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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 Organización "27 de 

octubre" es una asociación de agricultores que siembran caña de azúcar 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 

planteó como hipótesis establecer si existe relación entre el clima laboral y la toma de 

decisiones de la entidad. Para tal efecto, fue necesario recolectar información de 50 miembros 

y empleados de la organización mediante la aplicación de dos instrumentos validados, el 

cuestionario EDCO para el clima laboral y un cuestionario ajustado a la realidad de la entidad. 

El análisis de los resultados demostró que existe una relación indirecta insignificante entre 

ambas características por tal motivo, los factores de cada una no afectan a las demás. 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 remuneración, la 

disponibilidad de recursos y las relaciones interpersonales son difíciles dentro de la asociación. 

Finalmente, se recomendó 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 

características específicas 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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I. INTRODUCCIÓN 

 

1.1 Realidad problemática 

El clima laboral representa un aspecto fundamental para el correcto desenvolvimiento 

de una organización, cualquiera sea su naturaleza, ya que “condiciona el comportamiento de 

los miembros” (Chiavenato, 2007, p. 104). En una organización 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 decisión, en la misma línea, para una compañía 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 compañía. 

El clima laboral ha sido elemento de investigación y estudio durante muchos años por 

la inherencia que tiene en el desarrollo de las actividades de las organizaciones. En España, se 

han desarrolla un sin número de tesis doctorales acerca del clima laboral determinando 

elementos de análisis, relaciones entre variables y dimensiones, ajuste a la realidad actual, 

importancia del liderazgo y demás conclusiones relevantes. García (2006) aplicó el cuestionario 

WES para evaluación del clima laboral y encontró relaciones estadísticas significativas entre 

las categorías que caracterizan al clima laboral, determinando que las distintas organizaciones 

evaluadas poseen distintos climas laborales. En contraposición, Arce et al. (1994) aplicó el 

mismo instrumento que fue el cuestionario no obteniendo resultados estadísticos importantes 

que relacionen variables del clima. En todas las investigaciones han resultado diferencias entre 

mujeres y hombres respecto de un número mínimo de variables intervinientes. 

Un estudio realizado en América Latina por Acsendo durante el período 2014 – 2015 

mostró sus resultados detallados y la evolución del clima laboral de 15 países dirigido a más de 

500 empresas. República Dominicana alcanzó el más alto porcentaje con 81,35% y, por el 

contrario, el 69,76% obtuvo Perú con el menor porcentaje. Otra conclusión fue que Chile 

obtuvo bajos resultados a pesar de mantener estabilidad en la región, sin embargo, se consideró 
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consecuencia de la crisis a nivel político y económico que afecta negativamente el clima laboral. 

El 80,01% consideró que el Departamento Administrativo tienen mejor clima laboral y el 

87,21% el Departamento de Dirección.  

Un estudio realizado en una institución nacional llamada Instituto de la Niñez y la 

Familia de la ciudad de Ambato reflejó que el clima laboral del sector no favoreció a la labor 

que realizan sus servidores públicos. Los encuestados consideraron que no se ejerce un estilo 

de liderazgo que los apoye en sus áreas resultantes como debilidades. El clima laboral es 

negativo, entre varios motivos, porque los empleados deben ejecutar funciones no establecidas 

por el Ministerio de Inclusión y Economía Social y distintas a su profesionalización. 

Los servidores públicos en el Ecuador deben adaptarse a las condiciones de clima 

laboral que difieren entre sus entidades. Vera (2016) evaluó a la Secretaría Nacional de Gestión 

de la Política en la ciudad de Quito, cuyo resultado indicó que sus empleados consideran que 

no cuentan con un clima laboral acorde a la representación de la institución ya que concluyeron 

que su comunicación vertical no era la apropiada, que existía confusión acerca de sus funciones, 

no se sentían retribuidos de forma eficiente y eficaz, existía deficiencia de unión y 

compañerismo, entre los factores más 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 refirió a las retribuciones, reveló 

que el 74,5% se sienten insatisfechos con los salarios. Finalmente, el factor del clima laboral 

concerniente a las condiciones físicas del puesto de trabajo indicó que el 67% del total de 

colaboradores se mostraron insatisfechos con las características y facilidades que tienen sus 

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

La Organización “27 de octubre” nació por la asignación de un predio en Puerto Inca 

por parte del Gobierno Nacional a un grupo de socios con el propósito de que dicho terreno 

produzca algún tipo de plantación. La asociación 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.  
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Los socios de la organización 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 organización, el trabajo de sus 

empleados, las inversiones que pudiesen hacer y la tramitación pertinente para su correcto 

funcionamiento. 

Dicha inclinación desfavoreció el desempeño óptimo de la organización presentando 

caos en las reuniones de trabajo, estableciendo trabas a la labor administrativa, reduciendo la 

capacidad de sembríos de corto plazo, obstaculizando nuevas inversiones y la administración 

óptima del dinero, mermando la posibilidad de adquisición de bienes o maquinaría, etc. La 

expectativa monetaria que tenían los socios solía ser más elevada de lo que correspondía y, por 

tanto, detenían los procesos antes mencionados. 

Adicionalmente, existen diferencias entre los socios lo que desemboca en falta de 

colaboración entre ellos. El presidente mantiene una actitud de indiferencia ante dicha situación, 

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 remuneración económica y declararon que 

no existe ningún tipo de incentivo y reconocimiento agregado. 

Las diferencias que se han presentado entre los socios de la organización y se 

proyectaron hacia los empleados dificultaron la buena marcha de la misma e inclusive, su 

proyección. La complejidad con la cual se puede llegar a seleccionar una decisión 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 organización. 

 

1.2. Trabajos previos 

1.2.1 Internacionales 

Rodríguez (2014) presentó la tesis doctoral “Modelo de uso de información para la toma 

de decisiones estratégicas en organizaciones de información cubanas” a la Universidad de 

Granada y la Universidad de la Habana. Su investigación examinó aspectos teóricos acerca de 
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la toma de decisiones organizacionales y estratégicas priorizando la información. Su propósito 

era diseñar un esquema que incluya los factores y elementos que permita el uso adecuado de la 

información para realizar aplicar el proceso de toma de decisiones por parte de las autoridades. 

Emplearon el análisis documental y la fenomenografía cualitativa como método de 

investigación; examinaron el flujo de información que utilizan los directivos para dirigir la toma 

de decisión para identificar elementos y factores. La propuesta expuso un modelo que enfatiza 

el empleo de la información para tomar decisiones reconociendo el problema, el levantamiento 

de información, los involucrados y los elementos contextuales. El modelo desglosa las 

dimensiones procesual, de comportamiento y organizacional y, valora los diversos flujos de 

información, las fuentes, el proceso informativo, los elementos cognitivos y comportamentales 

para garantizar las capacidades y fortalezas de la institución respecto de la toma de decisiones 

estratégicas. 

Bolaños y Franco (2017) realizaron la tesis “Clima Organizacional e Identificación 

Organizacional en Empleados de una Empresa de la Ciudad de Cali” para la Universidad 

Javeriana Cali con el objetivo de obtener el título de Psicología. El estudio empleó investigación 

bibliográfica y se aplicaron dos cuestionarios a una muestra de 21 trabajadores de género 

masculino: IMCOC para medir el clima organizacional y la adaptación española a la escala de 

identificación grupal de Tarrant para evaluar la identificación organizacional. Los resultados 

arrojaron que existe una relación 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) elaboró la tesis de maestría titulada “El Clima Organizacional y su 

Influencia en el Desempeño Laboral del Personal del Área Administrativa del Instituto 

Universitario de Tecnología de Yaracuy”, presentada en la Universidad Nacional Abierta de 

Venezuela. Empleó investigación de campo con base documental en una muestra de 30 

trabajadores en diversas dependencias del área e instituto citados. La investigación encontró las 

siguientes conclusiones a partir de los objetivos, donde determinó tres dimensiones 

correspondientes a la variable Desempeño Laboral: personales, profesional y técnicas. Las 

habilidades personales se desglosaron en remuneración, responsabilidad, compromiso y 

proactividad; los participantes expusieron que la remuneración no es de acuerdo a las funciones 
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que realizan ni cubren sus necesidades personales y, que tiene responsabilidades importantes 

como toma de decisiones para alcanzar resultados. Para la variable Clima Organizacional 

estableció dos dimensiones: factores externos e internos. Los funcionarios indicaron que los 

factores externos como normas, reglas y procedimientos, limitan mínimamente sus labores ya 

que la empresa cuenta con la infraestructura necesaria para facilitar su desempeño; sin embargo, 

agregaron que la institución pocas veces otorga reconocimientos o recompensas de motivación 

y, que no se ha logrado un liderazgo bien definido. A pesar de esto, los funcionarios tienen una 

buena percepción del ambiente y relación recibidos por parte del director y coordinadores así 

como del respeto, reconocimiento y calidad de vida en el trabajo, ya que casi siempre les 

satisfacen y motivan a desempeñar una mejor labor. 

