma de del Canton Naranjal a través de | octubre”, Puerto Inca, Variable ) “27 de
decisiones en la investigacion documental y de Cantdn Naranjal, 2018. Dependi . Cuantitativo octubre”
L - - pendiente:
Organizacion “27 | campo Y, técnicas de recoleccion
de octubre” de de datos. Toma de
E:l;irt?nllr\llze:anjal? Hipotesis Especificas decisiones Tipo de estudio: iCr:]EiI'cl:e;ign(EJe
Objetivos Especificos Existe relacion entre Clima Correlacional Poblacién total
_ B Laboral y la Toma de requerida
1. Determinar la relacion entre | pecisiones en la debido al
Clima Laboral y Toma de | ;0 nqi6n Relaciones ndmero
decisiones en la dimension reducido de
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Problemas
Especificos:

¢El clima laboral
realmente tiene
relacion en la
labor de la
Organizacion “27
de octubre”?

¢Latomade
decisiones esta
afectando el
progreso de la
Organizacion “27
de octubre”?

Relaciones interpersonales
de la Organizacion “27 de
octubre” mediante la
aplicacion de encuestas.

Determinar la relacién entre
Clima Laboral y Toma de
decisiones en la dimension
Estabilidad de la
Organizacion ~ “27 de
octubre” mediante la
aplicacién de encuestas.

Determinar la relacion entre
Clima Laboral y Toma de
decisiones en la dimension
Valores colectivos de la
Organizacion ~ “27 de
octubre” mediante la
aplicacion de encuestas.

Determinar la relacién entre
Clima Laboral y Toma de
decisiones en la dimension
Identificar y analizar el
problema de la Organizacion
“27 de octubre” mediante la
aplicacién de encuestas.

Determinar la relacién entre
Clima Laboral y Toma de
decisiones en la dimension
Eleccién de la mejor opcidn
de la Organizacion “27 de

Organizacion “27 de
octubre”, Puerto Inca,
Cantdn Naranjal, 2018.

Existe relacién entre Clima
Laboral y la Toma de
Decisiones en la
dimension Estabilidad de
la Organizacion “27 de
octubre”, Puerto Inca,
Canton Naranjal, 2018.

Existe relacion entre Clima
Laboral y la Toma de
Decisiones en la
dimension Valores
colectivos de la
Organizacion “27 de
octubre”, Puerto Inca,
Canton Naranjal, 2018.

Existe relacion entre Clima
Laboral y la Toma de
Decisiones en la
dimension Identificar y
analizar el problema de la
Organizacion “27 de

Técnica:

Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario

sus
integrantes.

Muestra:

50 individuos
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octubre” mediante la
aplicacion de encuestas.

Determinar la relacion entre
Clima Laboral y Toma de
decisiones en la dimensién
Evaluacion de los resultados
de la Organizacion “27 de
octubre” mediante la
aplicacién de encuestas.

octubre”, Puerto Inca,
Canton Naranjal, 2018.

Existe relacion entre Clima
Laboral y la Toma de
Decisiones en la
dimension Eleccion de la
mejor opcion de la
Organizacion “27 de
octubre”, Puerto Inca,
Canton Naranjal, 2018.

Existe relacion entre Clima
Laboral y la Toma de
Decisiones en la
dimension Evaluacién de
los resultados de la
Organizacion “27 de
octubre”, Puerto Inca,
Cantdn Naranjal, 2018.
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4. Autorizacion de Aplicacion de Encuesta para Proyecto de Investigacion

SOLICITA: AUTORIZACION DE APLICACION DE ENCUESTA PARA
PROYECTO DE INVESTIGACION

Puerto Inca 24 de mayo 2018

-

Sefior. Angel Ortega Rosero
Administrador de la asociacion 27 de octubre

Presente. —

Actualmente la bachiller con mencion en maestria en Gestion Publica Hilda Alexandra
Martinez Mora, ha considera como unidad de analisis la entidad por la cual usted es titular,
para el proyecto de investigacion, titulado: “Clima laboral y toma de decisiones de la
organizacién 27 de octubre Puerto Inca — Naranjal del 2018” Es por ello solicito, me brinde
las facilidades para poder acceder a su dependencia a cargo, para poder recabar informacion a
través de la aplicacion de encuestas referidas al tema del proyecto en estudio.

Por lo anterior le solicito su valiosa colaboracion para tener acceso a la institucion y poder
llevar a cabo las actividades propuestas en la investigacion.

