
 

 

 

 

ESCUELA POLITÉCNICA NACIONAL 

 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

 

UNIDAD DE TITULACIÓN 

 

 

RELACIÓN ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL 

ESFUERZO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL GAD 

MUNICIPAL DEL CANTÓN PASTAZA 

 

 

 

TRABAJO DE TITULACIÓN PREVIO A LA OBTENCIÓN DEL TÍTULO DE 

INGENIERA EMPRESARIAL 

 

 

 

 

SAMANTA ELIZABETH ESCOBAR NINACURI 

samyeliza2711@hotmail.com 

 

 

 

Director: PhD Valentina Ramos 

valentina.ramos@epn.edu.ec 

 

 

 2018 



 

 

 

  



 

 

 

 

 

APROBACIÓN DEL DIRECTOR 

 

 
Como director del trabajo de titulación: Relación entre el clima organizacional y el 

esfuerzo laboral de los empleados del GAD Municipal del Cantón Pastaza 

desarrollado por Samanta Elizabeth Escobar Ninacuri, estudiante de la carrera de 

Ingeniería Empresarial, habiendo supervisado la realización de este trabajo y 

realizado las correcciones correspondientes, doy por aprobada la redacción final 

del documento escrito para que prosiga con los trámites correspondientes a la 

sustentación de la Defensa oral. 

 

 

 

 

PhD. Valentina Ramos Ramos 

DIRECTOR 

 

 

  



 

 

 

 

 

DECLARACIÓN DE AUTORÍA 

 

 

Yo, Samanta Elizabeth Escobar Ninacuri, declaro bajo juramento que el trabajo 

aquí descrito es de mi autoría; que no ha sido previamente presentada para 

ningún grado o calificación profesional; y, que he consultado las referencias 

bibliográficas que se incluyen en este documento. 

La Escuela Politécnica Nacional puede hacer uso de los derechos 

correspondientes a este trabajo, según lo establecido por la Ley de Propiedad 

Intelectual, por su Reglamento y por la normatividad institucional vigente. 

 

 

 

 

 

Samanta Elizabeth Escobar Ninacuri 
 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

DEDICATORIA  

 
 

A mis abuelitos, Papitomen y Marujita   

Quienes estuvieron junto a mí desde mi primer respiro hasta el último del de ellos, 

porque fueron quienes me incentivaron el amor a Dios, los valores, los principios y 

la humildad e hicieron de mí siempre una mejor persona, mis primeros padres, mi 

primera guía, mis primeros profesores. Quienes me mostraron siempre la sonrisa 

más sincera que pude haber visto, me dieron mis más grandes alegrías y la mejor 

infancia. Estuvieron pendientes de mí en todo momento, rieron junto a mí y 

consolaron mis lágrimas. Y gracias a sus oraciones Dios siempre me cuido en 

todo momento.  

A ellos les dedico este trabajo, este esfuerzo, porque sé que ellos fueron los que 

siempre creyeron en mí y esperaron este momento. 

 

Los extraño tanto 

Samy 

  



 

 

 

AGRADECIMIENTO  

 
“Y todo lo que hagan, de palabra o de obra, háganlo en el nombre del señor 

Jesús, dando gracias a dios el padre por medio de él”. Colosenses 3:17  

Gracias señor Jesús 

 
A mis padres Joselo y Betty: 

Mi padre por estar pendiente de lo que necesitaba para mis estudios, por siempre 

haber creído en mí y motivarme a seguir adelante, por darme su apoyo y su 

cariño cuando lo necesitaba.  

Mi madre por ser mi apoyo fundamental y mi mejor amiga, la base de mis valores 

y principios; el motivo de mi esfuerzo y mis logros, quien ha incentivado en mí 

siempre el amor a Dios y quien ha estado en todos mis momentos. Gracias madre 

mía por ser el mejor regalo que Dios me pudo dar. 

A mis hermanos: 

Danny por ser como un padre y ejemplo para mí, por estar pendiente en todo 

momento de mi bienestar y darme las fuerzas y el apoyo necesario para no 

rendirme. 

Danahé por ser desde que nació la fuente de mi inspiración, las ganas de ser su 

ejemplo y darle lo mejor. 

A Xavier, mi novio y mejor amigo, por ser mi apoyo incondicional en todo el 

tiempo que llevamos juntos, por estar pendiente de mí, cuidarme, demostrarme su 

amor y ayudarme a no rendirme 

A mi tutora PhD Valentina Ramos que gracias a su guía y apoyo pude culminar 

con éxito este trabajo. 

A la Escuela Politécnica Nacional por darme la oportunidad de estudiar en sus 

aulas y por haber cosechados grandes amistades como Sofy, Karen, Mishell y 

Erika. 

A mi familia que de una u otra forma estuvieron a mi lado en todo mi camino. 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

ÍNDICE DE CONTENIDO 

 

 

LISTA DE GRÁFICOS …………………………..………………………………….…… i 

LISTA DE TABLAS …………………………….…….....…..………………...……….… ii 

LISTA DE ANEXOS …………………………….…..…...………………...…….……… iii 

RESUMEN…………………………….………………..………………………………… iv 

ABSTRACT………………………….……………….………………………...………...… v 

 

1. INTRODUCCIÓN ......................................................................................................... 1 

1.1. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN.......................................................................... 2 

1.2. OBJETIVO GENERAL ............................................................................................... 3 

1.3. OBJETIVOS ESPECÍFICOS ....................................................................................... 4 

1.4. HIPÓTESIS .................................................................................................................. 4 

1.5. MARCO TEÓRICO ..................................................................................................... 4 

1.5.1 Clima Organizacional ............................................................................................... 4 

1.5.2 Esfuerzo Laboral ....................................................................................................... 9 

1.5.3 Clima Organizacional Y Esfuerzo Laboral .......................................................... 12 

2. METODOLOGÍA ........................................................................................................ 16 

2.2 MÉTODO ................................................................................................................... 16 

2.2.1 HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN ................................................................... 16 

2.2.2 Naturaleza de la Investigación ........................................................................ 16 

2.2.4 Diseño de la Investigación .............................................................................. 17 

2.2.5 Herramientas ..................................................................................................... 18 

2.3 MUESTRA ................................................................................................................. 19 

2.3.1 Descripción de la Población ............................................................................ 20 

2.4 TAMAÑO DE LA MUESTRA ................................................................................. 21 

2.4.1 Descripción de la Muestra ............................................................................... 22 

2.4 TÉCNICA DE ANÁLISIS DE DATOS ........................................................................ 25 

3 RESULTADOS Y DISCUSIÓN ............................................................................... 27 

3.1 RESULTADOS .......................................................................................................... 27 

3.1.1 Clima organizacional en el GAD municipal del cantón Pastaza ............... 28 



 

 

 

3.1.2 Esfuerzo laboral en el GAD municipal del cantón Pastaza ........................ 31 

3.1.3 Relación entre el clima organizacional y esfuerzo laboral de los 

empleados del GAD municipal del cantón Pastaza .................................................... 33 

3.2 DISCUSIONES .......................................................................................................... 34 

4. CONCLUSIONES ...................................................................................................... 36 

4.1 RECOMEDACIONES .................................................................................................. 37 

REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS ............................................................................. 39 

ANEXOS ............................................................................................................................ 41 

 

  



  

  

i 

 

 

LISTA DE GRÁFICOS 

 

 

Gráfico 1 - Logotipo del cantón Pastaza ....................................................................... 20 

Gráfico 2 - Organigrama del municipio del cantón Pastaza ...................................... 21 

Gráfico 3 – Género ........................................................................................................... 23 

Gráfico 4 - Edades ............................................................................................................ 23 

Gráfico 5 - Estado civil ..................................................................................................... 24 

Gráfico 6 - Nivel académico ............................................................................................ 24 

Gráfico 7 - Tiempo de trabajo ......................................................................................... 25 

 

 

  



 

ii 

LISTA DE TABLAS 

 
 

Tabla 1- Dimensiones-Preguntas ................................................................................... 19 

Tabla 2- Elementos-Esfuerzo ......................................................................................... 19 

Tabla 3- Asociación de objetivos y resultados ............................................................. 27 

Tabla 4- Estadístico Descriptivo Clima Organizacional .............................................. 28 

Tabla 5- Prueba de Muestras Paralelas ........................................................................ 28 

Tabla 6- Correlación de Muestras Pareadas ................................................................ 29 

Tabla 7- Estadístico Descriptivo Dimensiones - Clima Organizacional ................... 29 

Tabla 8- Correlación Dimensiones - Clima Organizacional ....................................... 30 

Tabla 9- Estadístico Descriptivo Esfuerzo Laboral ...................................................... 32 

Tabla 10- Correlación elementos - Esfuerzo Laboral ................................................. 32 

Tabla 11- Correlación Clima Organizacional - Esfuerzo Laboral .............................. 33 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

  



 

iii 

 
 
 

LISTA DE ANEXOS 

 
 

Anexo 1- Cuestionario Clima Organizacional ....................................................... 41 

Anexo 2 - Cuestionario de Esfuerzo Laboral ........................................................ 42 

 

 
 

  

file:///D:/TESIS%20ESCOBAR/TESIS%20ESCOBAR%20NINACURI%20correciones2.docx%23_Toc500749601
file:///D:/TESIS%20ESCOBAR/TESIS%20ESCOBAR%20NINACURI%20correciones2.docx%23_Toc500749602


 

iv 

RESUMEN  

 

La siguiente Investigación se realizó en el GAD municipal del cantón Pastaza, en 

la cual se procedió a encuestar a un total de 180 empleados. La conclusión de la 

investigación será conocer si existe relación entre el Clima Organizacional y el 

Esfuerzo Laboral de los empleados de la organización. 

 

La encuesta diseñada se dividió en 3 segmentos, el primero nos ayudó a 

identificar el clima organizacional, el segundo identificó el esfuerzo laboral y el 

tercer segmento fue un corto cuestionario para identificar los datos socio-

demográficos. 

El Programa para analizar los resultados de las encuetas fue el programa SPSS, 

la cual es una herramienta potente de tratamiento de datos y análisis estadístico.  

Junto con esto se procedió a realizar correlaciones entre las variables a través de 

las correlaciones de Pearson. 

 

Los resultados más importantes fueron el hecho de que los empleados tenían una 

perspectiva diferente entre el clima del puesto de trabajo con el clima de toda la 

organización y que los elementos que afectan al clima estaban más relacionados 

con el clima de la organización que con el clima del puesto o grupo. Dentro de los 

resultados de la encuesta sobre esfuerzo laboral se conoció que los empleados 

están dando su mejor esfuerzo en sus labores. Y como conclusión final se obtuvo 

que la variable clima organizacional no está relacionado con la variable esfuerzo 

laboral de los empleados del GAD municipal de cantón Pastaza.  

 

Palabras clave: Municipio de Pastaza, clima organizacional, esfuerzo laboral, 

relación 
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ABSTRACT 

 

 

The following investigation was carried out in the municipal Pastaza GAD canton, in which 

a total of 180 employees were surveyed. The conclusion of the investigation will be to 

know if there is a relationship between the Organizational Climate and the Labor Effort of 

the employees of the organization. 

 

The designed survey was divided into 3 segments, of which the first one helped us identify 

the organizational climate, the second identified the work effort and the third segment was 

a short questionnaire to identify socio-demographic data. 

The Program that was used to analyze the results of the surveys was the SPSS program, 

which is a powerful tool for data processing and statistical analysis. Along with this, we 

proceeded to make correlations between the variables through the Pearson correlations. 

 

The most important results were the fact that employees had a different perspective 

between the climate of the workplace and the entire organization and that the elements 

that affect the climate were more related to the climate of the organization than to the 

climate of the position or group. Within the results of the labor effort survey, it was known 

that employees are giving their best effort in their work. And as a final conclusion it was 

obtained that the organizational climate is not related to the work effort of the employees 

of the municipal Pastaza GAD canton. 