  

1.2.2 Nacionales 

Cuchipe (2013) elaboró la tesis “Análisis Financiero y su Incidencia en la Toma de 

Decisiones de la Compañía de Transporte Mixto Jordanred S.A Barrio La Calera, Parroquia 

Eloy Alfaro, Cantón Latacunga, Provincia de Cotopaxi en el Periodo Económico 2009 – 2011” 

para la Universidad Técnica de Cotopaxi. La autora examinó los estados de resultados de la 

institución para indagar su situación económica por medio de cálculos de análisis obteniendo 

resultados favorables. Por requerimiento de la compañía, aplicó un conjunto de técnicas e 

instrumentos analíticos a los balances y estados de resultado tales como análisis vertical y 

horizontal e índices financieros para determinar la liquidez, la variación absoluta y relación, la 

solvencia, la gestión, la rentabilidad y, combinación de cuentas. La investigadora recomendó 

mejorar la estructura financiera de la compañía para favorecer sus resultados y su 

administración; de esta forma los directivos pudieron establecer condiciones adecuadas para la 

toma de decisiones.  

Chica (2015) presentó la tesis “El Clima Organizacional y su influencia en el estrés 

laboral de los colaboradores de la Compañía de Seguros Sweaden” a la Universidad Central del 

Ecuador para obtener el título de Psicólogo Industrial. El autor empleó la línea teórica de 

Idalberto Chiavenato que relaciona al clima organizacional alto con relaciones de satisfacción 

entre empleados, mientras que un clima bajo provoca estrés, depresión e insatisfacción. Las 

modalidades de la investigación fueron correlacional y no experimental. Concluyó que el clima 
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organizacional es alto e influye positivamente en niveles bajos de estrés laboral por lo que el 

autor recomendó evaluar periódicamente estos aspectos para mantener el desempeño óptimo de 

los trabajadores. 

Meléndez (2015) en la tesis de maestría titulada “Relación entre el Clima Laboral y el 

Desempeño de los Trabajadores de la Subsecretaría Administrativa Financiera del Ministerio 

de Finanzas, en el Periodo 2013 – 2014”, presentada en la Universidad Tecnológica 

Equinoccial. La investigación fue de tipo cuantitativo, realizada a una muestra de 30 

trabajadores. Las conclusiones obtenidas fueron que el clima no influye en el desempeño laboral 

de los participantes por lo que no existen modelos estadísticos que establezcan dicha relación. 

Los resultados demostraron que la credibilidad es el único aspecto del clima laboral que influye 

de forma favorable en otros elementos que si intervienen en el desempeño, como el respeto. El 

desempeño es equivalente al desarrollo de las tareas y actividades, no obstante, el cumplimiento 

posee un valor agregado. 

 

1.2.3 Locales 

Espinoza (2017) elaboró 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 

investigación analizó 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 observación de la satisfacción de los trabajadores y 

directivos, con el fin de lograr que aumente la productividad, efectividad y eficiencia. Las 

modalidades de investigación que emplearon fueron investigación cualitativa, de campo, 

descriptiva y explicativa. A partir de la información, realizó un diagnóstico que permitió 

conocer e identificar los puntos críticos, así como los puntos fuertes que representen mejora 

dentro del departamento mencionado. Para lograrlo, la autora diseñó 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 diagnóstico, recomendó buscar a profesionales que realicen y lleven a cabo la 
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adaptación 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 reducción de costos y 

aplicación de acciones necesarias para mejorar su productividad. 

Alvarado, Hurtado y Yávar (2013) realizaron la tesis “Análisis del clima laboral en el 

área administrativa de la Facultad de Ciencias Administrativas En la Universidad de 

Guayaquil” para la Universidad de Guayaquil. El proyecto se realizó en la Facultad de Ciencias 

Administrativas porque, según sus autores, es una de las más grandes de la Universidad de 

Guayaquil con el propósito de conocer las necesidades y motivos que impulsaban al trabajador 

a cooperar, identificarse con las metas de la organización para poder alcanzar un máximo de 

efectividad y productividad. Los tipos de investigación empleados fueron de campo y 

descriptiva y, la muestra de estudio constó de ciento diez (110) individuos del personal del área 

administrativo, a quienes encuestó con el instrumento idóneo. 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 organización que está integrado por un conjunto de elementos 

que condicionaban el ambiente en el que laboraban los funcionarios, puesto que refleja el estado 

de ánimo colectivo. En conclusión, propusieron lineamientos para mejorar el clima laboral 

porque en la investigación se estableció la importancia que un buen ambiente de trabajo influye 

en el rendimiento laboral en una organización. 

 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1 Clima Laboral 

El clima laboral y la toma de decisiones son procesos de amplia relevancia en la 

organización, sin distinción de las actividades que realiza (Enríquez y Calderón, 2017) que 

facilita su desempeño adecuado, sea ésta pública o privada que se preocupan por que sus 

colaboradores alcancen su máximo de productividad mejorando el servicio que brinde para la 

empresa y al cliente, de ser el caso. A continuación, se detallaron conceptos clave para 

esclarecer los temas medulares del presente proyecto de investigación, según Bordas (2016), el 

clima laboral se puede definir desde distintos enfoques: 
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Tabla 1. Enfoque del Clima Laboral 

Perspectiva Descripción 

Objetiva o Realista Atributo objetivo y, relativamente, independiente de la 

consideración de los miembros. 

Subjetiva o Fenomenológica Atributo de los miembros enfocado en las características 

individuales y subjetivas. 

Interaccionista  Interacción de la perspectiva objetiva y subjetiva 

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

La misma autora condensa los conceptos que recolectó 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 organización y, que influye en la motivación, 

comportamiento y actitudes de los miembros de la misma y en el desempeño de sus funciones 

(Bordas, 2016). Agrega, también que puede ser medido desde la operatividad mediante el 

estudio de las percepciones y la observación.  

La autora describió 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 medición oportuna del 

clima laboral a través de la descripción de elementos bien definidos con escalas ajustada a la 

realidad de la compañía favorece a sus objetivos institucionales.  

Chiang, Martín y Núñez (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 características de una organización. Campbell, Dunnette, Lawler y 

Weick (1970) consideran que es un compendio de atributos que definen a una organización 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 encontró 

que Schenieder y Hall (1972), James y Jones (1974), Schenieder (1975), Evan (1976), 
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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 organización 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 identificó de mejor manera las definiciones de clima 

laboral y la influencia que puede tener en los demás aspectos de la compañía. Este importante 

efecto puede ser modificado a través de la innovación, según Chiavenato (2007), debe contar 

con las siguientes capacidades: 

Tabla 2. Capacidades del Clima Laboral 

Capacidad Descripción 

Adaptabilidad Capacidad de solucionar problemas y reaccionar 

flexiblemente a las exigencias constantes de la organización. 

Permite la adaptación e integración de nuevas actividades de 

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

Sentido de identidad Capacidad de conocer y comprender el pasado y presente de 

la organización para que todos sus miembros compartan sus 

objetivos y metas. 

Perspectiva del medio 

ambiente 

Percepción y la capacidad de evaluar, investigar y 

comprender el entorno. 

Integración entre 

participantes 

Capacidad de integrar a los miembros de una organización 

para que actúen como un solo organismo. 

Fuente: Chiavenato, I. (2007). Introducción a la teoría general de la administración. México: McGraw-Hill 

Interamericana 

 

1.3.2 Orígenes del Clima Laboral 

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

Lewin en la década de 1940, aunque no se denominó como clima laboral inicialmente. En 1950, 
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el postulado de Cornell estableció que el clima laboral es el cúmulo de percepciones de los 

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

Del mismo modo y ajustando la definición de clima laboral a la evolución 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, escudriñaron 

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

desarrollo de las empresas. 

Reichers y Schneider (1990) analizaron la evolución de la conceptualización del término 

clima laboral dividiendo su histórico en tres etapas: 

1. Introducción y elaboración: Entre 1939 y 1960, se estableció una diferencia entre clima 

social y clima laboral, propiamente dicho. Las industrias pasaron de ser simples 

productoras a considerarse entornos psicológicos significativos para sus empleados. 

2. Evaluación e incremento: Data de la década de 1970, se da un auge sobre las 

investigaciones científicas acerca del clima laboral. La criticidad aplicada a las teorías 

previas, las aportaciones a las organizaciones y la búsqueda de redundancia con otros 

conceptos son las características representativas de esta fase. A este respecto, autores 

como Johannesson (1973) y Guion (1973) lo identificaron como ambiguo a la satisfacción 

laboral por la redundancia en las dimensiones. En contraposición, autores como LaFollete 

y Sims (1975) y Schneider y Snyder (1975) defendieron la postura de diferencia entre los 

términos citados. 

3. Consolidación y Acomodación: Desarrollada en la década de 1980, mantuvo el 

incremento en la investigación desde la variable necesaria para comprender la 

complejidad de las organizaciones. La postura en esta fase respecto de la unidad de 

análisis discrepó entre el individuo o la organización. 

 

1.3.3 Dimensiones de Clima Laboral 

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

Dimensiones Definición 

Relaciones interpersonales Nivel de las relaciones respetuosas y consideradas de los 

empleados. 

Estilo de dirección Nivel de apoyo, estímulo y participación de los jefes hacia 

los empleados. 

Sentido de pertenencia Nivel de orgullo de los empleados al vincularse a la 

organización correspondiente al compromiso con sus 

objetivos y responsabilidad, tareas y metas. 

Retribución Nivel de equidad entre la remuneración y los beneficios de 

los empleados respecto de su trabajo. 

Disponibilidad de recursos Disposición de la información, infraestructura y apoyo de 

los demás miembros y dependencia para completar una 

tarea. 

Estabilidad Nivel de visión y pertenencia de los empleados hacia la 

empresa y criterio de justicia hacia la conversación o 

despido de colaboradores. 