Agradeciéndole de antemano su apoyo a la formacién de profesionales con
caracteristicas humanistica investigativas, que permiten el reconocimiento de su contexto, de
las problematicas sociales que nos aquejan y nos hacen unir institucionalmente en pro de
busca de resultados que permitan plantear soluciones y sean usadas como herramientas para
administrar en beneficio de la comunidad.

_ate_ntamente
(M@w ;
- ‘?)( ()‘J‘
HILDA ALEXANDRA MARTINEZ MORA ! Jy )
DV R
N. CEDULA 0702127580 P ﬂe? gl
//[/%l (4 Or} 01-,\
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Constancia emitida por la Organizacion “27 de octubre” que acredita la

realizacion del estudio

ASOCIACION DE TRABAJADORES AGRICOLAS AUTONOMOS
27 DEOCTUBRE
ACUERDO MINISTERIAL #10041
MILAGRO- ECUADOR

Puerte inca, 26 de Mayo del 2018

Seflora.
Hilda Alexandra Mortinez Mora
Presente.-

Oe mis consideraciones:

En contestacion a su oficlo con fecha 24 de Moyo del afio en curso solicitando facilidades para
poder acceder a nuestras dependencio para poder recabar informacién o trovés de aplicacion de
encuentras referidas del proyecto de estudio, oceptomos dicho peticion paro que usted puedo
fevar o cabo dicha Investigacidn.

De usted muy respetuosamente.

Atentamente,
ASOCIACION DE TRABAJADORES
- AGRICOLAS Amoaonngtn "
Quatl Unlugte «27 DE OCT
7 I }/ ] &A:& Acuerdo Ministerial 10041

/L
Sr. Angel Ortega Rosero
Administrador de lo Asoc. de Trabajadores Agricolas Auténomos 27 de Octubre
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6. Hojas de vida de los validadores

REPUIZLHCA, DEL ECUADO=:

1
le

=S4 UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO n V)
HOJA DE VIDA

I

|

DATOE PERSONALES

Hombres: TALC DEL GARMEN Aor Apsllldo: FALACICS 2do Apsllida: AMZULES

Cadula: 505268298 Pacaports: Haolonalidad: ECUATORLAND m
Exiado alvil: CADADD Benoc HOMERE Litsarta MGliLas: *‘\ ‘
Fclul dhis RS bl OFrTHsSs Al S Pedaieniida. |l:c-rrnn: EaicD T4 gmallcom %

DATOS INSTITUCIONALES

Frdicn du Bl lrica, imogey | NP Rmgisin o canl: |S-.-id-c‘r Tp— MO |Extnsite: 5504
Conciiso de Mariios: e G i ekl lscsianaal - paiacicsaifune ml.edu.ec

Carge Depariaments

FROFESOR DCAZIINAL TIEMFO COMPLETO FACULTAD CIENCIAZ ADMBISTRATIVAS ¥ COMERCIALES

DATOS DE HACIMIENTO

 crrrame . ) - _ ERAL FEDRD
|Fil:-. ECUADOR Provingla:  GUAYAS ||3arm-n. FASUACH |F'a|'|'uqu W TERD
DATOS MEDICDS
| Humero de oamet ded IES 8 |r|p-c- de cangre: E- | Pecojigl: TS0 | Ectaturaimbs: 1.6

CONTACTO DE EMERGENCIA

Hommbire: GLORW VALDERAAMA EARRAGAN | Teldl de smerganola: 0993437730 Parentscon: CONYUGE
ETHIA
| Einia: MONTUEBIC: | Haolonalldad ndigena:
MSCAPACIDAD
| Dicoapaoidad: L Le] Tipo Digcapaoidad: % Dicoapaoidad: 0.0%
IMSTRUCCION FORMAL
Fixzha — TRuls | Instftuolcn
ibianekin Faghaten San @yl
MAGIETER EN FLAMIFICACION ¥ GESTION DE FROYECTOS AGROTURIETICOS ¥ ECOLOGICOSE
30ME209T .