 

Keywords: Municipality of Pastaza, organizational climate, work effort, relationship 
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1. INTRODUCCIÓN 

La investigación presentada comenzó debido al problema que varias organizaciones han 

presentado, que es el clima laboral y como este puede afectar al esfuerzo que hacen los 

empleados en sus labores diarias, el cual tendría repercusiones al momento de alcanzar 

las metas y objetivos tanto individuales como de toda la organización.  

El clima organizacional es un factor importante para analizar el comportamiento de los 

trabajadores, para la toma de decisiones de mejoras dentro de la organización, para 

saber cómo se está sintiendo el trabajador en la empresa y si existe algún conflicto 

interno. El esfuerzo laboral es trascendental para una empresa porque de este depende 

como realizan su trabajo los empleados, ya que si dan su mejor esfuerzo se podrá 

alcanzar los objetivos que se ha propuesto la organización. Por tal razón la empresa debe 

saber cómo mantener un clima laboral adecuado en el área de trabajo para que sus 

empleados se puedan sentir a gusto y por ende tengan un mejor desempeño en las 

actividades diarias que realizan, ayudando al cumplimiento de metas institucionales.  

 

Sin embargo a pesar de que existen varias investigaciones acerca de la gran influencia 

que tiene el clima organizacional en el esfuerzo de los trabajadores de una empresa, 

también existen casos en que el clima no es un influyente en el desarrollo de los esfuerzo 

del personal ni en su motivación ni satisfacción,  ya que también se debe considerar otros 

factores o variables tales como la autosuperación, la remuneración y el reconocimiento, 

entre otros, que tienen parte de influencia en su desarrollo dejando de lado la percepción 

del clima en los trabajadores. Es por ello que es importante que los altos mandos de las 

empresas sepan reconocer cual es este influyente en el esfuerzo de sus subordinados 

para poder corregirlo de ser necesario o poder motivarlo, ya que se debe reconocer que 

una empresa por más modernizada que esté, con maquinaria o equipos de última 

tecnología siempre dependerán de “alguien” que tenga que operarlo, mantenerlo o 

corregirlo. Y ese alguien debe encontrarse satisfecho para poder enfocarse y esforzarse 

en sus labores. 

 

La investigación dio a conocer como es el clima organizacional que se tiene en el GAD 

municipal del cantón Pastaza, si existe relación entre el clima del puesto de trabajo, con 

el del grupo y con el de la organización, y si su relación es directa o inversamente 

proporcional. Además, se supo si los trabajadores estaban realizando un gran esfuerzo 

en sus labores o no. Y de esta manera se conoció si existe o no relación de dependencia 

entre el clima organizacional y el esfuerzo laboral de los empleados del GAD municipal 
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del cantón Pastaza. Para lo cual se encuestó a 180 trabajadores y los resultados 

obtenidos fueron de ayuda para la propuesta de mejoras en la institución en lo referente a 

clima laboral y el cómo hacer que sus empleados den su mejor esfuerzo en las 

actividades que realizan. 

1.1. Problema de investigación 

El clima laboral es el medio ambiente físico y humano en el que se va a desarrollar el 

trabajo cotidiano, el cual tiene influencia en la satisfacción de los colaboradores de la 

organización y por ende desarrollan de mejor forma su trabajo. El clima laboral se 

encuentra relacionado con el “saber hacer” de la dirección, con la manera de trabajar, 

de relacionarse y de comportarse de los trabajadores, además de la interacción que se 

tiene con la organización y con las maquinas que se utilizan para realizar las actividades 

de cada uno. La alta dirección es la que puede o no proporcionar a sus colaboradores 

un buen clima laboral con su cultura y sus sistemas de gestión (Keith, 1986). 

 

El esfuerzo se puede entender como la fuerza con la que podemos desarrollar las 

capacidades intelectuales y físicas que tenemos, las habilidades sociales o alguna otra 

característica que poseemos al servicio de una o múltiples actividades. El esfuerzo 

laboral debe ser valorado por la alta dirección ya que es una contribución de cada 

colaborador para que el cumplimiento de sus actividades sea de ayuda al cumplimiento 

de metas y objetivos de la empresa (Pinilla, 1972). 

 

Uno de los tantos retos que tiene una organización para prosperar es mantener en sus 

colaboradores un clima laboral adecuado para que ellos se sientan bien y así puedan 

realizar sus actividades con el mayor esfuerzo posible, ya que si contamos con 

trabajadores que simplemente realizan sus actividades de forma mecanizada no 

obtendremos de ellos el aporte adicional que todo colaborador contribuye a su empresa. 

Además los trabajadores que no se esfuerzan en sus labores representan un 

comportamiento perjudicial para la salud de una organización, adjuntado a esto un clima 

organizacional inadecuado trae como consecuencias bajas en la productividad de la 

organización, falta de interés y esfuerzo en las actividades a realizar por parte de los 

trabajadores haciendo que estos  caigan en la apatía e incumplan sus funciones 

designadas (Tamayo, Traba, & Nuñez, 2011). 

 

Las causas para que un trabajador realice el menor esfuerzo en sus funciones pueden 

ser varias como por ejemplo la mala percepción de su lugar de trabajo, las relaciones 
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interpersonales de la empresa, las relaciones con sus jefes, la toma de decisiones, la 

forma en que se realiza la comunicación dentro de la organización, entre otros. 

Englobando todos estos criterios en uno solo que es el clima organizacional (Herrera, 

2009). 

 

En la investigación se trató de resolver un problema de tipo organizacional, en el cual 

los colaboradores pueden no estar dando su mejor esfuerzo y dedicación para realizar 

sus actividades designadas ya que no sienten un clima laboral adecuado dentro de la 

empresa lo cual puede generar bajas en la productividad y dejadez por parte del 

personal de la organización. Hay que tener en cuenta que las personas sienten el mayor 

entusiasmo e interés cuando entran a un trabajo que están preparados para realizarlo 

pero al encontrarse con un clima laboral poco alentador hará que sus ánimos caigan y 

no realice sus tareas con el esfuerzo que se requiere para brindar rendimiento a la 

empresa (Adair, 1992). 

 

Por dicha razón fue importante la realización de la presente investigación para de esta 

manera poder dar sustento a la pregunta siguiente: 

 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el esfuerzo laboral de los empleados 

del GAD municipal del cantón Pastaza? 

 

Al responder esta pregunta, tuvimos como resultado el saber si los colaboradores de la 

organización sienten un clima laboral favorable que los haga sentir bien en sus puestos 

de trabajo y si éste está relacionado con el esfuerzo que ellos dan para la realización de 

sus diferentes actividades. Además, con los resultados obtenidos de las encuestas se 

pudo realizar recomendaciones a la empresa para que pueda identificar cómo mejorar el 

clima organizacional que actualmente perciben sus trabajadores y como dedicar 

mayores esfuerzos en sus labores. 

1.2. Objetivo general 

Determinar la relación entre el Clima organizacional y el Esfuerzo laboral de los 

empleados del GAD Municipal Del Cantón Pastaza 
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1.3. Objetivos específicos 

• Identificar el clima organizacional de los trabajadores del GAD municipal del cantón 

Pastaza aplicando la herramienta de cuestionario de Ramos (2017) para recabar 

información de los elementos más influyentes de la organización. 

• Determinar el esfuerzo de los empleados del GAD municipal del cantón Pastaza al 

aplicar el cuestionario de Escala de Esfuerzo de De Cooman, De Gieter, 

Pepermans, Jegers y Van Acker (2009) en la organización. 

• Establecer la relación entre el clima organizacional y el esfuerzo laboral de los 

empleados del GAD municipal del cantón Pastaza en base  a los resultados de la 

aplicación de las dos herramientas de cuestionario.  

1.4. Hipótesis  

¿Cuál es la relación entre el Clima Organizacional y el Esfuerzo Laboral de los 

empleados del GAD municipal del cantón Pastaza? 

1.5. Marco Teórico 

Expuesto ya el tema de la Investigación se procederá a realizar la descripción de las 

variables a estudiar en el GAD municipal del cantón Pastaza, que son el clima 

organizacional, el esfuerzo laboral y la relación entre estas dos, expuesto por algunos 

autores, para de esta manera dar un sustento teórico a la investigación.  

 

1.5.1 Clima Organizacional 

El clima organizacional tiene varias investigaciones y estudios que se han venido 

desarrollando desde mediados del siglo XX. Según Brunet, citado por Meglino (1976), en 

el año 1960 fue cuando el vocablo clima organizacional fue introducido en la psicología 

industrial por Germman, que en los últimos 50 años ha generado diversas definiciones e 

investigaciones. El argumento para que el clima organizacional haya adquirido tanto 

interés hoy en día en las organizaciones es por su influencia que tiene dentro de la 

empresa y en la satisfacción de sus miembros ya que tiene dominio en los procesos 

organizacionales y psicológicos como son: la solución de problemas, el aprendizaje, la 

comunicación, la motivación, la toma de decisiones entre otros (García & Hernández, 

2014). 

 

El clima organizacional tiene una existencia real a pesar de que no se ve ni se toca. Es 

como el aire que está en una habitación, rodea y afecta a todo lo que pasa dentro de 
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una empresa. A su vez, el clima se ve afectado por casi todo lo que está pasando 

dentro de ella. Una organización tiende a atraer y conservar a los trabajadores que 

puedan adaptarse a su clima existente, de modo que sus patrones se perpetúan en 

cierta medida. El clima organizacional se estima como un objeto de estudio muy 

complejo, pero al mismo tiempo desafiante e importante. Desde el momento en que la 

actividad organizacional supone la interacción de personas y cada una de ella con sus 

necesidades, valores, conocimientos, emociones y experiencias, inevitablemente se 

genera una atmosfera que se ha llamada clima (Ceballos & Ceballos, 2016). 

 

El clima se puede detallar como un conjunto de aspectos, intangibles y tangibles, 

invisibles y visibles que se encuentran presentes en un determinado lugar y que influyen 

en los comportamientos que se van desarrollando en tal lugar. Así mismo, se lo puede 

definir como un concepto molar que muestra la solidez y el contenido de las actitudes, 

normas, sentimientos y conductas que sobresalen entre los miembros de un sistema 

social, que se puede medir desde el punto de vista operativo por medio de las 

percepciones de las personas que son miembros de ese sistema o mediante la 

observación. El clima es una descripción del ambiente que tiene una organización, que 

tiende a ser simbolizado de una forma estática en base a un conjunto fijo de 

dimensiones relacionadas con el grupo, el individuo y con la organización (Robbins & 

Coulter, 2005). 

 

La estructura organizacional origina un clima laboral con propiedades propias. Explicado 

de otra forma, el clima es una expresión objetiva de la estructura de la organización que 

los trabajadores distinguen y encuentran. Por esta razón, el clima de la organización es 

el resultado de las percepciones comunes de los empleados que tienen un contacto con 

la estructura organizacional, por lo tanto, el clima es una propiedad de la organización, 

es un conjunto de variables que la describen. Los aspectos objetivos de este contexto 

son: la tecnología, el lugar físico, el tamaño, el grado de formalización, de centralización. 

Estas características constituyen lo que se llama estructura organizacional y donde se 

encuentra según este concepto, el origen del clima (Chiang, Nuñez, & Martín, 2010). 

 

El estudio del clima organizacional, tal como es en la actualidad, surgió desde la 

perspectiva del enfoque sistémico, para entender que los trabajadores que constituyen 

una empresa están influidos tanto por sus propias características personales como por 

las características de la organización, que les influye en las percepciones del entorno 

laboral en el que están. Este enfoque ha permitido considerar a las organizaciones 
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como contexto culturales y ambientales desde una representación dinámica y global en 

la que los componentes se encuentran en una interacción, de tal modo que los 

comportamientos tanto de grupo como individuales están influidos y, a su vez, influyen 

los diferentes niveles que tiene la organización (Rodríguez, Díaz, & Fuertes, 2004).  