Claridad y coherencia en la 

dirección 

Nivel de claridad en la dirección hacia el futuro para dar 

cumplimiento a las metas y programas siguen sus criterios y 

políticas. 

Valores colectivos Nivel de cooperación responsabilidad y respeto que se 

percibe al interior de la organización. 

Fuente: Quevedo, A., Acero, Y., Echeverri, L., Lizarazo, S., & Sanabria, B. (2006). Escala de clima organizacional 

(EDCO). Bogotá: Fundación Universitaria Konrad Lorenz. 

 

 

1.3.4 Tipos de Clima Laboral 

Según Bordas (2016) citó a Likert (1976) para expresar que él propuso la presencia de 

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

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

Clima Descripción 

Autoritario Sistema 

Explotador 

 Desconfianza en sus empleados.  

 Solo la dirección toma las decisiones. 

 Asigna objetivos arbitrariamente.  

 Presenta un clima de miedo, castigos, acosos y 

amenazas. 

 Inestabilidad en el ambiente. 

 La dirección comunica directrices e instrucciones 

específicas. 

Sistema 

Paternalista 

 Transmite confianza a sus empleados.  

 La dirección toma mayoría de las decisiones. 

 La motivación se baja en recompensas y algunos 

castigos. 

 Emite un entorno estable y estructurado. 

Participativo Sistema 

Consultivo 

 Ofrece confianza a sus empleados.  

 Los directivos toman las decisiones, pero se les permite 

a los subordinados decidir sobre situaciones 

específicas. 

 La comunicación es descendente.  

 La motivación se transmite mediante castigos, 

recompensas y demás. 

 El ambiente es dinámico a partir de los objetivos por 

alcanzar. 

Sistema 

Participación 

en grupo 

 La dirección tiene máxima confianza en sus 

colaboradores.  

 Las tomas de decisión están distribuida en la 

organización. 

 La comunicación es ascendente, descendente y lateral. 

 La motivación se promueve por el reconocimiento.  

 Los empleados y la dirección conforman un equipo. 

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

 

1.3.5 Modelos de Clima Laboral 

Modelo Explicativo  

El modelo explicativo busca comprender la participación y la relación de los elementos 

que intervienen en una organización. 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 información de cómo es concebida por los trabajadores, la 

satisfacción y motivación 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 organización y este elemento repercute en las motivaciones y comportamiento de sus 

miembros. Esta percepción establece consecuencias para la organización, sea positivas o 

negativas, a partir del resultado de la misma que pueden afectar a la satisfacción, rendimiento, 

productividad, adaptabilidad, ausentismo, etc. 

 

Modelo de Intervención  

El modelo de intervención busca modificar el clima laboral a partir de los elementos 

que permiten aplicar una evaluación de los componentes que forman la organización. Este 

objetivo se dificulta ya que los cambios se aplican como resultado de la interacción de diferentes 

elementos que afectan la estructura y administración de la organización. 

Ante lo anterior expuesto, se debe manejar métodos de desarrollo organizacional que 

faciliten la intervención en distintos componentes, es decir, algunas variables para alcanzar un 

cambio considerable y duradero del clima laboral.  

El Modelo de Intervención propuesto en base a las teorías 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. Así como también, los cambios de actitudes que se propician entre las partes. 

3. Fase III: Transmitir a las partes los comportamientos que están 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, está de acuerdo con los objetivos deseados para realizar los reajustes 

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

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

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

clima organizacional: 

1. Contexto organizativo: Gama de aspectos relacionados con la estructura de la 

organización a nivel macro. 

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

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

de la organización. 

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

con el grupo y la organización. 

 

1.3.6 Clima laboral en organizaciones públicas 

Los elementos básicos del clima laboral en las entidades públicas 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 demás empleados. El desarrollo de un buen clima laboral depende 

de la disposición 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 participación de la dirección y los líderes principales de la organización, quienes con su 

actitud autocrítica, reflexiva y disposición a aprender y desaprender se alinean a ese propósito. 

A esto se suma el involucramiento de los servidores públicos quienes responden a la motivación 

que puede potenciarse a través de reconocimientos o incentivos para seleccionarlos, 

promoverlos y apoyarlos; además de un sistema de recompensas que fomente el desarrollo de 

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

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

instituciones, cuando es promovido y adecuadamente instituido en su administración. Los 
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servidores y funcionarios públicos 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 gestión de las 

organizaciones públicas debe estar orientada hacia la satisfacción 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 público. Determinando que los 

servidores públicos se sienten más identificados con la entidad mediante un clima favorable, y 

esto, a su vez, se reflejará 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 desempeña, generalmente, que pueden ser operativas o estrategias, que permiten 

corregir situaciones que no hayan permitido cumplir con sus objetivos. La posición de los 

autores fue indicar que la toma de decisiones es exclusividad de los directivos; sin embargo, 

expresan que dependerá del clima laboral que rija en la compañía 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 situación que requiere una solución, donde se puede incluir 

diversas disciplinas y creatividad. Dependiendo del contexto de la decisión y las opciones 

propuesta, es menester del directivo seleccionar la más idónea para dar solucionar a un 

problema determinado; no obstante, puede valerse de cualquier empleado para decir 

convenientemente. 

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

Modelo Descripción 

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 clasificación entre las cuales las más 

representativas son: 

 

Tabla 6. Tipos de Decisiones 

Características Tipos 

Por niveles Decisiones estratégicas 

Decisiones tácticas 

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, según Amaya (2010), se refleja en la siguiente 

secuencia donde puede haber retroalimentación: 
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Tabla 7. Proceso Determinante de toma de decisión 

Pasos Descripción 

Comprensión del 

problema 

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

solución. La recopilación de información orienta mejores decisiones. 

Construcción de un 

modelo analítico 

Traduce el problema comprendido al lenguaje matemático para realizar 

cálculos y compara resultados en distintas situaciones. Esto se divide en 

tres grupos de entrada: parámetros, controlables e incontrolables. Estos 

últimos son los principales para la toma de decisiones.  

Búsqueda de una 

solución acertada 

Se aplica una técnica de resolución a partir de las características del 

modelo y luego se realiza la validación de los resultados obtenidos. Esto 

se realiza a partir de algunas presunciones que se deben considerar ante la 

solución y modificarlas para verificar como cambia la solución. 

Comunicación de 

los resultados del 

decisor 

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 metodología de toma de 

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

delimita, es decir, debe existir una disparidad entre una condición 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. Tecnología en marcha, 16(3), 45. 
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1.3.10 Toma de decisiones en organizaciones publicas 

Las organizaciones públicas son diferentes de las privadas en relación con los poderes 

públicos que busca el interés de la colectividad donde se ubica la misma. De ese modo, se 

considera que la toma de decisión se aplica a partir de la necesidad prioritaria que se presente 

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

Partiendo de la idea de que la toma de decisiones es una actividad vital para cualquier 

institución se considera de mayor importancia si es pública. Las decisiones tomadas en este tipo 

de compañías deben ser encaminadas a conseguir sus objetivos, todo esto con el fin de brindar 

un mejor servicio para quienes están dirigidos. Para lograr una toma de decisiones efectiva se 

requiere de información como fuente directa, ya que se considera que las decisiones serán 

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

El proceso de toma de decisiones en una institución pública se ajusta de acuerdo a los 

objetivos diseñados por parte del Estado que controla, a su vez, sus actividades. El poder de las 

gestiones que realizan, en su mayoría, 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, según Mendieta (2005), los coordinadores y la 

satisfacción de las distintas dimensiones, niveles y necesidades, condicionan la toma de 

decisiones e incluso, la autora considera la afirmación que este aspecto se intensifica en las 

públicas, ya que en ocasiones se busca dar solución a mucho. 

La importancia de la toma de decisión en las empresas públicas, según Simon (1957), 

depende de dos variables: la cantidad de personas que se verán afectadas y la cantidad de 

recursos que se comprometen en la ejecución de la misma. Respecto de recursos, la 

determinación es distinta en las empresas públicas puesto que los recursos orientados son 

cuantiosos para lograr la implementación de una determinada decisión, 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 público puede tomar meses o años y, por el contrario, 

existen otras que necesitan respuestas inmediatas. A partir de eso, se establece la prioridad de 

una decisión. 
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1.4 Formulación del Problema 

¿Qué relación existe entre el clima laboral y la toma de decisiones en la Organización 

“27 de octubre” de Puerto Inca – Cantón Naranjal? 

 

1.5 Justificación del estudio 

La presente investigación se focalizó en la Organización “27 de octubre” para examinar 

el estado actual del clima laboral ya que se consideró que ha afectado el desarrollo de toma de 

decisiones restando progreso al grupo de socios como equipo. Es así que busco conocer a 

profundidad los conceptos teóricos para relacionarlos con la realidad institucional. 

Las visitas directas en la organización 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 organización pueda realizar acciones 

efectivas sobre la problemática descrita que ellos reconocieron como un paso atrás 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 ámbitos en los que se desenvuelve el organismo. 

Institucionalmente, la investigación dejó sobre la mesa la necesidad de reorganización y/o 

reconsideración de sus políticas y normas.  