UNIVERSIDAD ACRARIA DEL ECUADOR

INGENIERD AGRONORMC
21121992

UNIVERSIDAD ACRARIA DEL ECUADOR
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REPUSLICS DEL ECUADOS

63}/ UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO ;.
HOJA DE VIDA

CAPACITACIONES

Faaha Inkodo Feoha fin Cures [ Institualén

ASEETENCIA Y APROBACION AL FROGRAMA BASICO DE FORMACION DOCENTE
UMIVERSIDAD ESTATAL DE WNLAGRD

o1M2201E MHMZToT7

POMENTE
UNIVERSIDAD ESTATAL DE MTLAGRD

oEoasle OSmEZ01E

200 CONGRESO INTERNACIONAL OE CIENCIAS PEDAGCGICAS
TECHOLOGISD BOLNARIAND

1oazdie 13046

FRIMER COMGREZD INTERACKIAL DE CIENCIAS PEDAGCSICAZ
ZE0a20E 28M3T01E ;
INSTITUTO EUPERIOR TECHNICO BOLIVARIAND

ENCUENTRO BICEFROVINGIAL DEL CAFE
PREFECTURA DE LOUA

glosui-tea ) B gl =) B

CeOTAND ENCUENTRD NACIOMAL DEL FORD DE RECURS0S HIDRICOS
o=oeR014 ) B
CAMAREN

SEFTIMO ENCUENTRD MACIONAL DEL FORD DE RECUREDS HIDRICOS
oER012 pemeT012

CAMAREN
EXPERIENCIA LABORAL

Feaha Inksa Feohafin | Tipe de Inciitucien Insiitugian [ Gango

LT EL MOEE0IE | PRIVADA TECOLOGACE BOLMARIAND | DOCENTE

14052015 WOREIE | PUBLICA LINIVERSDAD ESTATAL DE MILAGRD fDOCENTE
PUBLICACIONES ACADEMICAS
Artiuon an revicts

2017 Mombre =l aporte  IMSACTO DE LA APLICACION DE INSTRUMENTOSE ¥ CONTROLES DS MEDMDA PARS LA

FLANIFICACIN TREBUTARIA

Fublcadion 1503207
Mombre de larevista  DOBIMNIC DE LAZ CIENCIAZ
133N 247T-8818

Volamen, nimero Volumen 3, Mamero Z, Pag 605518
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REFLIBLICA DEL ECURDOS f'/"tlfl""‘-'-l:'"
e N

I

(& )
| UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO ¢ Eﬁ

HOJA DE VIDA Uil

OTROS MERITOS

Feoha Diatalles

oL GESTICN COMPARTIDA DEL RIEGD

oS0 GEZTICN COMPARTIDA DE RIEGCE

o1osz008 LIERO EL DEEPGWJO DEL AGUA ¥ LA NECESIDAD DE LA TRANSFORMACIO
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@7 UNIVI

AT,
- !
p
&

CRSIDAD ESTATAL DE MILAGRO E 5

HOJA DE VIDA U]
DATOS PERSOMALES
MO GLORLA AMGELICA, e A pa ko WAL DESRAMA 0 Apeadlida: EASSAT AN
Criduias DE13852174 Pacaporis: | Rk o Ik ECLUATORIAMA,
Ectado olvll- CAEADD | Bewa:  MULIER Librwin MilEar
Fecha dw racirlendc: ORMZH ST Afios Ja realdencixc o |m'ru0: l;hm‘lmm|ﬂ

DATOS INSTITUCIONALES

indica du Blomitricn: Tomy | TSR sarvider da caram 51 [Evmesiin: 394
Concurss de Markc 3 Facha ingruaz: ' —— Cormen insicional: E\-‘alcbmnmqutmlzdu:
Cargo Departamentn

FROFEZCR TIEWPO COMPLETO ALIXILIAR 1

FACULTAD CIENCIAS ADMIMNISTRATRAS Y COMERCIALES

DATOS DE MACIMIENTD

Faikc: ECUADOSR

Prowingla:  GUAYAE

|E-H1IH1: TAGUACH | Paroguiac  YAGUACHI NUEWD

DATOS MEDHCOS

Nomeso de oamet del E3E: SST000R0T | Tipo 0 sangre: o | PacoiFgl: E70 | EtaturaiMicl: 154
CONTACTD DE EMERGENCIA
Hombre: DESSIRE CAZTRC VALDERRALMA, | TEIAL S8 BRI D=E0362308 |FI1lrInnm: HLC

ETHIA

Ebnila- KIDNTLUEE

|P«h:l\:-nilim Indigena:

DiECAPACIDAD

Dicsapacidac: MO Tipo Clcoapacicad: % Dicospacidad: 0%
DATOS FAMILIARES
[ Identifoacion — Yoo . _ Fachs oa Talah - umﬁ
CAETRO VALDERRAMS DEERIRE ,
Oa2428304 HiA AMARDIZ M 15061392 =] o L]
FALACIDE VALDERRAMA,
HLLA SATHERINE DAY AHHA N 000 &l D
CUENTAS BANCARIAS
Ho. Cusnks Banoo Tips de ousa
Si2118773a EAMCD PFICHIMCHA AHORRD
INSTRUCCION FORMAL E
= R Bt THhacinsihsinniColegio _H
L
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Clemencia Magdalena Aguirre Pluas
Bosque Resl Il _zf:;:

Marzana 5 vllla 3
Tl 4500211

E+mal: denmanyihotmall.com

ESTUDIOS

CUARTO NIVEL
Universidad: Estatal de Guayaquil
Titula: Mapister en Psicologia Laboral con mencion al

desarrolio  humano y de la organizacion
Registro SEMESCYT: 1006-14- 86043841

JEECER NIVEL
Universidad: Estatal de Guayaquil
Titulo: Psicaloga Industrial

Registro SENESCYT: 1006-10-10059:54

IDIOMAS

Espanol: Natal
Inglés: Intermedio

CONOCIMIENTOS

- Procesos de seleccion de personal
- Procesos de capacitacion y desamollo
- Reformas WEB — SPRYN
- Ingreso y elaboracion estructura en & SITH
- Ingreso y aplicacion del proceso de Seguridad Ocupacional en el SAITE
Liderazgo y administracion del Talento Humano
EXPERIENCIA LABORAL

4+  NOMBRE DE LA EMPRESA: MINISTERIO DE SALUD PUBLICA-
HOSPITAL EL TRIUNFO

Cargo ocupado: COORDINADORA TALENTO HUMANG / (2 anos 7 meses)

Tareas realizadas: seleccion de personal, elaboracion y registro de contratos,
LOSEP. codigo de trabajo. aviso de entrada y salida del IESS. manejo del
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subsistema de presupuesio, remuneraciones y nomina, sistema informatico
imtegrado de talento humano

+ NOMBRE DE LA EMPRESA: MINISTERIO DE SALUD PUBLICA -
distrito 08016 El Triunfo — General Antonic Elizalde —Salud (2 afios)

Cargo ocupado: Analista distrital de formacion desamollo y capacitacion

Tareas realizadas: Realiza y coordina programas de induccion de personal en
gl distrito, realiza propuestas de cronogramas de capacitacion distrital de los
servidores publicos y trabajadores, realiza la deteccion de necesidades de
capacitacion del distrito

+ NOMEBRE DE LA EMPRESA: MINISTERIO DE SALUD PUBLICA -
distrito 02016 El Triunfo — General Antonic Elizalde —Salud (1 ana)

Cargo ocupado: Tecnico de seguridad y salud ocupacional

Tareas realizadas: Elaboracion de reglamento de seguridad y salud
ocupacional, ingreso del comité y subcomite paritario al sistema del ministerio
de trabajo SAITE, elaboracion de actas y levantamiento de informacion de
riesgos del distrito, elaboracion de mapas de riesgos e investigaciones de
CAS0S.

+- NOMBRE DE LA EMPRESA: MINISTERIO DE SALUD PUBLICA-
HOPSITAL MNARAMJAL

Carge ocupade: COORDINADORA TALENTO HUMANGC / (1 ano)

Tareas realizadas: seleccion de personal, elaboracion y registro de contratos,
LOSER, codigo de trabajo, aviso de entrada y salida del |IESS, manejo del
subsistema de presupuesio, remuneraciones y nomina, sistema informatico
integrado de talento humanao

+ NOMBRE DE LA EMPRESA: UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO-
FACULTAD CIENCIAS SOCIALES

Cargo ocupado: Docente { (Actualidad) desde 10 de Mayo de 2016

Tareas realizadas: Tutorias de tesis, de practicas pre profesicnales, desarrollo
de clases de las asignaturas: psicologia comunitaria, psicologia social,
psicologia de la personalidad, inclusion social, psicogerontologia, procesos
psicologicos afectivos, seleccion de persomal, capacitacion y desamallo,
utilizacion de metodologias acorde al nivel de ensefianza y apoyo en la
actividad investigativa de la camera.
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REFERENCIAS PERSONALES

- Leda. Silvia Elizabeth Olmedo Manjammez Enfermera Hospital IESS -
Telef. D90TT48813

- Tmga. Ana Maria arce — Analista de admisiocnes — Hospital El Triunfo -
Telef. 0884759053

- Leda. Carmen Pluas Tomald — Awxiliar de Enfermeria - Hospital El
Triunfio Telef. 0884123200

REFERENCIAS LABORALES

- Ps. Elka Almeida Monge - Directora de camera de Psicologia —
Universidad Estatal de Milagro — T=lef. 0880100022

- Ing. Olga Alay Loor — Analista Financiers — Direccion Distrital 02018 El
Triunfo- General Antonio Elizalde — Salud Telef. 0902834175