 

A continuación, la definición de clima laboral expuesta por diferentes autores: 

 

• El clima organizacional se ha estimado como las propiedades que tiene el ambiente 

de trabajo y que son percibidas de forma individual por los colaboradores de una 

organización. Estas propiedades están enfocadas a las características de la 

naturaleza de la empresa que son basadas de manera principal en los patrones 

recurrentes del proceder, actitudes y emociones que marcan la vida de los 

trabajadores dentro de su organización, de la misma manera se puede entender al 

clima organizacional como la forma en que los colaboradores distinguen e interpretan 

su medio circundante (García & Hernández, 2014). 

 

• Según Ekwall (1983) menciona que el clima organizacional es un conglomerado de 

conductas y actitudes que definen como es la vida en la organización. El clima se ha 

desarrollado y sigue haciéndolo en las repetidas interacciones entre la personalidad 

de los individuos y el entorno de la empresa (Chiang, Nuñez, & Martín, 2010). 

 

• Litwin y Stringer, citado por Anastassiou (1980), aportaron al concepto de clima 

laboral un punto de vista tanto teórico como práctico, en el cual explicaban al clima 

como un conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo  percibido de 

forma tanto directa como indirecta por las personas que trabajan en ese ambiente y 

son influenciadas en sus conductas y motivaciones, agregando también: los efectos 

subjetivos percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los administradores y 

de otros factores ambientales que son importantes sobre los valores, motivaciones, 

actitudes y creencias de las colaboradores de una organización (Ceballos & Ceballos, 

2016). 

 

• La definición de Forehand y Gilmer (1964), es muy apreciada debido a que junta las 

características que la hacen viable operativamente. Estos autores mencionan al clima 

como un conjunto de características que describen a una organización y que también 

distingue a una organización de otra, son relativamente duradera en el tiempo e 

influyen en la conducta que tienen los empleados dentro de ellas. Además, el clima 
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está compuesto por varios elementos que incluye todo a lo que el trabajador 

reacciona en la institución y que forma el contexto de estímulos e interrelaciones que 

tienen cabida en la vida organizacional (Uribe, 2014). 

 

• El clima Organizacional de Likert, según lo referencia Carvajal (2000), declara que la 

conducta que asumen los colaboradores de una organización depende directamente 

del proceder administrativo y las condiciones organizacionales que los mismo 

perciben, por tal razón, se asevera que la reacción está determinada por la 

percepción. Por ello para Likert resulta más importante el trato que se da a la 

percepción del clima incluso más que el propio clima en sí, ya que el sostiene que la 

conducta y actitudes de los subordinados es el resultado de sus propias percepciones 

de la situación y no de una pretendida situación objetiva (Navarro & Rosellón, 2011). 

 

• De Witte y De Cock (1986) mencionan que el clima organizacional representa una 

sumario de percepciones sobre un conjunto relativamente estable de orientación de 

valores de la empresa como un todo, que tiene influencia en el comportamiento de los 

empleados de la organización respecto de la efectividad organizacional que se 

concentra en las practicas, políticas y procedimientos organizacionales informales y 

formales (Chiang, Nuñez, & Martín, 2010). 

 

La base que tiene el clima son las percepciones que desarrollan los trabajadores en una 

situación que se pudiese dar. El clima es un atributo individual, ya que la conducta en las 

organizaciones no se puede producir si no se ha producido las percepciones como 

función de los fenómenos objetivos organizacionales y de las características de los 

individuos que perciben. El clima no es creado por los procedimientos, practicas o 

eventos organizacionales sino por la toma de sentido y construcciones sociales de los 

empleados de la organización (González, 2001). 

 

Se proponen seis dimensiones del clima organizacional por Brown y Leigh (1996) 

integradas en dos grupos, uno relativo a la seguridad psicológica y el otro a la 

significación psicológica. En el primer grupo se encuentran las dimensiones de apoyo del 

superior inmediato, expresión de los propios sentimientos y claridad del rol. En el 

segundo grupo de dimensiones de significación psicológica es compuesta por las 

dimensiones de contribución personal, trabajo como reto y reconocimiento (García & 

Hernández, 2014). 
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Según los autores Katz y Kahn (1966), el clima es el resultado de varios factores que se 

reflejan en la cultura total de la organización y refiere a la organización como una 

globalidad. Es entonces, que el clima organizacional se debe entender como un sistema 

que predomina con valores de una institución mediante el cual los investigadores intentan 

llegar a la identificación del mismo y lograr que la organización sea más productiva 

debido a la combinación de los climas que puedan existir, con las características 

personales de los individuos (Cole & Gaynor, 2005). 

 

Brunet (1987) sostiene que el tamaño que tenga una empresa influirá en el clima 

organizacional de la misma ya que esto tendrá un efecto positivo o negativo según sea el 

caso, sobre las relaciones interpersonales y su proceso social  en el interior de la 

empresa, porque las personas distinguen de manera diferente el clima, según su 

situación en la escala jerárquica, es decir que las empresas que son centralizadas y 

fuertemente jerarquizadas tienden a producir climas autoritarios, forzados, molestos y 

cerrados, que da como consecuencia la cohibición de la creatividad de sus 

colaboradores, por el contrario las empresas creadoras tienen por lo general climas 

abiertos, cálidos y participativos (García & Hernández, 2014). 

 

Los investigadores Jonson (1976), Payne y Mansfield (1978) y Litwin y Stringer (1968) 

mencionan que podrían existir varios climas dentro de la misma institución, ya que la vida 

en la organización puede variar dependiendo a la percepción que tenga cada trabajador 

según los niveles que tenga la empresa, por los diferentes departamentos o diversas 

unidades de trabajo. En realidad, el trabajador puede sentir un clima laboral más 

amistoso con sus compañeros de lugar de trabajo con los cuales pasa la mayor parte de 

su tiempo, que con el clima de toda la organización en la cual tal vez no conozca a todos 

los funcionarios (Chiang, Nuñez, & Martín, 2010). 

 

Como se ha mencionado el clima es un concepto multidimensional que se encuentra 

constituido por dimensiones relativas a los individuos: aptitudes, personalidad y 

habilidades, motivación, expectativas y actitudes, valores, inteligencia y socialización, 

entre otros. La percepción que los trabajadores tienen de su ambiente laboral incluye, por 

tanto, varios aspectos de la organización. Cada individuo, desde su lugar o posición de 

trabajo, consigue percibir distintos tipos de procesos y factores de la empresa, de tal 

forma que unos de estos pueden afectar a toda la organización, como el sistema de 

dirección, la estructura, los sistemas de recompensa, etc., y los otros pueden tener 

afectación al nivel de cada uno de los grupos de trabajo o departamentos, como los 
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conflictos, los procesos de comunicación, el control, etc. Lo que es cierto es que en todos 

los casos responden a variables derivadas de la propia organización (Manville, Levinson, 

& Kerr, 2004). 

 

1.5.2 Esfuerzo Laboral 

En estos días se vive en una economía del conocimiento. El principal activo de una 

empresa moderna no está desarrollado por la maquinaria, los edificios o los bienes 

inmuebles que posee, sino por las habilidades, el esfuerzo, la inteligencia y la 

experiencia que tienen sus empleados. Ajustar la dedicación y la capacitación de los 

empleados del conocimiento es, sin lugar a dudas, el reto directivo más importante de 

este tiempo. Pero lamentablemente aún no se le ha hecho frente a este reto. Los 

sistemas de gobierno, las estructuras de propiedad de empresas y los programas de 

incentivos, a pesar de la preclara retórica de los líderes corporativos siguen anclados a 

la era industrial. Donde se otorgan derechos de propiedad a quienes proveen capital 

financiero, y no a quienes aportan el capital intelectual. Se gobierna mediante pequeños 

grupos directivos que invaden la parte de las jerarquías más altas. Motivamos a las 

personas con incentivos estilo Pavlov, con un palo donde guinda una zanahoria 

(Manville, Levinson, & Kerr, 2004). 

 

Las ganas y la voluntad que tiene un trabajador de realizar sus tareas diarias en su 

organización se llaman esfuerzo laboral, pero este esfuerzo mencionado está 

estrechamente relacionado con la motivación que él reciba por parte de sus jefes. En el 

libro Relaciones humanas y laborales en la empresa del autor Antonio Pinilla (1972), 

nos dice que todos los colaboradores de una organización tienen como fin el satisfacer 

sus necesidades primordiales, y al no dar un reconocimiento por sus labores, quiere 

decir que se desconoce el fin por el cual un colaborador da su mejor esfuerzo. Un buen 

salario es una motivación que genera esfuerzo en el trabajador, sin embargo el pago no 

lo es todo debido a que no solo con pan puede vivir el hombre, ya que también necesita 

del respeto a su dignidad y un buen trato.  

 

El esfuerzo en el trabajo se ve relacionado con la Teoría Y de McGregor (1960), que 

implica un soporte para dirigir a las personas. En esta teoría se dice que los 

trabajadores no son indolentes ni perezosos y si dan la apariencia de esto es por las 

experiencias que han tenido con las organizaciones, pero si una buena administración 

suministra un ambiente laboral adecuado para poder liberar su potencial, el trabajo no le 
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será difícil, al contrario, le será tan natural como si fuese un juego o un descanso. Con 

estas condiciones realizará mayores esfuerzos en sus actividades al servicio de los 

objetivos propuestos por su organización (Herrera, 2009). 

 

La importancia que tiene el esfuerzo que hace cada trabajador en su organización se 

puede resumir en los siguientes conceptos básicos (MAPCAL, 1996). 

 

• Todas las actividades y procesos que tienen que realizarse en una empresa 

dependen de su personal; en una organización nada puede suceder si no ha 

intervenido uno o varios miembros de su personal; inclusive, en las organizaciones 

que son más automatizadas que las demás, los equipos y maquinarias que se tienen 

dependen de “alguien” que los pueda ajustar, los ponga a funcionar, los programe y 

los pueda arreglar si sufren desperfectos. 

• El esfuerzo que hace el personal de una empresa es la fuente de energía que impulsa 

a la ganancia de cualquier objetivo o meta de la organización y para que una 

organización, que es un todo, sea eficiente y eficaz, es indiscutiblemente necesario 

que, antes, su personal se encuentre motivado para que pude dar su mejor esfuerzo y 

alcance la eficacia y eficiencia. 

• Una empresa no es más que un grupo, más o menos grande, del esfuerzo que hacen 

las personas utilizando medios intangibles o tangibles para lograr alcanzar objetivos 

comunes ya determinados. 

 

Muchas veces se puede relacionar el hecho de que un trabajador que encuentra 

satisfactorio su trabajo debería esforzarse más que uno que no está satisfecho, algunas 

investigaciones han demostrado que las satisfacciones en el trabajo con el esfuerzo no 

se encuentran relacionadas. Porque cualquier grado de satisfacción laboral se puede 

hallar asociado con cualquier grado de esfuerzo, es decir que existe el hecho de que un 

trabajador que se encuentra satisfecho con su trabajo no haga el menor esfuerzo en 

realizarlo, así como un trabajador que no se encuentre satisfecho con su trabajo haga 

varios esfuerzos por realizarlo. Es común pensar que un empleado agradecido con su 

trabajo dedicara mayores esfuerzos a este ya que puede estar motivado por la lealtad a 

su profesión, oficio o un ideal, más que hacia el empresario, que uno que no lo está, 

porque hay escenarios en donde los empleados trabajan mucho en puestos que no son 

de su agrado porque temen al despido o porque tienen una alta remuneración (Graham, 

1982). 
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El esfuerzo es un proceso que parte inicialmente de cumplir o lograr una meta u 

objetivo, o satisfacer una necesidad que impulsa el realizar o mantener una conducta ya 

determinada. Relacionando entorno laboral con esfuerzo se debe considerar que, 

ejecutar de manera adecuada una tarea o trabajo determinado se basa en dos aspectos 

fundamentales: conocimientos y capacidades. Pero más que todo se basa en el 

esfuerzo que realiza el empleado para utilizar sus conocimientos y capacidades, ya que, 

si el trabajador decide no utilizarlos, no serviría de nada (Robbins, 2004). 