El empleo del paradigma positivista con enfoque cuantitativo logró recabar información 

de tipo bibliográfico de cada variable y la recolección de información a través de dos (2) 

cuestionarios para encuestas asentó la realidad institucional a las dimensiones seleccionadas y 

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

La indagación en todas sus etapas fue un insumo favorable que se espera beneficie a la 

organización para la toma de decisiones, ya que se evaluó su relación 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 mayoría, 

pertenece a la población de Puerto Inca y alrededores del cantón Naranjal. 
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Finalmente, la ejecución del proyecto proveyó una evaluación 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 

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

 

1.6 Hipótesis 

1.6.1 Hipótesis General 

Hα: Existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones de la Organización “27 de 

octubre”, Puerto Inca, Cantón Naranjal, 2018. 

Ho: No existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones de la Organización “27 de 

octubre”, Puerto Inca, Cantón Naranjal, 2018. 

 

1.6.2 Hipótesis Específicas 

Hα1: Existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensión Relaciones 

interpersonales de la Organización “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantón Naranjal, 2018. 

Ho1: No existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensión 

Relaciones interpersonales de la Organización “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantón Naranjal, 

2018. 

Hα2: Existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensión Estabilidad 

de la Organización “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantón Naranjal, 2018. 

Ho2: No existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensión 

Estabilidad de la Organización “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantón Naranjal, 2018. 

Hα3: Existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensión Valores 

colectivos de la Organización “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantón Naranjal, 2018. 
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Ho3: No existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensión Valores 

colectivos de la Organización “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantón Naranjal, 2018. 

Hα4: Existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensión Identificar 

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

Ho4: No existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensión 

Identificar y analizar el problema de la Organización “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantón 

Naranjal, 2018. 

Hα5: Existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensión Elección de 

la mejor opción de la Organización “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantón Naranjal, 2018. 

Ho5: No existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensión Elección 

de la mejor opción de la Organización “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantón Naranjal, 2018. 

Hα6: Existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensión Evaluación 

de los resultados de la Organización “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantón Naranjal, 2018. 

Ho6: No existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones en la dimensión 

Evaluación de los resultados de la Organización “27 de octubre”, Puerto Inca, Cantón Naranjal, 

2018. 

 

1.7 Objetivos 

1.7.1 Objetivo General 

Establecer la relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones de la Organización 

“27 de octubre” de Puerto Inca del Cantón Naranjal a través de investigación documental y de 

campo y, técnicas de recolección de datos. 

 

1.7.2 Objetivos Específicos 

1. Determinar la relación entre Clima Laboral y Toma de decisiones en la dimensión 

Relaciones interpersonales de la Organización “27 de octubre” mediante la aplicación 

de encuestas. 
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2. Determinar la relación entre Clima Laboral y Toma de decisiones en la dimensión 

Estabilidad de la Organización “27 de octubre” mediante la aplicación de encuestas. 

3. Determinar la relación entre Clima Laboral y Toma de decisiones en la dimensión 

Valores colectivos de la Organización “27 de octubre” mediante la aplicación de 

encuestas. 

4. Determinar la relación entre Clima Laboral y Toma de decisiones en la dimensión 

Identificar y analizar el problema de la Organización “27 de octubre” mediante la 

aplicación de encuestas. 

5. Determinar la relación entre Clima Laboral y Toma de decisiones en la dimensión 

Elección de la mejor opción de la Organización “27 de octubre” mediante la aplicación 

de encuestas. 

6. Determinar la relación entre Clima Laboral y Toma de decisiones en la dimensión 

Evaluación de los resultados de la Organización “27 de octubre” mediante la aplicación 

de encuestas. 
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II. MÉTODOS 

 

2. 1 Diseño de investigación 

2.1.1 Tipo 

Al considerar el estudio del clima laboral y el proceso de toma de decisiones de la 

Organización “27 de octubre” se seleccionó el paradigma positivista con enfoque cuantitativo 

que permite mantener un orden secuencial para medir las variables en un contexto específico 

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

Para el presente estudio se utilizó la investigación correlacional que permitió obtener la 

información de las situaciones de la Organización “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 relación entre ambas variables. A partir de esto, se contempló que la 

Organización “27 de octubre” tenía la apertura necesaria para someterse a un estudio 

cuantitativo de su clima laboral y toma de decisiones que posibilitó socavar la mayor cantidad 

de información y determinar mejores posturas para desarrollar sus servicios. 

 

2.1.2 Diseño   

El diseño de investigación fue correlacional puesto que se estudió la influencia que 

tenían entre sí, es decir, el clima laboral sobre la toma de decisiones. Las relaciones entre las 

variables fue la siguiente: 

 

 

 

 

 

                                         C 

 

X                                        r 

 

                                          T 

Donde: 

X: Miembros y trabajadores de 

la Organización “27 de 

octubre” 

C: Clima laboral 

T: Toma de decisiones 

r: Relación entre las variables 
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2.2 Variables, operacionalización 

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

de decisión por lo que la investigación previó determinar la influencia entre ellas, lo cual logró 

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

Tabla 8. Operacionalización de la variable independiente: Clima Laboral 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operativa 

Dimensiones Indicadores Categorías 

Independiente: 

Clima laboral 

Constituye el 

medio interno 

que caracteriza 

a una 

organización. 

Se relaciona 

con la 

satisfacción de 

los empleados 

antes sus 

necesidades, es 

decir, sus 

sentimientos 

antes la 

organización  

(Chiavenato, 

2007) 

Las dimensiones 

del clima laboral 

son: Liderazgo, 

Participación, 

Motivación, 

Reciprocidad, 

Comunicación. 

(Segredo Pérez, 

2013) 

Liderazgo 

 

 

Dirección 

Motivación a la 

excelencia 

Trabajo en equipo 

Solución de 

conflictos 

Siempre 

 

Frecuente 

 

Algunas 

veces 

 

Muy pocas 

veces 

 

Nunca 

Motivación 

 

 

Desarrollo personal  

Reconocimiento 

Responsabilidad 

Mejoramientos de 

las condiciones de 

trabajo 

 

Reciprocidad 

 

 

Desarrollo del 

trabajo  

Resguardo del 

patrimonio de la 

organización  

Retribución  

Equidad 

 

Participación 

 

Acuerdo con la 

productividad 

Intercambio de la 

información  

Participar en el 

cambio 

 

Comunicación Motivación al 

desarrollo 

organizacional   

Apoyo a la cultura 

organizacional  

Retroalimentación  

Modelos de 

comunicación 

 

Elaborado por: Alexandra Martínez M. 
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Tabla 9. Operacionalización de la variable dependiente: Toma de Decisiones 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operativa 

Dimensiones Indicadores Categorías 

Dependiente: 

Toma de 

decisiones 

Es la manera 

que los 

empleados 

emplean 

cuando se debe 

tomar una 

decisión, 

tomando en 

consideración 

el análisis y  la 

información. 

(Da Silva, De 

Oliveira, Bedin 

y Rover, 2011) 

El proceso 

determinante para 

toma de decisiones 

empresariales se 

basa en 

comprensión del 

problema, 

construcción de un 

modelo, búsqueda 

de una solución 

efectiva y 

comunicación de 

los efectos del 

decisor, según 

Amaya (2010). 

Comprensión del 

problema 

 

Problema 

Objetivos 

Restricciones 

 

Siempre 

 

Frecuente 

 

Algunas 

veces 

 

Muy pocas 

veces 

 

Nunca  

Construcción de 

un modelo 

analítico 

 

Conversión del 

problema a 

lenguaje 

matemático 

Grupos de 

entrada 

Hipótesis 

 

Búsqueda de una 

solución acertada 

Técnicas de 

solución 

Validación de 

resultados 

Soluciones 

estratégicas 

(alternativas) 

 

Comunicación de 

los resultados del 

decisor 

Informe  

Toma de decisión 

final 

Elaborado por: Alexandra Martínez M. 

 

2.3 Población y muestra 

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

investigación. Para efectos del presente estudio, la población fue a los socios de la Organización 

“27 de octubre” y sus empleados: 

Tabla 10. Distributivo de Población 

N° Detalle Personas 

1 Socios 40 

2 Empleados administrativos 2 

3 Empleados de campo 8 

 TOTAL   50 

Elaborado por: Alexandra Martínez M. 
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Como se observa en el detalle de la población, intervinieron 50 personas lo cual es un 

número pequeño para evaluar. Por tal motivo, se mantuvo el mismo número para la muestra ya 

que se consideró manejable y permitió aplicar la recolección de información para evaluar el 

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

Como criterio de inclusión, se consideraron aptos para encuestar todos los socios y 

empleados pertenecientes a la Organización “27 de octubre” ya que se resaltó la característica 

de grupo reducido, además, todos deseaban participar de manera voluntaria. Como criterio de 

exclusión, se consideró a los empleados y socio que por cualquier situación de fuerza mayor 

faltaron a sus responsabilidades por viaje largo o enfermedad que les impidiera participar en 

algún momento de la investigación. Esta situación no se presentó por lo que se encuestaron con 

normalidad a 50 individuos. 

 

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

2.4.1 Técnicas 

La encuesta 

La encuesta es una técnica que se aplica a una muestra específica de grupo en estudio 

para recolectar información real y se ejecuta de manera individual. La encuesta se aplicó a los 

socios, empleados administrativos y empleados de campo para recopilar información acerca del 

clima laboral, la toma de decisiones y su participación en el mismo. Estos datos también 

ayudaron a responder muchas interrogantes del problema de esta investigación. 