FORMACIONES ADICIONALES E INTERESES

4 Taller reglaments de seguridad y salud ccupacional {10 horas) - agroquality

4 Curso fundamentos juridicos para trabajadores pablicos (27 horas) —
SECAP

4 Hemramientas de negociacion y resolucion de conflictos (27 horas) — SECAP

4 Fundamentos para la gobernabilidad y ciudadania (27 horas) — SECAP

4 Taller gestion de nominas luego de las reformas laborales (8 horas)
CAPASUEM

4 Taller del sistema informatico integrado de talento humamno (8 horas)

% Taller nueve modelo de gestion estructura de hospitales y valores (4 horas)

4 Taller décimo primer contrato colectivo (4 horas)

4 Taller entrevista estructurada aplicada a concursos de méritos y  oposicion
(8 horas)

4 Taller modelo de atencion integral de salud y tecnicas de (4 horas)

4+ Taller encuentro zonal talento humano-financiero (24 horas)

4 Seminaric de evaluacion de la personalidad y psicopatologia (20 horas)

Federacion Ecuatoriana de psicdlogos cinicos
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Formacion de facilitadoresftutoria virlual (80 horas) SECAPR

Il congreso internacional de investigacion en trabajo social y (40 horas)
UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGROD

Metodologias y estrategias de ensefanza y aprendizaje (40 horas)
UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

Ciclo basico | formacion docente investigador (185 horas) UNIVERSIDAD
ESTATAL DE MILAGRO

Técnicas de evaluacion psicologica en la etapa infanto juvenil (40 horas)
UNIWERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

Curso de juegos y actividades lidicas como estrategia de (40 horas)
UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

CAPACITACIONES IMPARTIDAS

%+ Liderazgo y Direccion de Talento Humano — Universidad Estatal de
Milagro

4+ Seguridad y Salud Ccupacional — Direccion Distrital El Triunfo — General
Antonio Elizalde - Salud

+ Reglamento de seguridad y Salud Ccupacional — Conformacion del
comité paritario Direccion Distrital El Triunfo — General Antonio Elizalde -
Salud

4+ Leyec y reglamentos internos para personal Administrativo y codigo de
trabajo - Direccion Distrital El Triunfo — General Antonic Elizalde - Salud
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7. Acta de Aprobacion de Originalidad de Tesis

: F06-PP-PR-02.02 ‘

Caodigo
U cv ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | Versién : 09
UNIVERSIDAD TESIS Fecha : 14-01-2020
CESAR VALLESO Pagina : 1de1

Yo, Karl Friederick Torres Mirez, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad César

Vallejo filial Piura, revisor (a) de la tesis titulada

“Clima Laboral y Toma De Decisiones en La Organizacién “27 De Octubre” Puerto Inca
- Cantén Naranjal, 2018" de la estudiante Martinez Mora Hilda Alexandra constato que
la investigaci6n tiene un indice de similitud de 21 % verificable en el reporte de originalidad

del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura, 14 de enero de 2020

irma
Mg. Karl Friederick Torres Mirez

DNI: 46710220

Vicerrectorado de
Investigacion

Elabord i d e Reviso
Investigacion

Responsable del SGC ‘ Aprobd
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9. Autorizacion de Publicacién de Tesis en Repositorio Institucional UCV

taiveastond i EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV Fecha 01.04

4 VALLESO

57 UCV
\| | AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS  Version

Pagina 1det

Yo, Hilda Alexandra Martinez Mora, identificado con CE: 001815034, egpesado del Programa de
Maestria en Administracion Publica, de la Universidad César Vallejo, autorizo (X }, No autorizo
{ ) la divulgacion y comunicacién pablica de mi trabajo de investigacion titulado “Clima
laboral y toma de decisiones en la organizacion “27 de Octubre” Puerto Inca - Cantén Naranjal,
2018"; en el Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorioucv.edipe/), segin lo
estipulado en el Decreto Legislafivo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

CE: 001815034

FECHA: PIURA, 03 DE ABRIL del 2019

4 i Direccién de | -y " , | Vicerrectorado de
Elabord | : AT | Revisd Responsable del SGC Aprobd A
* Investigacién S | Investigacidn
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10. Autorizacién de la Version Final del Trabajo de Investigacion

m' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

MARTINEZ MORA, HILDA ALEXANDRA

INFORME TITULADO:

‘CLIMA LABORAL Y TOMA DE DECISIONES EN LA ORGANIZACION "27 DE OCTUBRE" PUERTO INCA -
CANTON NARANJAL, 2018".

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:
MAESTRO EN GESTION POLITICA PUBLICA
SUSTENTADO EN FECHA: 03 de abril del 2019

NOTA O MENCION: A)""L“{L il e

. Kﬁ«RL FRIEDERICK TORRES MIREZ
COORDINADOR DETNVESTIGACION Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PIURA
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