 

Junto con el esfuerzo se debe tener en consideración la actitud del empleado con 

respecto al trabajo en sí y al entorno, además de su capacidad de resistencia a la 

frustración. El esfuerzo, rendimiento y satisfacción del empleado en su lugar de trabajo, 

son factores que se encuentran relacionados entre sí, y que conceden una gran 

importancia a la conducta laboral del trabajador. Por otro lado, además de estas 

capacidades y conocimientos que tiene el trabajador, el realizar sus actividades también 

lleva implícita una sucesión de factores derivados del esfuerzo, como son: el interés, el 

aprendizaje, la voluntad y la intencionalidad (Blanco, 2009). 

 

El proceso del esfuerzo laboral sigue un esquema que es el siguiente: Si se parte de 

una estimulo determinado, como podría ser, una mejora salarial, un ascenso o la 

autosuperación, etc., estos tendrán como consecuencia la activación de las 

necesidades y la indagación para poder satisfacerlas, que tendrá como resultado la 

aparición de gestiones alineadas a la obtención de unos resultados. Estos resultados 

bien pueden ser positivos cuando pueden satisfacer las necesidades o negativos 

cuando no lo hacen. Es este proceso del esfuerzo laboral se debe prestar especial 

atención a dos variables que son: las necesidades y los resultados que se quieren 

obtener (Vélaz, 1996). 

 

Para que un empleado ejecute de la manera más adecuada su trabajo existe una 

sucesión de elementos que influyen en el esfuerzo laboral, como son: la eliminación de 

tareas tediosas, las buenas condiciones laborales, la adecuada relación entre trabajador 

y puesto de trabajo, la buena comunicación, el reconocimiento y valoración del trabajo, 

la adecuada relación entre el puesto de trabajo y el trabajador, la definición de los 

objetivos y metas, la colaboración del empleado en el desarrollo de sus actividades y 

delegación en la toma de decisiones. Si observamos alguna otra empresa podemos 

observar que existen trabajadores que en el mismo puesto y con las mismas 

condiciones de trabajo, tienen un mayor desempeño y rendimiento laboral que los 
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demás. Las organizaciones deben plantearse el por qué ocurre esta situación y así 

poder comprender el comportamiento que tienen sus trabajadores además de utilizar la 

motivación para que todos sus empleados ayuden y cooperen en la obtención de los 

objetivos y metas, alentándoles a comunicar su entusiasmo e ideas en el lugar de 

trabajo (González, 2006). 

 

La forma más segura, eficaz y estable de poder incrementar la productividad y el 

esfuerzo del personal de una organización es liberando todo el potencial intelectual que 

tienen ellos: para lograr esta meta, y siempre desde el reflejo de los directivos y 

empresarios, la eficaz gestión de los trabajadores debe sustentarse en cuatro 

dimensiones claves: delegar, motivar, gestionar la cultura de la organización y ejercer el 

liderazgo. Los enfoques modernos de la gestión del personal apuntan la necesaria 

forma de transformar de la manera más profunda el papel que ejercen los directivos, en 

especial, en lo que se refiere a sus relaciones con los subordinados  (MAPCAL, 1996). 

 

Las personas no suelen actuar de manera incierta, sobre todo en los asuntos que 

consideran de especial importancias. Detrás de casi todas nuestras acciones de 

significancia suelen existir un porqué. En general, el esfuerzo que dan las personas en 

una actividad está referido a un amplio conjunto de motivos, y no todos son de 

naturaleza consciente. Estos motivos apuntan en varias ocasiones a algún tipo de 

necesidad, falta o demanda que se piden ser satisfechas por las personas en distintos 

ámbitos. El esfuerzo que realizan los seres humanos se puede definir como el proceso 

de realización y planificación de una serie de comportamientos y actividades enfocados 

a la obtención de una meta que nos sirva para satisfacer un motivo inicial. Una vez que 

se alcance esa satisfacción, el motivo que orienta el esfuerzo realizado pasa a otro 

plano, con lo que se activan otros motivos diferentes o incluso el mismo (Zuñiga, 2006). 

 

1.5.3 Clima Organizacional Y Esfuerzo Laboral 

En el trascurso de las décadas pasadas, en varias investigaciones se consiguieron 

resultados que han respaldado la influencia que tienen las percepciones individuales de 

clima organizacional sobre las diferentes variables individuales, como lo es el esfuerzo y 

satisfacción laboral. A esto, otros estudios trasversales han otorgado algunos resultados 

que muestran que las percepciones individuales del clima tienen relaciones de 

significancia con el esfuerzo y satisfacción laboral con diferentes dimensiones de la 
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misma: la ambigüedad, el bienestar efectivo, el conflicto, la sobrecarga de rol, propensión 

al abandono y el compromiso organizacional (Chiang, Nuñez, & Martín, 2010). 

 

Brown y Leigh (1996) señalan que las personas son capaces de desplegar mayores 

esfuerzos, ocupando más energía y tiempo en las actividades que realizan en sus 

trabajos cuando divisan que el clima laboral en el que se encuentran satisface sus 

expectativas y necesidades. Lo que quiere decir que el clima laboral debe crear efectos 

positivos para los trabajadores, lo cual llevara a que ellos tengan un mejor desempeño y 

realicen esfuerzos para actuar, colaborar y participar de una manera que puedan 

contribuir a cumplir las metas de la organización (García & Hernández, 2014). 

 

Adair (1992) formula un principio similar al de Pareto, que él lo llama “La regla del 50 y 

50” en el cual dice: “El 50% del esfuerzo viene de dentro de una persona y el 50% de su 

medio, especialmente del liderazgo allí encontrado”. Esta regla recuerda a los jefes de las 

organizaciones que tienen una participación clave en la motivación y esfuerzo que dan a 

sus trabajadores. Además de las necesidades individuales que tiene cada colaborador 

existe otras que provienen de las actividades que realizan y del clima que tenga su grupo 

de trabajo u organización, ya que esto tiene influencias motivacionales potenciales sobre 

los trabajadores. El empleado al sentir que su trabajo es importante y de valor junto con 

un ambiente adecuado que lo desafía puede generar un profundo interés y comprometer 

mayores esfuerzos (Adair, 1992). 

  

En el libro El comportamiento humano en el trabajo del autor Keith Davis (1986) 

menciona que el clima laboral tiene influencia en el esfuerzo, satisfacción y desempeño 

en el trabajo. Además, explica que un clima estable y propicio es una cuestión largo plazo 

en donde los altos mandos deben ver al clima desde el punto de vista de los activos, lo 

que quiere decir que tienen que crear una perspectiva de clima que sea a largo plazo y se 

vea como un activo más de la organización. Toda persona tiene el anhelo de encontrar 

seguridad, estabilidad y equilibrio. Un trabajador no desarrollará todos sus talentos si vive 

con temor en su trabajo, debido a que lo trasladan de puesto en puesto o que puede ser 

despedido, etc. Él no realizara un trabajo inteligente ni esfuerzos constructivos si no tiene 

una tranquilidad laboral que solamente se puede lograr si siente seguridad y estabilidad 

en su trabajo (Pinilla, 1972). 

 

El clima organizacional y el esfuerzo laboral son unas variables que se relacionan más 

que todo con el bienestar de las personas en su lugar de trabajo, la calidad de vida 
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laboral y que por ende afecta a la realización de sus actividades diarias. La investigación 

en el contexto organizacional ha examinado la importancia de la influencia del clima 

organizacional sobre los resultados y procesos de las personas e instituciones, dentro de 

estos se destaca entre otros aspectos: la comunicación, las relaciones interpersonales, el 

liderazgo, el cumplimiento de metas, el compromiso y la satisfacción laboral (Lévy-

Leboyer, 2003). 

 

 El estudiar el clima organizacional contribuye con conocimientos fundamentales para el 

análisis y compresión de las relaciones laborales y para el esfuerzo y calidad de la acción 

organizativa, además la influencia de variables actitudinales tales como el ambiente 

laboral, puede influenciar sobre la interacción social que se tiene en los diferentes actores 

que componen la organización y por lo tanto sobre los resultados obtenidos en el trabajo. 

En varias investigaciones sobre contexto organizacional se ha distinguido que es más 

posible obtener buenos resultados laborales tanto en cooperación, compromiso o 

esfuerzo, cuando los empleados se sienten parte del grupo de trabajo donde tienen un 

clima laboral que los satisfaga, cuando perciben que tienen lo necesario para realizar su 

trabajo y además de aquello se sienten agentes significativos de los logros de la 

organización  (Bautista, 2004). 

 

Según Chiang, Martín y Nuñez (2010) exponen algunos criterios de diferentes autores en 

donde se analiza la relación entre clima y esfuerzo que, en términos generales, se 

concluye que el clima organizacional es un determínate significativo del esfuerzo laboral. 

Se muestra a continuación algunos de estos criterios:  

 

• Hellriegel y Slocum (1974) dicen que existe una fuerte relación entre el clima y el 

esfuerzo laboral. El esfuerzo tiende a variar en concordancia con las percepciones 

que el trabajador pueda tener del clima. Consideran precoz afirmar que el esfuerzo 

afecta al clima, si bien parece que la dirección de la casualidad es mayor del clima al 

esfuerzo. 

• Friendlander y Margulies (1969) mencionan que el clima de la organización es un 

determinante de gran significancia del esfuerzo laboral de los trabajadores. El 

producto del impacto que tiene el clima sobre el esfuerzo varía según pueda ser el 

tipo de clima y el tipo de esfuerzo. 

• González-Roma, Peiró Lloret y Mañas (1996) exponen que las dimensiones de clima 

de “apoyo” y “orientación a metas” mostraron efectos positivos estadísticamente 

significativos sobre el esfuerzo. De la misma forma, las dimensiones del esfuerzo no 
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presentaron efectos diferentes sobre alguna de las dimensiones del clima que se 

consideraron. Los resultados debaten la hipotética relación mutua entre el esfuerzo y 

el clima, e indican que esa relación es de carácter unidireccional.  

 

El personal de una organización mostrará su mejor esfuerzo y estará dispuesto a 

colaborar, decidida y abiertamente, sólo cuando perciba que “gana” en la relación que 

tiene con la empresa. Se pone especial énfasis en la palabra “perciba”. Es decir, que no 

se trata solo de que los trabajadores piensen que numéricamente “ganan”, sino de que 

tenga esa percepción. A este respecto, es necesario señalar que, cuando nos referimos a 

las entradas que reciben los empleados no nos estamos solo refiriendo a el salario 

básico, sino a todos los otros elementos que acompañas a este criterio, y que se 

convierten, de una u otra forma, en ingresos, y una de ella es el clima organizacional del 

cual se sientan rodeados (Sánchez, 2011). 

 

El clima organizacional consiste en un conjunto de variables estables que se van 

relacionando a lo largo de un tiempo que está determinado y dentro de un contexto 

delimitado que está, asimismo, interactuando en una relación reciproca con una serie de 

diferentes elementos. El clima en las empresas se debe comprender como un concepto 

compuesto por varias dimensiones, de tal forma que se puede hablar de clima en una 

organización en función del contexto, de los procesos que se desarrollan en las 

empresas, de la estructura, de las personas que la componen, etc. Todas estas formas 

en que el clima es plasmado influyen, sin lugar a duda, en el comportamiento que tienen 

las personas, por tal razón, la importancia del clima que existe en la empresa reside en la 

influencia que hace sobre la conducta, las actitudes y sentimientos de los trabajadores. 