 

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 (Hernández, 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) aplicó las siguientes dimensiones: Relaciones interpersonales con cinco (5) ítems, Estilo 

de dirección con cinco (5) ítems, Sentido de pertenencia con tres (3) ítems, Retribución con 

cinco (5) ítems, Disponibilidad de recursos con cuatro (4) ítems, Estabilidad con cinco (5) 

ítems, Claridad y coherencia en la dirección con cinco (5) ítems y Valores colectivos con cinco 

(5) ítems. 

El cuestionario de toma de decisiones fue elaborado por la autora a partir de algunas 

opciones resultantes en la investigación. Las dimensiones seleccionadas fueron: Identificar y 

analizar el problema con tres (3) ítems, Identificar los criterios de decisión y ponderarlos con 

dos (2) ítems, Definir la prioridad para atender el problema con dos (2) ítems, Generar las 

opciones de solución con cuatro (4) ítems, Evaluar las opciones con dos (2) ítems, Elección de 

la mejor opción con tres (3) ítems, Aplicación de la decisión con dos (2) ítems y Evaluación de 

los resultados con tres (3) ítems.  

 

2.4.3 Validez y Confiabilidad 

Bernal (2010) expresó que la validez puede verse desde distintas perspectivas: la validez 

real está 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 recolección de datos corresponde al grado en que 

su aplicación se haya dado en varias ocasiones pero produzca los mismos resultados 

(Hernández, et al, 2010, p. 200). Para determinar la confiabilidad del instrumento se procederá 

a través de validación de expertos. 
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Tabla 11. Validadores de los instrumentos de recolección de datos 

Nombre del experto Grado Cargo 

Gloria Valderrama 

Barragán 

Magister en Tributación y 

Finanzas 

Docente en Universidad 

Estatal de Milagro 

Ítalo Palacio Anzules Master en Planificación y 

gestión de proyectos 

agroturísticos y ecológicos  

Docente en Universidad 

Estatal de Milagro 

Clemencia Aguirre Plúas Master en Psicología laboral 

con mención Desarrollo 

humano y de la 

organización 

Docente en Universidad 

Estatal de Milagro 

Elaborado por: Alexandra Martínez M. 

Los expertos seleccionados realizaron la revisión de los dos (2) instrumentos 

inicialmente escribiendo comentarios en los ítems necesarios. Después de la corrección, los 

revisaron para confirmar los cambios descritos.  

 

2.5 Métodos de Análisis de datos 

El análisis de datos requirió de un aplicativo informativo que permite evaluar la 

información obtenida al ejecutar la aplicación de los cuestionarios. Para el estudio se elaboraron 

cuadros de presentación de la información y gráficos estadísticos con cantidades y porcentajes 

empleando el programa Microsoft Excel, y se calcularon estadísticos descriptivos con el apoyo 

del software estadístico SPSS versión 20.0.  

El análisis apuntó a la verificación de la hipótesis. El resultado permitió formular la 

conclusión general de la investigación. Los pasos desarrollados para lograrlo fueron: 

1. Solicitar autorización de los directivos de la Organización “27 de octubre” para aplicar 

las encuestas. 

2. Aplicar las encuestas. 

3. Tabular la información empleando Microsoft Excel. 
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4. Ingresar la información tabulada a SPSS. 

5. Generar el análisis de datos. Considerar correlación entre las variables. 

6. Establecer discusión de resultados. 

 

2.6 Aspectos éticos  

La investigación acerca del clima laboral y toma de decisiones recogió información 

confidencial de los socios de la Organización “27 de octubre” y los empleados contratados 

manteniendo el anonimato en la encuesta. Se transmitió dicha premisa a los participantes de 

forma verbal para que aporten a la investigación significativamente. Se mantuvo la integridad 

de los datos recolectados para evitar que se alteren los mismos. Todo participante de la 

investigación fue debidamente informado para obtener su consentimiento y disposición a la 

misma.  
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III. RESULTADOS 

 

Descripción de los Resultados 

La recolección de datos se dio a través de dos cuestionarios dirigidos a los socios y 

empleados de la Organización “27 de octubre”. Una vez levantada la información, se digitalizó 

y tabuló utilizando Microsoft Excel y SPSS. Felizmente, se pudo encuestar al 100% de la 

población proyectada para el estudio que correspondió a 50 participantes. 

Encuestados de la Organización “27 de octubre” según su género 

Tabla 12. Distribución de encuestados por género 

Ítem Categoría Frecuencia Porcentaje 

1 Masculino 37 74% 

2 Femenino 13 26% 

    50 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 2. Distribución de los encuestados por género 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Apreciaciones: 

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

Masculino. 
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 El 26% de los encuestados corresponde a género Femenino. 

 La Figura 2 muestra el predominio del género masculino sobre el género femenino en 

la organización. 

 

Encuestados de la Organización “27 de octubre” según su escolaridad 

Tabla 13. Distribución de encuestados por su escolaridad 

Ítem Categoría Frecuencia Porcentaje 

1 Primaria 12 24% 

2 Secundaria 34 68% 

3 Superior 4 8% 

    50 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 3. Distribución de encuestados por su escolaridad 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Apreciaciones: 

 En la Figura 3, se existen encuestados en las tres opciones de escolaridad propuestas. 

El 24% de los encuestados terminaron la instrucción primaria, el 68% terminaron la 

instrucción secundaria y el 8% logró cursar la educación superior. 

 El nivel más frecuente de educación que tienen los miembros y empleados de la 

organización es la secundaria. 
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Diagnóstico del Clima Laboral de la Organización “27 de octubre” 

Tabla 14. Diagnóstico del Clima Laboral 

Ítem Categoría Frecuencia Porcentaje 

1 Nivel alto 0 0% 

2 Promedio 50 100% 

3 Nivel bajo 0 0% 

    50 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 4. Diagnóstico del Clima Laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Apreciaciones: 

 El cuestionario aplicado a los cincuenta (50) participantes de la Organización “27 de 

octubre” se llama Escala de Clima Organizacional (EDCO) que involucra varias 

dimensiones que examinan la condición del clima laboral. 

 El cuestionario EDCO contó con ítems positivos y negativos para agregar o reducir 

valores a partir de las respuestas.  

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

 En la Figura 4, el 100% de los encuestados respondieron a todos los ítems y como 

resultado categorizaron al clima laboral como Promedio, incluyendo todas las 

dimensiones consultadas. 
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Para ampliar el detalle de los ítems empleados en el instrumento EDCO y determinar la 

ponderación de cada uno se agrega la siguiente tabla: 

Tabla 15. Ponderación de los ítems del cuestionario EDCO 

Ítem Siempre Frecuentemente A veces Muy 

pocas 

veces 

Nunca 

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

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

29, 33, 34, 35, 37 

5 4 3 2 1 

3, 4, 7, 9, 10, 13, 16, 

17, 18, 20, 21, 22, 23, 

25, 26, 30, 31, 32, 36 

1 2 3 4 5 

Fuente: Quevedo, A., Acero, Y., Echeverri, L., Lizarazo, S., y Sanabria, B. (2006). Escala de clima organizacional 

(EDCO). Bogotá: Fundación Universitaria Konrad Lorenz. 

 

Diagnóstico de Toma de Decisiones de la Organización “27 de octubre” 

El cuestionario empleado para recoger la información acerca de toma de decisiones fue 

elaborado por la autora a partir de algunos instrumentos revisados. Para reflejar dichos 

resultados se presentan los siguientes gráficos de acuerdo a las dimensiones más relevantes con 

sus respectivos comentarios: 

Tabla 16. Diagnóstico de Toma de decisiones en la dimensión Identificar y analizar el problema 

Identificar y analizar el problema 

Ítem 

Problema 

Consultado 

Escuchan 

Opiniones 

Problemas No 

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: Elaboración propia 
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Figura 5. Diagnóstico de Toma de decisiones en la dimensión Identificar y analizar el problema 

 
Fuente: Elaboración propia 

 

Apreciaciones: 

 La dimensión Identificar y analizar el problema fue evaluada a través de 3 ítems acerca 

de si es consultado por un problema, si se escuchan sus opiniones y si los problemas 

identificados no son importantes. 

 En el ítem 1.1 acerca de si es consultado por un problema, 45 encuestados respondieron 

que Frecuentemente, lo que declara que la mayoría de las veces son consultados acerca 

de los problemas para identificarlos claramente. 

 En el ítem 1.2 acerca de que, si se escuchan sus opiniones, 27 encuestados 

respondieron que Frecuentemente son escuchados. 

 En el ítem 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 problemáticas presentadas en la organización no son relevantes para 

gran parte de los miembros y empleados. 
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Tabla 17. Diagnóstico de Toma de decisiones en la dimensión Elección de la mejor opción 

Elección de la mejor opción 

Ítem Riesgos Beneficios 

Soluciones 

Ambiente 

Incertidumbre 

Elección 

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: Elaboración propia 

 

Figura 6. Diagnóstico de Toma de decisiones en la dimensión Elección de la mejor opción 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Apreciaciones: 

 La dimensión Elección de la mejor opción fue evaluada a través de 3 ítems 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 elección democrática grupal. 

 En el ítem 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. 

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Siempre

Frecuentemente

Algunas veces

Muy pocas veces

Nunca

0

35

15

0

0

1

38

11

0

0

1

28

20

1

0

EleccionGrupal AmbienteIncertidumbre RiesgosBeneficionesSoluciones



 
 

36 

 

 En el ítem 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 decisión su aplicación no está 

definida en su contexto. 