Además, una razón por la que las investigaciones de clima han sido tan utilizadas ha sido 

por considerar que es un predictor de la eficiencia, la productividad, el esfuerzo, el grado 

de satisfacción, el grado de estrés y el compromiso con la organización que se dé en ésta 

(Rodríguez, Díaz, & Fuertes, 2004).  

 

El comportamiento del personal de una organización se desarrolla en un sistema 

complejo social, conformado por grupos e individuos que se están relacionando entre sí y 

con el ambiente al que están rodeados. Pues bien, parte de ese ambiente constituye el 

clima el cual es un agente esencial en la configuración de la cultura que, aunque es 

intangible, suministra las bases necesarias para que el personal y los grupos de trabajo 

se conduzcan de la una forma adecuada.  Las acciones y el esfuerzo que realizan los 

trabajadores, sea cual sea su nivel jerárquico, siempre se verán afectados no  solo por 
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los roles asignados o por la posición que tengas en la empresa, sino también, y más que 

todo, por el clima y por la cultura que exista; así mismo, por la calidad del sistema de 

relaciones sociales y psicológicas que exista, tales como el conjunto de valores, 

creencias, normas y mitos que se puedan compartir entre el personal de la organización 

(Whetten & Cameron, 2004).  

 

2. METODOLOGÍA 

La metodología que se utilizó se realizó en una sola etapa, la cual consistió en analizar el 

clima organizacional y el esfuerzo laboral en los trabajadores del GAD municipal del 

cantón Pastaza, de la cual se obtuvo una naturaleza de tipo cuantitativo, un alcance de 

tipo correlacional y un diseño no experimental-transversal, los cuales serán explicados a 

continuación: 

 

2.2  Método 

2.2.1 Hipótesis de la Investigación 

Existe correlación entre el clima organizacional y el esfuerzo laboral de los empleados del 

GAD municipal del cantón Pastaza.  

 

2.2.2 Naturaleza de la Investigación 

Para la investigación realizada se consideró que la naturaleza de la investigación fue de 

tipo cuantitativo con base en el análisis estadístico y la medición numérica, debido a que 

se utilizó la recolección de datos mediante encuestas para probar la hipótesis de la 

existencia de correlación entre el clima organizacional y el esfuerzo laboral en el GAD 

municipal del cantón Pastaza- Además, la investigación cuantitativa nos da la posibilidad 

de generalizar los resultados más ampliamente, nos concede control sobre los 

fenómenos y de igual manera facilita la comparación entre estudios similares (Bernal, 

2010). 

 

Para la realización de la investigación con naturaleza de tipo cuantitativo se consideró las 

características siguientes según el libro Metodología de la Investigación de Hernández, 

Fernández y Baptista (2006). 
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❖ El investigador plantea un problema de estudio concreto y delimitado. En donde las 

preguntas de investigación tratan sobre cuestiones específicas. 

❖ El investigador recoge datos numéricos de los fenómenos, objetos o participantes, 

que analiza y estudia mediante procedimientos estadísticos. 

❖ La investigación cuantitativa debe tratar de ser lo más objetiva posible, además de 

que los fenómenos que se miden u observan no deben ser afectados por ningún 

motivo por parte del investigador. 

❖ La investigación cuantitativa sigue un patrón que es estructurado y predecible. 

❖ Al final, con los estudios cuantitativos se pretende explicar y predecir los fenómenos 

investigados, buscando regularidades y relaciones causales entre elementos. 

 

2.2.3 Alcance de la Investigación 

 

El alcance de esta investigación fue de tipo correlacional porque se requirió conocer la 

relación existente o grado de asociación entre dos o más variables, que para este caso 

sería el clima organizacional y el esfuerzo laboral de los trabajadores del GAD municipal 

del cantón Pastaza. La utilidad más importante de los estudios correlaciónales es conocer 

cómo se va a comportar un concepto o variable al saber el comportamiento de otras 

variables relacionadas. O de otra forma explicada, pretender predecir un valor 

aproximado que tendrá los casos en una variable o grupo de individuos, a partir del valor 

que tienen en las variables que se relaciona (Alarcón, de la Fuente, & Velásquez, 2005). 

 

Como resultado se puede obtener una correlación positiva, negativa o la no existencia de 

correlación. Una correlación positiva significara que los sujetos con valores altos en una 

variable, para el caso la variable clima organizacional, también mostraran valores altos en 

la otra variable que sería el esfuerzo laboral de los trabajadores del GAD municipal del 

cantón Pastaza. Si la correlación es negativa, esto significará que la variable clima 

organizacional mostrará valores altos mientras que la variable esfuerzo laboral mostrará 

valores bajos o viceversa. Si no hay existencia de correlación, esto nos indicará que las 

variables en estudio fluctúan sin seguir un patrón sistemático entre sí (Hernández, 

Fernández, & Baptista, 2006). 

2.2.4 Diseño de la Investigación 

En esta investigación las variables a estudiar antes mencionadas no se manipularon, es 

decir que se observaron en su contexto natural como una investigación sistemática y 
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empírica. Dando como resultado que el diseño de la investigación es no 

experimental/transversal, ya que también se concentró en examinar el nivel o estado de 

las variables en un momento dado. Según Fernández, Hernández y Baptista (2006) la 

investigación no experimental son los estudios que se realizan sin que exista la 

manipulación deliberada de las variables y en lo que se va a observar a los fenómenos en 

su ambiente natural para después poder analizarlos. Los diseños no experimentales se 

pueden clasificar en transeccionales y longitudinales. Para el caso en estudio el diseño 

no experimental será de tipo transeccional debido a que éste recolecta datos en un solo 

momento, en un tiempo único. Además, tiene el propósito de describir las variables y 

analizar su incidencia e interrelación en el momento dado (Hernández, Fernández, & 

Baptista, 2006). 

2.2.5 Herramientas 

Las herramientas que se utilizaron en esta investigación para aplicar a los empleados 

del GAD Municipal Del Cantón Pastaza fueron dos cuestionarios. El primero es el 

Cuestionario de clima laboral de Ramos (2017) que estudió la variable clima 

organizacional y el segundo es el cuestionario de Escala de esfuerzo de De Cooman, 

De Gieter, Pepermans, Jegers, y Van Acker (2009) que estudió la variable esfuerzo 

laboral. 

 

Los cuestionarios fueron realizados de forma personal, entregado impreso en hojas y 

con la supervisión del encuestador para posibles dudas en lo referente a las preguntas y 

para de igual forma poder verificar que los encuestados contesten todas las preguntas 

presentadas. Cabe recalcar que el encuestador se encontraba en la puerta principal de 

cada departamento y nunca influenció en nada al momento de contestar las preguntas 

solo estuvo como observador. Luego de recolectadas todas las encuestas de forma 

escrita se procedió a pasarlo de forma online con la ayuda de la herramienta de google-

formularios para poder realizar la tabulación de los resultados de manera más fácil y 

rápida. 

 

La medición de la variable clima organizacional se realizó mediante la encuesta de clima 

laboral de Ramos (2017) que busca recabar información valiosa acerca de los 

elementos culturales más influyentes en el clima laboral a nivel individual, grupal y 

organizacional. Este cuestionario constó de 3 etapas: la percepción del clima laboral, 

dimensiones culturales que afectan el clima laboral y datos sociodemográficos.   
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Además, para el análisis del clima laboral en la organización tenemos tres tipos que se 

analizarán los cuales son: el clima en el puesto de trabajo, en el grupo de trabajo y en la 

organización.  

Dentro de las variables de análisis de clima laboral tenemos en consideración cuatro 

dimensiones o elementos que afectan al clima laboral, estas serán analizadas y están 

asociadas a ciertas preguntas del cuestionario las cuales se mostrarán a continuación: 
 

 

Tabla 1- Dimensiones-Preguntas 

DIMENSIONES # PREGUNTA 

Reconocimiento al desempeño 18-20-28-29-30-32-33-35-52-54-55-58 

Relaciones interpersonales 9-23-41-51 

Estrategia organizacional 3-4-5-6-37 

Participación en la toma de 

decisiones 

19-24-48 

Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 

 

En lo referente a esfuerzo laboral la medición de la variable se realizó mediante el 

cuestionario de Escala de esfuerzo de De Cooman, De Gieter, Pepermans, Jegers, y 

Van Acker (2009) que trató sobre la apreciación del esfuerzo en el trabajo, categorizado 

de acuerdo con tres elementos: intensidad, dirección y persistencia. 

 

Tabla 2- Elementos-Esfuerzo 

Cuestionario de Esfuerzo Laboral 

 

ELEMENTOS 

Intensidad 

Dirección 

Persistencia 

Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 

2.3  Muestra 

La muestra tiene como definición ser un subgrupo de la población de interés de la cual se 

va a recolectar datos y que deberá ser representativo de dicha población. Para el caso en 

estudio se utilizara la muestra probabilística, debido a que ésta es un subgrupo de la 

población en la que todos los elementos que están dentro van a tener la misma 

posibilidad de ser elegidos, la cual se obtiene definiendo las características de la 
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población y el tamaño de la muestra por medio de una selección aleatoria o mecánica de 

las unidades de análisis (Hernández, Fernández, & Baptista, 2006). 

2.3.1 Descripción de la Población 

La población que participó en la investigación fue el GAD municipal del cantón Pastaza, 

que a continuación se realizará una pequeña descripción.  

 

La ciudad del Puyo capital de la Provincia de Pastaza, fue fundada por el Padre 

misionero dominicano Álvaro Valladares, el 12 de Mayo de 1899, su nombre proviene de 

la palabra quichua Puyu, que quiere decir neblina (Municipio del Cantón Pastaza, 2016). 

 

 

Gráfico 1 - Logotipo del cantón Pastaza 

(Municipio del Cantón Pastaza, 2016) 

• Misión 

Somos una institución transparente y eficiente, que promueve la participación organizada 

de la ciudadanía y la coordinación, para la entrega de obras y servicios públicos de 

calidad; con respeto al medio ambiente y garantizando el desarrollo de las actividades 

económicas, sociales, culturales, recreativas y de inclusión de la población cantonal 

(Municipio del Cantón Pastaza, 2016). 

 

• Visión 

Al año 2019, seremos una institución pública modelo, que entrega a la ciudadanía 

servicios públicos de calidad, de forma oportuna, equitativa y democrática, respetando el 

ambiente y promoviendo la utilización de recursos materiales y humanos locales; con un 

modelo de gestión pública, transparente, honesta, eficiente y participativa (Municipio del 

Cantón Pastaza, 2016). 

 

• Objetivo General Institucional  

Lograr una gestión municipal honesta, participativa, moderna, eficiente con calidad y 

calidez, de manera que se entreguen servicios óptimos a la colectividad (Municipio del 

Cantón Pastaza, 2016). 
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• Objetivos Estratégicos de la Institución  

 

✓ Fortalecer la comunicación con las diferentes direcciones departamentales, empresas 

públicas y unidades internas municipales para apoyar eficientemente los procesos de 

planificación.  

✓ Implementar en la elaboración de planes, programas y proyectos políticas 

socialmente justas, económicamente rentables y ambientalmente sustentables.  

✓ Definir, los nuevos requerimientos institucionales municipales.  

✓ Asegurar la calidad del ambiente laboral para mantener altos niveles de productividad 

y satisfacción en los funcionarios.  

✓ Incentivar la comunicación, con énfasis en planificación, para enfrentar los nuevos 

desafíos institucionales.  

 

• Organigrama 

 

 

Gráfico 2 - Organigrama del municipio del cantón Pastaza 
(Municipio del Cantón Pastaza, 2016) 

2.4 Tamaño de la Muestra 

Para poder determinar la muestra se utilizó la población de los 450 trabajadores públicos 

del GAD municipal del cantón Pastaza, además se consideró un error del 5,66%; siendo 
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un error aceptable para esta investigación. Después se utilizó la siguiente fórmula, con 

los demás datos a continuación mostrados: 

  

• n=? 

• N= 450 

• σ= 0,5 (cuando no se tiene el valor, se suele utilizar un valor constante de 0,5) 

• Z= 1,96 (si no se tiene un valor, generalmente se toma un valor constante en relación 

al 95% de confianza que equivale a 1,96) 

• e= 0,01 (generalmente cuando no se tiene el valor, se utiliza un valor que va a variar 

entre 1% (0,01) y 9% (0,09))  

 

 𝑛 =
𝑁𝜎2𝑍2

(𝑁−1)𝑒2+𝜎2𝑍2
 

 

𝑛 =
(450)(0,5)2(1,96)2

(450 − 1)(0,05)2 + (0,05)2(1,96)2
 

 

n=180 

 

Para obtener los resultados esperados según están planteados los objetivos, se pudo 

realizar las encuestas a 180 trabajadores del GAD municipal del cantón Pastaza, 

formando un error del 5,66% y un nivel de confianza del 95%. 

2.4.1 Descripción de la Muestra 

Se mostrará a continuación una descripción de los trabajadores del GAD municipal del 

cantón Pastaza que han sido encuestados. 

 

➢ Género 
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Gráfico 3 – Género 
Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 

 

De los 180 trabajadores encuestados el 37,2% (67) fue respondido por mujeres y el 

62.8% (113) por hombres. 

 

➢ Edad 

 

 

Gráfico 4 - Edades 
Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 
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De los 180 encuestados el 27% estaban en una edad de 18 a 30 años, el 34% entre 31 y 

40 años, el 28% entre los 41 y 50 años y el 11% restante estaba en una edad mayo a 50 

años. 

 

➢ Estado Civil 

 

 

Gráfico 5 - Estado civil 
Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 

 

De los 180 encuestados el 27% eran solteros, el 45% casados, el 18% divorciados el 

10% en unión libre. 

 

➢ Nivel Académico 

 

 

Gráfico 6 - Nivel académico 
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Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 

 

De los 180 encuestados el 5% tuvo estudios solo primarios, el 20% hasta secundaria, el 

15% hasta técnico, el 56% había llegado al tercer nivel y solo el 4% tenía una maestría. 

 

➢ Tiempo de Trabajo en la Organización 

 

 

Gráfico 7 - Tiempo de trabajo 
Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 

 
De los 180 encuestados el 55% tenía un tiempo de trabajo de 1 a 10 años, el 30% ha 

trabajado entre 11 y 25 años y el 15% ha estado trabajado por más de 25 años. 

 

2.4 Técnica de análisis de datos 

El programa que se utilizó para el análisis de los resultados que se obtuvo de las 

encuestas fue el programa SPSS, que es una potente herramienta de tratamiento de 

datos y análisis estadístico, de mucha utilidad con fácil manejo y comprensión, además 

de esto es un sistema flexible y amplio para el análisis estadístico y gestión de 

información el cual es capaz de trabajar con datos que procedan de otros formatos que 

generará sencillos grafico de estadísticos descriptivos y distribuciones hasta un análisis 

estadístico complejo que nos permita hallar relaciones de interdependencia o 

dependencia, además de poder anticipar comportamientos. La aplicación fundamental 

que tiene el programa SPSS está guiada al análisis multivariable de datos experimentales 

(Herreras, 2005). 

55%
30%

15%

Tiempo de trabajo

De 1 a 10 años

De 11 a 25 años

Más de 25 años
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Junto con esto se procedió a realizar correlaciones entre las variables clima 

organizacional y esfuerzo laboral a través de las correlaciones de Pearson, la cual es la 

medida más utilizada para un estudio de correlación. Éste mide el grado de asociación 

lineal que tienen dos variables cualesquiera y se puede calcular con la división de la 

covarianza entre el producto de las desviaciones típicas de éstas. Para un conjunto de 

datos, donde el valor r de este coeficiente puede tomar un valor cualquiera que este entre 

-1 y +1. Cuando el valor de r es positivo será porque existe una relación directa entre las 

variables, es decir que las dos aumentan al mismo tiempo. Un valor negativo nos 

explicará una relación inversa, significando que una variable a medida que disminuye la 

otra ira aumentando. Un valor de +1 o -1 nos indicará una relación lineal perfecta entre 

las dos variables y un valor 0 nos indicará que no existe relación entre ellas. Pero hay 

que tener en cuenta que no necesariamente un valor 0 indica no relación ya que puede 

existir el caso de que las variables presenten una relación no lineal (Díaz & Pita, 2002). 
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3 RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

A continuación, se procederá a mostrar los resultados de las encuestas realizadas a los 

180 empleados del GAD municipal del cantón Pastaza junto con las principales 

discusiones de la investigación. 

 

3.1 Resultados 

A continuación, se mostrará una tabla que se asociará cada resultado con los objetivos 

que se planteó al inicio de la investigación, para que se pueda evidenciar el seguimiento 

en el cumplimiento de los objetivos. 

 
 

Tabla 3- Asociación de objetivos y resultados 

 ASOCIACIÓN ENTRE OBJETIVOS Y RESULTADOS 

 OBJETIVOS RESULTADOS 

1 Identificar el clima organizacional de los 

trabajadores del GAD municipal del cantón 

Pastaza aplicando la herramienta de 

cuestionario de Ramos (2017) para recabar 

información de los elementos más influyentes de 

la organización. 

Clima organizacional en el 

GAD municipal del cantón 

Pastaza 

2 Determinar el esfuerzo de los empleados del 

GAD municipal del cantón Pastaza al aplicar el 

cuestionario de Escala de Esfuerzo de De 

Cooman, De Gieter, Pepermans, Jegers y Van 

Acker (2009) en la organización. 

Esfuerzo laboral en el GAD 

municipal del cantón 

Pastaza 

3 Establecer la relación entre el clima 

organizacional y el esfuerzo laboral de los 

empleados del GAD municipal del cantón 

Pastaza en base a los resultados de la aplicación 

de las dos herramientas de cuestionario.  

Relación entre el clima 

organizacional y esfuerzo 

laboral de los empleados 

del GAD municipal del 

cantón Pastaza 

Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 
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3.1.1 Clima organizacional en el GAD municipal del cantón Pastaza 

Es necesario recalcar que las preguntas que se planteó en el cuestionario de Ramos 

(2017) para medir el clima organizacional están en una escala que va de 1 a 7; en donde 

1 es Totalmente en desacuerdo y 7 es Totalmente de acuerdo. 

Utilizando los métodos estadísticos, se pudo analizar cómo es el clima laboral en la 

organización además de conocer si existen diferencias significativas o no en la 

percepción del clima laboral en los 3 tipos de climas que tenemos (puesto, grupo y 

organización). A continuación, se mostrará la tabla con los resultados y su respectivo 

análisis. 

 
 

Tabla 4- Estadístico Descriptivo Clima Organizacional 

Estadística Descriptiva 

  Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Puesto 1,00 7,00 5,3944 1,02754 

Grupo 2,00 7,00 5,3389 ,91030 

Organización 1,00 7,00 5,2333 ,98650 

Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 

 

En la Tabla 4 analizamos las medias de los tres tipos de clima organizacional que 

tenemos en el GAD municipal del cantón Pastaza donde se puede observar que entre las 

medias de puesto, grupo y organización no existe mucha diferencia sin embargo la mayor 

de éstas es de 5.39 que es de clima en el puesto de trabajo y la menor es de 5,23 que 

corresponde al clima en la organización, que según la escala de Likert estaría en un clima 

entre “bueno y muy bueno”.  

 

A continuación, en la siguiente tabla se procederá a mostrar si existe diferencia 

estadística entre los tres tipos de clima laboral (puesto, grupo y organización). 

 
 

Tabla 5- Prueba de Muestras Paralelas 

Pruebas de Muestras Pareadas 

  

Paired Differences 

Sig. (2-
tailed) Mean 

Std. 
Deviation 

Std. Error 
Mean 

Pair 1 Puesto - Grupo ,05556 ,71475 ,05327 ,298 
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Pair 2 Grupo - 
Organización 

,10556 ,78745 ,05869 ,074 

Pair 3 Puesto - 
Organización 

,16111 ,80615 ,06009 ,008 

Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 

 

En la Tabla 5 podemos observar que tanto en la relación entre el Puesto-Grupo y Grupo-

Organización no existe diferencia estadísticamente significativa ya que el valor de t es 

mayor a 0.05. Pero entre la relación Puesto-Organización si existe diferencia significativa 

ya que el valor de t es de 0.008 el cual es menor que 0.05. Lo que nos da a concluir que 

existe una diferencia entre la percepción que las personas tienen en relación al clima del 

puesto con la que tienen en relación al clima de la organización. 

 

En la siguiente tabla se procederá a analizar la correlación existente entre las variables 

puesto, grupo y organización: 

 
 

Tabla 6- Correlación de Muestras Pareadas 

Correlación de Muestras Pareadas 

  Correlation Sig. 

Pair 1 Puesto & 
Grupo 

,734 ,000 

Pair 2 Grupo & 
Organización 

,658 ,000 

Pair 3 Puesto & 
Organización 

,680 ,000 

Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 

 

En la Tabla 6 podemos observar que en los tres niveles si existe correlación significativa 

ya que el valor de significancia es inferior a 0.05, es decir que si mejora el clima del 

puesto mejorará el clima del grupo y si mejora el clima del grupo mejorará el clima de la 

organización. 

 
 

Tabla 7- Estadístico Descriptivo Dimensiones - Clima Organizacional 

ESTADISTICO DESCRIPTIVO 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 

RECONOCIMIENTO AL 
DESEMPEÑO 

180 1,00 7,00 4,8401 1,27930 

RELACIONES 
INTERPERSONALES 

180 2,00 7,00 5,5389 1,21064 
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ESTRATEGIAS 
ORGANIZACIONALES 

180 1,00 7,00 5,541111 1,2959235 

PARTICIPACION EN LA 
TOMA DE DECISIONES 

180 1,00 7,00 5,5262 1,03842 

Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 

 

De acuerdo con la Tabla 7, analizamos cuáles son los elementos de la cultura que más 

afectan al clima laboral o las más frecuentes, en donde podemos observar que la media 

que tiene el Reconocimiento al desempeño es de 4.8 siendo la menor en comparación 

con los otros 3 elementos, es decir la que menos afecta al clima. En comparación de las 

medias de los 3 elementos restantes observamos que existe una media similar sin 

embargo el mayor puntaje de es 5.54 que corresponde al de Estrategias organizacionales 

siendo este el de mayor afectación al clima del GAD municipal del cantón Pastaza. 

En el análisis de la Tabla 7 podemos observar que las medias se encuentran entre 4 y 5 

las cuales, según la escala de Likert planteada, los encuestados nos mencionan que se 

encuentran entre un “acuerdo poco y ni en acuerdo ni en desacuerdo”. 

 

En la tabla a continuación se observará la relación entre los aspectos (elementos) de la 

cultura que más afectan al clima laboral que existe en la organización, para esto hay que 

tener en cuenta los siguientes aspectos: 

• Si los valores muestran asteriscos (**) quiere decir que es estadísticamente 

significativo  

• Si el valor de la correlación está más cerca de 1 o de -1 es una correlación alta. Entre 

3 y 5 son correlaciones medias 

• Si el signo del valor es positivo la correlación es directamente proporcional, si el signo 

es negativo es inversamente proporcional 

 
 

Tabla 8- Correlación Dimensiones - Clima Organizacional 

Correlación 

  Puesto Grupo Organización 

RECONOCIMIENTO AL 
DESEMPEÑO 

Pearson 
Correlation 

.380** .344** .509** 

RELACIONES 
INTERPERSONALES 

Pearson 
Correlation 

.365** .358** .371** 

ESTRATEGIAS 
ORGANIZACIONALES 

Pearson 
Correlation 

.392** .265** .457** 

PARTICIPACION EN LA 
TOMA DE DECISIONES 

Pearson 
Correlation 

.339** .234** .481** 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 

 

En la Tabla 8 podemos realizar el siguiente análisis: 

 

Dentro del clima en el puesto podemos observar que es estadísticamente significativo 

con correlaciones medias similares ya que tiene un valor entre 0.33 y 0.39, siendo las 

estrategias organizacionales (0.39) la que más afecta y la participación en la toma de 

decisiones la que menos afectan en el clima laboral del puesto, además todas son 

directamente proporcionales ya que los valores son positivos. 