 En el ítem 6.3 acerca de la elección democrática grupal, 28 encuestados respondieron 

que Frecuentemente se opta por esta opción para elegir la mejor opción de solución. 

 

Tabla 18. Diagnóstico de Toma de decisiones en la dimensión Evaluación de los resultados 

Evaluación de los resultados 

Ítem 

Opinión Después Expone Opinión 

Resultados 

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: Elaboración propia 

 

Figura 7. Diagnóstico de Toma de decisiones en la dimensión Evaluación de los resultados 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Apreciaciones: 

 La dimensión Evaluación de los resultados fue evaluada a través de 3 ítems acerca de 

si se le solicita su opinión después de aplicar la decisión seleccionada, si expone su 

opinión sobre la decisión seleccionada y si los resultados de la decisión seleccionada 

son negativos, se repite el proceso de toma de decisión. 

 En el ítem 8.1 acerca de si se le solicita su opinión después de aplicar la decisión 

seleccionada, 40 encuestados respondieron que Frecuentemente, es decir, que existe 

una consulta general acerca de la decisión tomada. 

 En el ítem 8.2 acerca de si expone su opinión acerca del resultado de la decisión 

seleccionada, 32 encuestados respondieron que Frecuentemente, en respuesta a la 

necesidad del empleado de comunicar sus opiniones. 

 En el ítem 8.3 acerca de cuándo se han presentado resultados negativos a partir de una 

decisión, 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 decisión tomada. 

 

Prueba de Normalidad 

Tabla 19. Prueba de Normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Total clima laboral ,081 50 ,200* 

Total toma de decisiones ,137 50 ,019 

Fuente: Elaboración propia 

 

La prueba de normalidad se refiere a la distribución 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 

correlación entre las variables: clima laboral y toma de decisiones. 
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Correlación de Pearson 

Correlación entre las variables Clima laboral y Toma de decisiones 

Tabla 20. Correlación de Pearson entre las variables Clima laboral y Toma de decisiones 

 
Total clima 

laboral 

Total toma de 

decisiones 

Total clima laboral Correlación de Pearson 1 -,073 

Sig. (bilateral)  ,614 

N 50 50 

Total toma de decisiones Correlación de Pearson -,073 1 

Sig. (bilateral) ,614  

N 50 50 

Fuente: Elaboración propia 

  

En la tabla 19 se refleja la correlación 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 correlación indirecta entre las variables y por el valor se 

considera no significativa. En consecuencia, no existe relación entre las variables por lo que se 

acepta la hipótesis general nula. 

 

Gráfico de Dispersión simple 

Figura 8. Gráfico de Dispersión simple 

 
Fuente: Elaboración propia 
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Correlación entre la dimensión Relaciones Interpersonales de la variable Clima laboral y 

Toma de decisiones 

En la tabla se observa la correlación entre la dimensión Relaciones interpersonales de 

la variable Clima laboral y la variable Toma de decisiones obteniendo un valor negativo de -

0.015. El valor demuestra una correlación indirecta no significativa, por lo tanto, no existe 

relación aceptando la hipótesis nula de la hipótesis específica 1. 

Tabla 21. Correlación entre la dimensión Relaciones Interpersonales de la variable Clima laboral y Toma de decisiones 

 Total toma de 

decisiones 

Clima Laboral: 

Relaciones 

Interpersonal 

Total toma de 

decisiones 

Correlación de Pearson 1 -,015 

Sig. (bilateral)  ,916 

N 50 50 

Clima Laboral: 

Relaciones 

Interpersonal 

Correlación de Pearson -,015 1 

Sig. (bilateral) ,916  

N 50 50 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Correlación entre la dimensión Estabilidad Laboral de la variable Clima laboral y Toma 

de decisiones 

En la tabla se observa la correlación entre la dimensión Estabilidad de la variable Clima 

laboral y la variable Toma de decisiones obteniendo un valor negativo de -0.037. El valor 

demuestra una correlación indirecta no significativa, por lo tanto, no existe relación aceptando 

la hipótesis nula de la hipótesis específica 2. 
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Tabla 22. Correlación entre la dimensión Estabilidad Laboral de la variable Clima laboral y Toma de decisiones 

 Total toma de 

decisiones 

Clima Laboral: 

Estabilidad 

Laboral 

Total toma de 

decisiones 

Correlación de Pearson 1 -,037 

Sig. (bilateral)  ,800 

N 50 50 

Clima Laboral: 

Estabilidad Laboral 

Correlación de Pearson -,037 1 

Sig. (bilateral) ,800  

N 50 50 

Fuente: Elaboración propia 

 

Correlación entre la dimensión Valores Colectivos de la variable Clima laboral y Toma 

de decisiones 

En la tabla se observa la correlación entre la dimensión Valores colectivos de la variable 

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

demuestra una correlación directa no significativa, por lo tanto, no existe relación aceptando la 

hipótesis nula de la hipótesis específica 3. 

Tabla 23. Correlación entre la dimensión Valores Colectivos de la variable Clima laboral y Toma de decisiones 

 
Total toma de 

decisiones 

Clima Laboral: 

Valores colectivos 

Total toma de 

decisiones 

Correlación de Pearson 1 ,034 

Sig. (bilateral)  ,814 

N 50 50 

Clima Laboral: 

Valores colectivos 

Correlación de Pearson ,034 1 

Sig. (bilateral) ,814  

N 50 50 

Fuente: Elaboración propia 
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Correlación entre Clima laboral y la dimensión Identificar y analizar problema de la 

variable Toma de decisiones 

En la tabla se observa la correlación entre la variable Clima laboral y la dimensión 

Identificar y analizar problemas de la variable Toma de decisiones obteniendo un valor negativo 

de -0.113. El valor demuestra una correlación indirecta altamente significativa, por lo tanto, 

entre más satisfacción de clima laboral existe menor dificultar en identificar y analizar problema 

en el proceso de toma de decisión. Esta descripción permite rechazar la hipótesis nula de la 

hipótesis específica 4. 

 
Tabla 24. Correlación entre Clima laboral y la dimensión Identificar y analizar problema de la variable Toma de 

decisiones 

 Total clima 

laboral 

Toma de decisiones: 

Identificar y analizar 

problemas 

Total clima laboral Correlación de 

Pearson 

1 -,113 

Sig. (bilateral)  ,433 

N 50 50 

Toma de decisiones: 

Identificar y analizar 

problemas 

Correlación de 

Pearson 

-,113 1 

Sig. (bilateral) ,433  

N 50 50 

Fuente: Elaboración propia 

 

Correlación entre Clima laboral y la dimensión Elección de la Mejor Opción de la variable 

Toma de decisiones 

En la tabla se observa la correlación entre la variable Clima laboral y la dimensión 

Elección de la mejor opción de la variable Toma de decisiones obteniendo un valor negativo de 

-0.265. El valor demuestra una correlación indirecta altamente significativa, por lo tanto, entre 

más satisfacción de clima laboral existe menor dificultad en elegir la mejor opción ante un 

problema en el proceso de toma de decisión. Esta descripción permite rechazar la hipótesis nula 

de la hipótesis específica 5. 
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Tabla 25. Correlación entre Clima laboral y la dimensión Elección de la Mejor Opción de la variable Toma de decisiones 

 
Total clima 

laboral 

Toma de 

decisiones: 

Elección de la 

Mejor Opción 

Total clima laboral Correlación de Pearson 1 -,265 

Sig. (bilateral)  ,063 

N 50 50 

Toma de decisiones: 

Elección de la Mejor 

Opción 

Correlación de Pearson -,265 1 

Sig. (bilateral) ,063  

N 50 50 

Fuente: Elaboración propia 

 

Correlación entre Clima laboral y la dimensión Evaluación de resultados de la variable 

Toma de decisiones 

En la tabla se observa la correlación entre la variable Clima laboral y la dimensión 

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

valor demuestra una correlación directa no significativa, por lo tanto, no existe relación 

aceptando la hipótesis nula de la hipótesis específica 6. 

Tabla 26. Correlación entre Clima laboral y la dimensión Evaluación de resultados de la variable Toma de decisiones 

 
Total clima 

laboral 

Toma de 

decisiones: 

Evaluación de 

resultados 

Total clima laboral Correlación de Pearson 1 -,059 

Sig. (bilateral)  ,683 

N 50 50 

Toma de decisiones: 

Evaluación de 

resultados 

Correlación de Pearson -,059 1 

Sig. (bilateral) ,683  

N 50 50 
Fuente: Elaboración propia 
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IV. DISCUSIÓN 

La tabla 11, expone la distribución de los encuestados por género, conociendo que 

existen más miembros con género Masculino, frente al género Femenino. El predominio del 

género Masculino se da porque la actividad de la organización es siembra y cosecha de caña de 

azúcar y cultivo de temporada que, en mayor porcentaje, como demuestra el estudio, es 

manejado por los hombres. La tabla 12, mostró el nivel de escolaridad que tiene los miembros 

de la organización. Se observa que la mayoría estudió en la Secundaria sin dar mayor relevancia 

a esta situación respecto de la investigación. 