 

Dentro del clima del grupo observamos que los valores son estadísticamente 

significativos con correlaciones entre baja y media, en donde la Participación en la toma 

de decisiones (0.234) es la que menos afecta y las Relaciones interpersonales (0.358) 

son las que más afectan al clima laboral del grupo, así también observamos que todos los 

valores son positivos por ende son directamente proporcionales. 

 

Dentro del clima laboral en la organización tenemos valores estadísticamente 

significativos con correlaciones medias entre 0.3 y 0.5 en donde la de menos influencia 

es las Relaciones interpersonales con una media de 0.371 y la de mayor influencia es el 

Reconocimiento al desempeño con una media de 0.509, además de poder observar que 

los valores son positivos y por tal razón son directamente proporcionales. 

 

En un análisis global de la tabla podemos concluir que los valores son estadísticamente 

significativos aunque con correlaciones entre bajas y media, esto quiere decir que a pesar 

de ser una influencia débil si existe tal influencia. Además los cuatro elementos en 

análisis afectan o se relacionan más con el clima de la organización que con el clima del 

puesto o del grupo ya que se encuentra con las medias más altas de la tabla. De igual 

manera podemos observar que todos los valores en la tabla 10 son positivos por tal razón 

las correlaciones son directamente proporcionales, es decir que si mejora uno mejorará el 

otro y viceversa. 

 

3.1.2 Esfuerzo laboral en el GAD municipal del cantón Pastaza 
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Tabla 9- Estadístico Descriptivo Esfuerzo Laboral 

ESTADISTICO DESCRIPTIVO 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 

PERSISTENCIA 180 1,67 5,00 4,6632 ,54345 

DIRECCIÓN 180 1,00 5,00 4,7165 ,54358 

INTENSIDAD 180 1,00 5,00 4,7000 ,50306 

Valid N (listwise) 180         

Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 

 

En la Tabla 9 podemos observar las medias del esfuerzo laboral de los trabajadores del 

GAD municipal del cantón Pastaza las cuales no tienen mucha diferencia, siendo la 

persistencia (4.66) la de menor valor y la Dirección (4,71) la de mayor valor. Es necesario 

recalcar que en el cuestionario de esfuerzo aplicado se consideró una escala de 1 a 5 

siendo 1 “desacuerdo total” y 5 “concuerdo totalmente” por ende la media de 4 está en un 

“concuerdo poco”. 

 

En la tabla a continuación se observará la relación entre los elementos que afectan el 

esfuerzo laboral que existe en la organización, para esto hay que tener en cuenta los 

siguientes aspectos: 

 

• Si los valores muestran doble asterisco (**) quiere decir que son estadísticamente 

significativos  

• Si el valor de la correlación está más cerca de 1 o de -1 es una correlación alta.  

• Si el signo del valor es positivo la correlación es directamente proporcional, si el signo 

es negativo es inversamente proporcional 

 
 

Tabla 10- Correlación elementos - Esfuerzo Laboral 

Correlación 

  PERSISTENCIA DIRECCIÓN INTENSIDAD 

PERSISTENCIA 1     

DIRECCIÓN .577** 1   

INTENSIDAD .735** .611** 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 
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En el análisis de la Tabla 10 podemos concluir que las tres correlaciones son 

correlaciones que van entre moderadas y altas, siendo la más baja entre Dirección y 

Persistencia (0.577) y la más alta entre Intensidad y Persistencia (0.735), además se 

puede observar que las tres variables del esfuerzo se encuentran en una correlación 

directamente proporcional, es decir que si aumenta la una aumentará la otra y viceversa.  

3.1.3 Relación entre el clima organizacional y esfuerzo laboral de los 

empleados del GAD municipal del cantón Pastaza 

En la tabla a continuación procederemos a analizar la relación que pueda existir entre el 

clima organizacional y el esfuerzo laboral de los empleados del GAD municipal del cantón 

Pastaza. 

 
 

Tabla 11- Correlación Clima Organizacional - Esfuerzo Laboral 

Correlación 

  PERSISTENCIA DIRECCIÓN INTENSIDAD 

RECONOCIMIENTO AL 
DESEMPEÑO 

,059 .157* ,090 

RELACIONES 
INTERPERSONALES 

,018 -,063 ,036 

ESTRATEGIAS 
ORGANIZACIONALES 

,050 ,087 ,100 

PARTICIPACION EN LA 
TOMA DE DECISIONES 

,058 ,110 ,076 

PUESTO ,039 ,011 -,037 

GRUPO ,010 -,031 -,030 

ORGANIZACIÓN -,054 ,058 -,055 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Fuente: (Samanta Escobar, 2017) 

 

En Tabla 11, en la cual podemos observar que los valores no tienen asteriscos por lo 

tanto no son estadísticamente significativos, es decir que las dimensiones del clima 

laboral que son: las Relaciones interpersonales, las Estrategias organizacionales, la 

Participación en la toma de decisiones, junto con los tipos de clima en la empresa como: 

el Clima del puesto, Clima del grupo y Clima de la organización no influirán en los 

elementos del esfuerzo laboral que son: Persistencia, Dirección ni Intensidad, a 

excepción del Reconocimiento al desempeño que tiene una relación baja pero 

estadísticamente significativa en la dirección. 
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Por lo tanto, como conclusión de la Tabla 11 podemos decir que el Clima Organizacional 

no tiene influencia en el Esfuerzo Laboral de los trabajadores del GAD municipal del 

cantón Pastaza. Las dos variables son independientes. 

 

3.2 Discusiones 

Después de tener el análisis de los resultados de la investigación podemos tener las 

siguientes discusiones: 

 

En la tabla 6 en donde analizamos las medias de los tres tipos de clima que tenemos en 

la organización que son clima en el puesto de trabajo, clima en el grupo de trabajo y el 

clima en la organización, pudimos observar que los valores son casi similares con una 

diferencia solo por decimales y que de todos los valores el más altos es de 5.39 que 

corresponde al clima en el puesto de trabajo, lo cual quiere decir que se encuentran 

según la escala de Likert entre un “bueno y muy bueno” lo cual es que según la 

percepción de los trabajadores donde tienen una clima laboral más a gusto o mejor es en 

el puesto de trabajo en relación con la percepción que tienen del clima laboral en el grupo 

de trabajo o en la organización.  

 

En la tabla 7 analizamos si existe diferencia estadísticamente significativa entre los tres 

tipos de clima laboral que tenemos, en la cual según los resultados analizamos que ya 

que los valores de t son mayores a 0.05 tanto en la relación entre Puesto-Grupo y Grupo-

Organización no existe diferencia significativa, es decir que las personas consideran que 

se tiene el mismo clima laboral tanto en el Grupo de trabajo con en toda la organización, 

pero en la relación Puesto-Organización el valor de t es de 0.008 el cual si tiene 

diferencia significativa dando como resultado que las personas tienen una percepción 

diferente de lo que es el clima del puesto con el clima de la organización. Esto se da 

debido a que es mayor el tiempo que el empleado pasa relacionándose con las personas 

de su puesto de trabajo con los cuales está más involucrado e interactúa a diario que con 

los demás trabajadores de toda la organización, ya que el municipio de Pastaza es una 

organización relativamente grande dividido en varios departamentos cada uno con sus 

diferentes procesos y formas de ejecutarlos.  Sin embargo, con la información que 

tenemos de la tabla 3 podemos decir que, aunque no exista diferencia significativa entre 

Puesto-Grupo y Grupo-Organización, si existe una correlación significativa para los tres 

tipos de clima ya que el valor de significancia es inferior a 0.05, esto quiere decir que si 
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se hace mejoras en uno el otro igualmente mejorara o viceversa. Por tal razón hay que 

tener en consideración que a pesar de que no es la misma percepción del clima en el 

puesto de trabajo con el clima de la organización, si se implementa mejoras en el puesto 

también habrá una reacción positiva en el clima de la organización, o de igual manera si 

se realizan acciones negativas en el clima de la organización éste afectara también al 

clima en el puesto de trabajo.  

 

En el análisis del esfuerzo laboral en la tabla 11 se pudo apreciar que no existe una 

diferencia alta en las medias, siendo 4.71 la de mayor valor que es la Dirección que 

según la escala de Likert aplicada estaría en un “concuerdo poco”. Lo cual quiere decir 

que los trabajadores consideran que la Dirección es el elemento del esfuerzo que más los 

influye para realizar sus labores, aun así, también es importante la influencia que tiene la 

Intensidad y la persistencia ya que como se mencionó no hay una diferencia considerable 

en los valores. Además de esto los tres elementos están en una correlación directamente 

proporcional es decir que si se hicieran mejoras para la dirección automáticamente 

mejoraría también la intensidad y persistencia de los empleados. 

 

En la tabla 13 se realizó el análisis de la relación entre el clima organizacional y sus 

elementos con el esfuerzo laboral de los empleados del GAD municipal del cantón 

Pastaza en el cual se pudo observar que los valores no son estadísticamente 

significativos, a excepción del Reconocimiento al desempeño que tiene una relación baja 

con la dirección. Por lo tanto, se puede decir que en definitiva las dos variables 

estudiadas son independientes, no tienen relación, es decir que el esfuerzo que hace los 

empleados no se ve afectada o influenciada por el clima que tenga tanto en su puesto de 

trabajo como en la del grupo u organización. Esto se puede dar a que existan otras 

variables de influencia en el esfuerzo como puede ser la motivación o la superación 

personal, ya que a pesar del clima organizacional que perciban los trabajadores dan su 

mejor esfuerzo para logara sus objetivos, dentro de esos objetivos puede estar el 

superarse a sí mismo, así como buscar un reconocimiento ya sea monetario o personal.  
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4. CONCLUSIONES 

 
Las conclusiones de la investigación son las siguientes: 

 

En la tabla 4 los empleados del GAD municipal del cantón Pastaza dieron a conocer que 

en referencia a los tres tipos de clima (puesto, grupo y organización) que se analizó y que 

a pesar de que no se pudo evidenciar una gran diferencia de valores, se puede 

concluir según la escala de Likert aplicada que el clima en el puesto de trabajo 

tiene la puntuación más alta de 5.39. En la tabla 5 se demostró que no existe una 

diferencia significativa entre la relación Puesto-Grupo y Grupo-Organización, sin 

embargo, en la relación Puesto-Organización si existió diferencia significativa con 

un valor de t de 0.008. En el análisis de la tabla 7 observamos que los elementos 

que afectan al clima están más asociados al clima de la organización porque presentan 

los valores más altos y dentro de estos valores altos el mayor es el de Reconocimiento al 

desempeño. Por otra parte, en la tabla 8 se pudo concluir que existe una 

correlación directa ya que todos los valores presentados son números positivos. 

Por lo tanto, para dar respuesta a nuestro primero objetivo se puede identificar que el 

clima organizacional del GAD municipal del cantón Pastaza es considerado por sus 

trabajadores entre un “bueno” y “muy bueno”, sin embargo, los empleados perciben de 

manera diferente el clima en su puesto de trabajo en relación con el clima en toda la 

organización, y que si se realizara acciones positivas o negativas en cada uno de ellos 

esto afectaría de manera directa a los demás. 