La tabla 13 muestra que a partir de los datos recolectados mediante el instrumento 

EDCO, y de forma unánime el 100% consideró al clima laboral de la organización como 

Promedio, en similar situación que Duelles (2017) donde la mayoría consideró un clima laboral 

regular y un porcentaje mínimo lo identificó como bueno. En el compendio de categorías 

seleccionadas, la totalidad de los encuestados opinaron acerca de situaciones relevantes para 

ellos como la remuneración recibida, las relaciones interpersonales, la relación 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 

explicación de esta variable se seleccionaron tres (3) de las mencionadas y se detallan en las 

tablas y gráficos correspondientes. La tabla 15 muestra el diagnóstico de la toma de decisiones 

en la dimensión Identificar y analizar el problema. Los encuestados respondieron que 

frecuentemente son consultados ante la aparición 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 organización. En este aspecto, se considera que, para 

identificación y descripción de un problema como tal, la asociación no posee los criterios claros 

para categorizarse como relevante, de la forma, por ejemplo, como se encuentran segregadas 

en el estudio realizado por Rodríguez (2014) que explica que las decisiones organizacionales 

se pueden clasificar por criterios como objetivos, relación con el riesgo, condiciones de entorno, 

etc. 

La tabla 16 revela el diagnóstico de la toma de decisiones en la dimensión Elección de 

la mejor opción. Los encuestados manifestaron que frecuentemente conocen los riesgos y 

beneficios de las soluciones propuestas acerca de una decisión, que la toma de decisiones se 
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realiza en un ambiente de incertidumbre y que usualmente, se opta por elección democrática 

grupal. La respuesta demuestra que no existe un estudio que amplié las condiciones idóneas 

para aplicar las soluciones y a partir de allí, determinar riesgos y beneficios; esta situación 

corresponde al entorno de inseguridad mencionado. 

La tabla 17 presenta el diagnóstico de la toma de decisiones en la dimensión Evaluación 

de los resultados. Los encuestados expresaron que frecuentemente se solicita su opinión 

después de aplicar la decisión, se les permite exponer sus opiniones acerca de los resultados y 

en caso de ser negativo, se repite el proceso de toma de decisión. La retroalimentación es 

importante en todo proceso en busca de mejorarlo, por tal motivo, la situación en este aspecto 

es pertinente para optimizar la toma de decisiones. No se debe considerar como pérdida de 

tiempo sino inversión con el propósito 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 seleccionó la prueba Correlacional de Pearson para evaluar 

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

La tabla 19 muestra la correlación 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 parámetro que resultó -0.073 admite la hipótesis general nula Ho que indica 

que No existe relación entre Clima Laboral y la Toma de Decisiones de la Organización “27 de 

octubre”, Puerto Inca, Cantón Naranjal, 2018. Sin embargo, a partir del valor de Correlacional 

de Pearson obtenido la correlación es indirecta y por su valor absoluto es no significativa. Se 

declara, de este modo, que sí existe relación entre las variables, pero es minúscula. La relación 

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 hipótesis general, las hipótesis específicas fueron evaluadas 

a través de la prueba de Pearson para establecer la correlación entre ciertas dimensiones de las 

variables. En las tablas 20, 21, 22 y 25 exponen las correlaciones de las hipótesis 1, 2, 3 y 6 

obteniendo resultados no significativos que aceptan la hipótesis negativa en cada opción, es 

decir, la relación que existe entre los términos no es relevante y no se influyen entre sí.  
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En las tablas 23 y 24 se muestra la evaluación de la hipótesis 4 y 5 alcanzando resultados 

diferentes ya que, a pesar de ser negativo, son altamente significativos. En la hipótesis 4 se 

acepta que entre más satisfacción de clima laboral existe menor dificultad en identificar y 

analizar problema en el proceso de toma de decisión. En la hipótesis 5 se acepta que entre más 

satisfacción de clima laboral existe menor dificultad en elegir la mejor opción ante un problema 

en el proceso de toma de decisión. Estos resultados demuestran que una mayor satisfacción de 

clima laboral influye sobre el proceso de toma de decisiones en cierto grado corroborando que 

las dificultades que presenta la organización tienen relación con su clima laboral. 
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V. CONCLUSIONES 

 La relación entre el clima laboral y la toma de decisiones de la Organización “27 de 

octubre” es negativa lo que la declara que la misma es indirecta. Además, su porcentaje 

de correlación es mínimo, lo cual demuestra que el clima laboral no define ni afecta a la 

toma de decisiones de la entidad, como resultado, no existe relación entre dichas 

variables.  

 El nivel que alcanzó el clima laboral después de la evaluación 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 percepción que tienen los miembros y empleados de la organización. 

 Las dificultades en el clima laboral son notorias en la organización en la dimensión de 

Relaciones Interpersonales ya que el número considerable de 40 socios que posee se 

distribuyen en grupos con intereses determinados y no existe conciencia de propósitos 

comunes con beneficios a largo plazo, afectando la productividad. 

 El clima laboral en la dimensión Estabilidad no muestra problemática ya que, al ser socios 

inscritos, difícilmente desean desvincularse y los empleados se sienten seguros de su 

estabilidad por los años de servicio que han ofrecido a la entidad. En este aspecto, el clima 

laboral demuestra confiabilidad hacia la comunidad y sus integrantes. 

 El clima laboral en la dimensión Valores colectivos no están distribuidos en 

departamentos, pero si se presenta divisiones entre los grupos de miembros antes 

mencionados. Al descubrirse algún inconveniente o perjuicio para la organización, 

tienden a responsabilizar al grupo contrario, desean imponer sus razones y, difícilmente, 

se logra alcanzar un objetivo conjunto, por lo que se concluye en que este aspecto es el 

más conflictivo. 

 La toma de decisiones afecta la buena marcha de la asociación, pero al no estar 

relacionada con el clima laboral se considera que la problemática se aplica desde el 

proceso en sí, independiente de los factores externos que se consideró que aportaban a 

sus falencias. Las etapas para realizar una toma de decisión efectiva y sus componentes a 

seguir no están bien definidas y cada grupo, quiere alinearlos y modificarlos a 

conveniencia. 

 La toma de decisiones en su dimensión Identificar y analizar el problema presenta fallas 

ya que se consideró que existen situaciones comunes que se tienden a determinar como 
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problemas y no existen parámetros claros que expresen qué escenarios se podrían 

considerar como una contrariedad que requiera cierto nivel de intervención. 

 La toma de decisiones en su dimensión Elección de la mejor opción establece un listado 

de riesgos y beneficios que se exponen frecuentemente a la organización para seleccionar 

la más idónea. El proceso para dicha selección es grupal aplicando democracia. No 

obstante, en las reuniones de elección de decisión se presentan disturbios e impera el 

desorden. 

 La toma de decisiones en su dimensión Evaluación de los resultados concluyó que los 

miembros son consultados acerca de sus opiniones respecto de los resultados de una 

decisión tomada a través de reuniones ordinarias o extraordinarias, lo cual fomenta su 

participación y compromiso con organización. De ser necesario, se toman otras acciones 

respecto de dichos resultados al darse consecuencias negativas. 

  



 
 

48 

 

VI. RECOMENDACIONES 

 La directiva debería socializar y clarificar las consignas respecto de clima laboral el 

presidente y administrador ya que ellos pertenecen a la misma organización deberán 

establecer reuniones de trabajo para que la relación que fluye entre ellos mejore y se 

detecten mayores posibilidades de ventajas para la asociación. 

 La directiva debería dialogar con el presidente de la organización para un mejor liderazgo 

y poder evaluar situaciones como la remuneración, la disponibilidad de recursos, las 

relaciones interpersonales y valores colectivos de la asociación a través de la descripción 

de características comprensibles en estos aspectos, para cuidar de tomar acciones 

comunes y efectivas a favor, del organismo y sus integrantes.  

 La directiva y los socios deberían 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 afectación que presente frente a las actividades cotidianas de la 

asociación, para evitar la pérdida de tiempo en situaciones problemáticas sin 

trascendencia como se evidenció.  

 La directiva le convendría elegir dentro de sus socios a un presidente sin intereses propios 

y con la ayuda de asesores externos debería esquematizar el proceso de toma de 

decisiones detallando el tipo de decisión a tomar, los recursos requeridos, el personal 

necesario para implementar las decisiones, los criterios de selección, beneficios y riesgos 

de las diferentes opciones propuestas con el fin de aportar a sus objetivos institucionales. 

Añadir etapas de reflexión en el proceso de toma de decisiones para retroalimentar la 

problemática, recomenzar el proceso, evaluar etapas, etc.  
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ANEXOS 

 

1. Instrumentos de Recolección de datos 

 

ENCUESTA ACERCA DEL CLIMA LABORAL DE LA  

ORGANIZACIÓN “27 DE OCTUBRE”, 2018 

 

CUESTIONARIO ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO) 

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

Objetivo: Determinar el clima laboral que rige en la Organización “27 de octubre” para recolectar la información necesaria 

a favor de redactar una serie de recomendaciones. 

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

opinión. 

CONTROL DEL CUESTIONARIO (Datos a llenar por la encuestadora) 

Número:                                                                    Fecha de encuesta:   

CARACTERÍSTICAS DE IDENTIFICACIÓN 

 

I. Edad                        II. Género                           III. Educación 

                                     Femenino                               Primaria                     Secundaria Incompleta 

                                     Masculino                              Superior             

 

CLIMA LABORAL 

1. Relaciones interpersonales: 

1.1.  Los miembros de la organización 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 organización: 

        Siempre               Frecuentemente                   Algunas veces                  Muy pocas veces                    Nunca 

1.3. Los miembros del grupo o socios son distantes con usted: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

0 

0 

0 

0 
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1.5. El grupo de trabajo o socios valora mis aportes: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

2. Estilo de dirección: 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

2.2. Su jefe inmediato o directivo es mal educado al solicitarle que realice una tarea: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

2.3. Su jefe inmediato o directivo generalmente apoya las decisiones que usted toma: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

2.4. Las instrucciones impartidas por el jefe inmediato o directivo son injustas: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

3. Sentido de pertenencia: 

3.1. Entiende bien los beneficios que tiene en la organización, sea como empleado o como socio: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

3.2. Está de acuerdo con su sueldo como empleado o bono como socio: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

3.3. Sus aspiraciones se ven frustradas por las políticas de la organización: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

4. Retribución: 

4.1. Realmente le interesa el futuro de la organización: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

4.3. Se avergüenza de decir que pertenece a la asociación sea como empleado o como socio: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 
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4.4. Asiste a reunión o sesión de trabajo que incurre en horas extras sin remuneración: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

4.5. Sería más feliz en otra organización: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

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

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

5.3. Es difícil tener acceso a la información para realizar su trabajo o tarea: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

5.4. La iluminación del área de trabajo donde realiza su trabajo o tarea es deficiente:  

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

6. Estabilidad: 

6.1. La organización despide al personal o desvincula a los socios sin tener en cuenta su desempeño: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

6.2. La organización brinda estabilidad laboral como empleado o de permanencia como socio: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

6.3. La organización contrata personal temporal: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

6.4. La estabilidad laboral como empleado o permanencia como socio depende de preferencias personales: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

6.5. De su buen desempeño como empleado o participación como socio depende su vinculación con la organización: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 
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7. Claridad y coherencia en la dirección: 

7.1. Entiende de manera clara las metas de la organización: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

7.2. Conoce bien como la organización está logrando sus metas: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

7.5. Las metas de la organización son poco entendibles:    

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

    

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 vinculación con la organización: 

        Siempre               Frecuentemente                     Algunas veces                Muy pocas veces                     Nunca    

8.3. Cuando necesita información de otras dependencias la puede conseguir fácilmente: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca    

8.4. Cuando las cosas salen mal las dependencias son rápidas en culpar a otras: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca    

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca    

 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 
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ENCUESTA ACERCA DE TOMA DE DECISIONES DE LA  

ORGANIZACIÓN “27 DE OCTUBRE”, 2018 

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

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

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

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

opinión. 

CONTROL DEL CUESTIONARIO (Datos a llenar por la encuestadora) 

Número:                                                                    Fecha de encuesta:   

CARACTERÍSTICAS DE IDENTIFICACIÓN 

 

I. Edad                        II. Género                           III. Educación 

                                   Femenino                               Primaria                Secundaria Incompleta 

                                   Masculino                              Superior             

 

TOMA DE DECISIONES 

 

1 Identificar y analizar el problema 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

2 Identificar los criterios de decisión y ponderarlos 

2.1 Establece un listado de criterios para evaluar una decisión ante un problema de la organización: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

2.2 Le socializan los criterios de evaluación de una decisión en el análisis del problema: 

        Siempre               Frecuentemente                     Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

0 

0 

0 

0 

0 
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3 Definir la prioridad para atender el problema 

3.1 Frente a las distintas actividades de la organización, se prioriza los problemas si interrumpe las demás tareas: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

4 Generar las opciones de solución 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

4.3 Se establecen objetivos claros ante la generación de las opciones de solución de un problema: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca  

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

5 Evaluar las opciones 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

5.2 Reconoce los resultados de las posibles soluciones de un problema, sean positivos o negativos: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

6 Elección de la mejor opción 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 



 
 

61 

 

6.2 Considera que las decisiones se toman en un ambiente de incertidumbre y riesgo: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

6.3 Se aplica elección democrática grupal para elegir la mejor opción de solución: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

7 Aplicación de la decisión 

7.1 Los recursos para la aplicación de la decisión son asignados rápidamente: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

7.2 Es comunicado cuando se aplica la decisión seleccionada: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

8 Evaluación de los resultados 

8.1 Se le solicita su opinión después de aplicar la decisión seleccionada: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

8.2 Expone su opinión, sea o no consultada, acerca del resultado de la decisión seleccionada: 

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

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

        Siempre               Frecuentemente                  Algunas veces                   Muy pocas veces                     Nunca 

  

 

 

 

  

  

0 

0 

0 

0 

0 

0 
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2. Validación de Instrumentos 
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3. Matriz de consistencia 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

TITULO: CLIMA LABORAL Y TOMA DE DECISIONES EN LA ORGANIZACIÓN “27 DE OCTUBRE” PUERTO INCA – CANTÓN NARANJAL, 2018. 

AUTORA: HILDA ALEXANDRA MARTÍNEZ MORA  

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA POBLACIÓN 

Y MUESTRA 

Problema 

General: 

¿Qué relación 

existe entre el 

clima laboral y la 

toma de 

decisiones en la 

Organización “27 

de octubre” de 

Puerto Inca – 

Cantón Naranjal? 

 

 

Objetivo General 

Establecer la relación entre 

Clima Laboral y la Toma de 

Decisiones de la Organización 

“27 de octubre” de Puerto Inca 

del Cantón Naranjal a través de 

investigación documental y de 

campo y, técnicas de recolección 

de datos. 

 

Objetivos Específicos 

1. Determinar la relación entre 

Clima Laboral y Toma de 

decisiones en la dimensión 

Hipótesis General 

Existe relación entre Clima 

Laboral y la Toma de 

Decisiones de la 

Organización “27 de 

octubre”, Puerto Inca, 

Cantón Naranjal, 2018. 

 

Hipótesis Especificas 

Existe relación entre Clima 

Laboral y la Toma de 

Decisiones en la 

dimensión Relaciones 

interpersonales de la 

Variable 

Independiente: 

Clima laboral 

 

Variable 

Dependiente: 

Toma de 

decisiones 

Paradigma: 

Positivista  

 

Enfoque: 

Cuantitativo 

 

Tipo de estudio: 

Correlacional 

 

 

Población: 

10 empleados 

y 40 socios de 

la 

Organización 

“27 de 

octubre” 

 

Criterio de 

inclusión: 
Población total 

requerida 

debido al 

número 

reducido de 
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Problemas 

Específicos: 

¿El clima laboral 

realmente tiene 

relación en la 

labor de la 

Organización “27 

de octubre”? 

¿La toma de 

decisiones está 

afectando el 

progreso de la 

Organización “27 

de octubre”? 

Relaciones interpersonales 

de la Organización “27 de 

octubre” mediante la 

aplicación de encuestas. 

2. Determinar la relación entre 

Clima Laboral y Toma de 

decisiones en la dimensión 

Estabilidad de la 

Organización “27 de 

octubre” mediante la 

aplicación de encuestas. 

3. Determinar la relación entre 

Clima Laboral y Toma de 

decisiones en la dimensión 

Valores colectivos de la 

Organización “27 de 

octubre” mediante la 

aplicación de encuestas. 

4. Determinar la relación entre 

Clima Laboral y Toma de 

decisiones en la dimensión 

Identificar y analizar el 

problema de la Organización 

“27 de octubre” mediante la 

aplicación de encuestas. 

5. Determinar la relación entre 

Clima Laboral y Toma de 

decisiones en la dimensión 

Elección de la mejor opción 

de la Organización “27 de 

Organización “27 de 

octubre”, Puerto Inca, 

Cantón Naranjal, 2018. 

Existe relación entre Clima 

Laboral y la Toma de 

Decisiones en la 

dimensión Estabilidad de 

la Organización “27 de 

octubre”, Puerto Inca, 

Cantón Naranjal, 2018. 

Existe relación entre Clima 

Laboral y la Toma de 

Decisiones en la 

dimensión Valores 

colectivos de la 

Organización “27 de 

octubre”, Puerto Inca, 

Cantón Naranjal, 2018. 

Existe relación entre Clima 

Laboral y la Toma de 

Decisiones en la 

dimensión Identificar y 

analizar el problema de la 

Organización “27 de 

Técnica: 

Encuesta 

 

Instrumentos: 

Cuestionario 

sus 

integrantes.  

 

Muestra: 

50 individuos 
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octubre” mediante la 

aplicación de encuestas. 

6. Determinar la relación entre 

Clima Laboral y Toma de 

decisiones en la dimensión 

Evaluación de los resultados 

de la Organización “27 de 

octubre” mediante la 

aplicación de encuestas. 

octubre”, Puerto Inca, 

Cantón Naranjal, 2018. 

Existe relación entre Clima 

Laboral y la Toma de 

Decisiones en la 

dimensión Elección de la 

mejor opción de la 

Organización “27 de 

octubre”, Puerto Inca, 

Cantón Naranjal, 2018. 

Existe relación entre Clima 

Laboral y la Toma de 

Decisiones en la 

dimensión Evaluación de 

los resultados de la 

Organización “27 de 

octubre”, Puerto Inca, 

Cantón Naranjal, 2018. 
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4. Autorización de Aplicación de Encuesta para Proyecto de Investigación 
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5. Constancia emitida por la Organización “27 de octubre” que acredita la 

realización del estudio 
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6. Hojas de vida de los validadores 
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7. Acta de Aprobación de Originalidad de Tesis 

 

  



 
 

99 
 
 

8. Captura de Software Turnitin 
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