 

Para el análisis del esfuerzo laboral de los empleados del GAD municipal del cantón 

Pastaza en la tabla #9 se pudo observar que las medias son casi similares siendo la de 

menor valor la Persistencia y la de valor mayor la Dirección, dando como resultado según 

la escala de Likert aplicada en un “concuerdo poco”. Además de esto en la tabla #10 se 

concluyó que los datos demuestran que existe una correlación directamente proporcional 

con valores entre moderadas y altas, siendo la más baja entre dirección y persistencia y 

la más alta entre intensidad y persistencia. Por lo tanto, dando respuesta al segundo 

objetivo podemos determinar que la mayor parte de los trabajadores encuestados dan su 

mejor esfuerzo en la realización de sus labores siendo la dirección lo que más influye en 

ellos, además existe una relación directamente proporcional entre los elementos del 
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esfuerzo lo cual quiere decir que si se ejecuta acciones ya sea positiva o negativamente 

en uno de estos elementos automáticamente también influiría en los demás. 

 

En la tabla 11 se analizó los valores para demostrar si existe relación o no entre las dos 

variables estudiadas, dando como resultado que todos los valores a excepción de uno no 

mostraba asterisco lo cual quiere decir que no son estadísticamente significativos, es 

decir que los tipos de clima analizados que son: el clima en el puesto, grupo y 

organización junto con las dimensiones del clima que son: Relaciones interpersonales, 

las Estrategias organizacionales, la Participación en la toma de decisiones no tienen 

influencia en los elementos del esfuerzo que son: Persistencia, Dirección e Intensidad de 

los empleados de la organización. Dando como respuesta a nuestro tercer objetivo se 

establece que entre el Clima Organizacional y el Esfuerzo Laboral no existe correlación, 

por tanto, los empleados del GAD municipal del cantón Pastaza realizan el mismo 

esfuerzo sin ninguna influencia del clima organizacional, es decir las dos variables 

estudiadas son independientes en esta organización. 

 

4.1 RECOMEDACIONES 

Con la investigación realizada se pudo identificar que el personal del GAD municipal del 

cantón Pastaza percibe de distinta forma  el clima laboral que tiene en el puesto de 

trabajo con el clima en el grupo de trabajo y con el clima de toda la organización, es por 

esta razón que se recomienda al personal encargado de talento humano como a los altos 

directivos generar actividades de integración dentro de la organización, para que de esta 

manera los diferentes departamentos tengan mejores relaciones entre sí y no exista una 

diferenciación, para que todo el personal tenga buenas relaciones de compañerismo y se 

pueda generar un ambiente de tranquilidad que le dé una estabilidad emocional al 

trabajador. Ya que una organización es considerada como un todo, como un equipo de 

trabajo enfocado a la consecución de objetivos y no debería existir diferencias entre los 

distintos departamentos de la organización, es por lo que se debe generar un adecuado 

clima laboral en toda la institución teniendo en cuenta los factores que los trabajadores 

consideran los más relevantes al momento de percibir su clima laboral en su ambiente de 

trabajo. Conjuntamente la investigación también nos dio a conocer que los tres tipos de 

clima identificados están relacionados en forma directamente proporcional es decir que si 

se generan estrategias de mejora en uno automáticamente mejorarán las demás, esto 

debe tener muy en cuenta los encargados de talento humano ya que es un punto positivo 

al momento de generar nuevas estrategias para la integración de personal. 
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Además ya que la investigación nos dio como conclusión que le clima laboral no se 

encuentra relacionado con el esfuerzo que realizan los trabajadores del GAD municipal 

de cantón Pastaza, y que a pesar del clima que puedan percibir ellos siempre están 

dando su mejor esfuerzo en la realización de sus actividades laborales, se recomienda 

que se realicen nuevas investigaciones sobre esfuerzo laboral para poder identificar 

cuáles son las variables más importantes que afectan al esfuerzo, poder reconocerlas y 

poder motivarlas si son positivas o poder erradicarlas si afectan de manera negativa al 

desarrollo del esfuerzo del personal. 

 

Como podemos darnos cuenta  la investigación obtuvo resultados que el GAD municipal 

del cantón Pastaza debe tener en consideración ya que a pesar de que las dos variables 

que se estudiaron no se encontraban relacionadas, cada variable es de suma importancia 

para el desarrollo de la actividades del persona y para el cumplimiento de las metas u 

objetivos organizacionales planteados, es por ello que se espera que la organización 

adopte nuevas estrategias y pueda mejorar los puntos negativos que se pudo encontrar y 

de la misma manera pueda incentivar los puntos positivos hallados, para que en 

investigaciones posteriores se pueda encontrar que hubo mejorías en lo que respecta a 

clima organizacional y esfuerzo laboral. 
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ANEXOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

El clima laboral se deriva de las percepciones que tienen las personas sobre cómo se sienten en su 

ambiente de trabajo, Por su parte, las instituciones pueden utilizar diferentes formas en que reconocen 

el cumplimiento en el desempeño de sus trabajadores. El presente cuestionario busca recabar 

información valiosa acerca de elementos tanto de la cultura organizacional  así  como del clima laboral 

a nivel individual, grupal y organizacional. Los datos recogidos son totalmente anónimos y sirven 

exclusivamente con fines de investigación. 

 

EL CUESTIONARIO CONSTA DE 3 ETAPAS: 

 

1. Percepción del clima laboral 

2. Dimensiones culturales que afectan el clima laboral 

3. Datos socio-demográficos 

 

PARA COMPLETAR EL CUESTIONARIO SE ESTIMAN 10 MINUTOS DE SU TIEMPO 

¡Le agradecemos de antemano su colaboración! 

 

PERCEPCIÓN DEL CLIMA LABORAL 

El clima laboral de las organizaciones se relaciona con el estado de ánimo que las personas sienten, ya 

sea individual o en su grupo de trabajo. Estos tres niveles de percepción del clima pueden coincidir o 

no. Por favor, identifique en las siguientes afirmaciones cómo considera que es el clima laboral a los 

niveles sugeridos. 

 

Anexo 1- Cuestionario Clima Organizacional 
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Las siguientes afirmaciones tienen como objetivo identificar las variables para medir las dimensiones 

culturales asociadas al clima laboral dentro del contexto ecuatoriano. Favor su opinión respecto al 

tema. Indique en qué medida está de acuerdo con las siguientes afirmaciones. 

1. Tengo claras mis metas y objetivos, cuando tomo una decisión. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

2. En mi organización existe una cultura de innovación. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

3. Mi organización cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

4. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

5. Las responsabilidades del puesto están claramente definidas. 
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 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

6. Resultan compatibles las actividades en cooperación con el resto de actividades/procesos de la 

organización. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

7. Recibo un trato igual al de mi compañera/o independientemente de la posición que tengo en la 

organización. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

8. Recibo retroalimentación/ feedback claro y periódico sobre la manera en que me desempeño. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

9. Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando los necesito. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 



 

44 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

10. Para un cambio dentro de la organización, existen líderes que pudieran ser agentes de cambio. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

11. Mi trabajo me da la posibilidad de aprender nuevas habilidades y desarrollar nuevas competencias. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

12. La administración de nuestra organización muestra interés por las personas, por sus problemas e 

inquietudes. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

13. La estructura organizativa se adecua a las necesidades actuales de la organización. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 
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14. Mi organización fomenta la creatividad y aprovecha todo el potencial de sus directivos y 

trabajadores. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

16. Se ha definido una política de cooperación en la organización. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

17. Mi jefe/responsable planifica y organiza adecuadamente las tareas que debemos realizar. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

18. La organización dispone de suficientes incentivos por el cumplimiento de objetivos o del trabajo 

bien hecho. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 
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 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

19. Me siento responsable de las decisiones que tomo. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

20. La organización promueve y realiza suficientes esfuerzos en la formación de sus trabajadores. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

21. Mi superior inmediato suele mostrar interés en las sugerencias que le hacemos para mejorar el 

trabajo. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

22. En esta organización la mayoría de las personas están más preocupadas de sus propios intereses. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 
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 Totalmente de acuerdo 

23. Existe una buena comunicación entre mis compañeros de trabajo. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

24. Cuando reconozco que existe un problema, identifico las alternativas que existen para resolverlo. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

25. Se dispone de tecnología que facilita el trabajo. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

26. En la organización tengo posibilidades de participar y proponer mejoras. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

27. Las decisiones se toman en el nivel en el que deben tomarse. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 
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 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

28. Me siento reconocido por parte de la organización cuando realizo un trabajo bien hecho. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

29. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la Organización. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

30. La organización favorece la implicación de las personas en las actividades en cooperación. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

31. Considero que en la organización se rechaza a las/los trabajadoras/res por pertenecer a un grupo 

minoritario (cuestiones ideológicas, culturales, educativas, perspectivas, nivel social, preferencias, 

creencias, credos, idiomas, nacionalidad u otros). 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 
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 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

32. La organización desarrolla un plan de carrera profesional de manera conjunta con el trabajador. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

33. Mi organización se preocupa por mi bienestar personal y emocional. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

34. La Alta Gerencia es considerada líder en mi empresa. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

35. Me siento motivado para aportar más allá de las responsabilidades formales de mi puesto. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

36. En mi organización se realiza un análisis interno para llevar a cabo actividades de innovación. Se 

establece una sistemática para generar ideas. 

 Totalmente en desacuerdo 
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 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

37. Hay clara definición de visión, misión y valores en la Organización. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

38. Existen suficientes canales de comunicación. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

39. Los líderes contribuyen con el logro de los objetivos organizacionales. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

40. Existe una buena administración de los recursos 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 
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 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

41. Entre el personal de esta organización predomina un ambiente de amistad. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

42. Considero que mi organización es más innovadora que la competencia. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

43. En la Organización, se mejoran continuamente los métodos de trabajo. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

44. En mi organización la división de cargas de trabajo y la asignación de responsabilidades es 

repartida con justicia e igualdad. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

45. Se tratan, analizan y evalúan las oportunidades de cooperación. 
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 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

46. Hay prácticas y procedimientos bien definidos sobre cómo realizar nuestro trabajo. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

47. Mi organización dispone de un plan formal donde estén definidos los objetivos, las acciones a 

llevar a cabo, los recursos y el presupuesto necesarios para el desarrollo de las actividades de 

innovación. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

48. Cuando tengo que tomar una decisión, me planteo cuáles son los posibles riesgos y beneficios que 

acompañan a cada alternativa. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

49. En esta organización se nos exige un rendimiento muy alto en nuestro trabajo. 

 Totalmente en desacuerdo 
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 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

50. Las normas y reglas de mi organización son claras y facilitan mi trabajo. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

51. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

52. En la organización hay una relación directa entre desarrollar bien el trabajo y la remuneración 

recibida. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

53. Cuando tengo que tomar una decisión cuento con el apoyo necesario de mis mandos y superiores. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 
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 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

54. Los jefes de áreas expresan reconocimiento por los logros. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

55. En mi organización, la remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

56. Considero que las relaciones interpersonales reflejan trabajo en equipo y apoyo de los líderes. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

57. Mi jefe/responsable mantiene a su equipo enfocado para lograr los objetivos compartidos. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 

 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

58. La organización gestiona bien las posibilidades de promoción profesional de las personas. 

 Totalmente en desacuerdo 

 Desacuerdo bastante 
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 Desacuerdo poco 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Acuerdo poco 

 Acuerdo bastante 

 Totalmente de acuerdo 

 

DATOS SOCIO – DEMOGRÁFICOS 

Datos del encuestado 

GÉNERO 

 Masculino 

 Femenino  

EDAD (AÑOS) 

…………………. 

ESTADO CIVIL 

 Soltero  

 Casado  

 Divorciado  

 Viudo  

 Unión libre 

NIVEL ACADÉMICO 

 Primaria  

 Secundaria  

 Técnico  

 Tercer nivel 

 Maestría  

 Doctorado 

PROFESIÓN  

………………………………….. 

CARACTERÍSTICAS DE LA ORGANIZACIÓN 

FORMA LEGAL 

 Publica  

 Privada  

 Mixta 

ANTIGÜEDAD DE LA EMPRESA 

 De 1 a 10 años 

 De 11 a 50 años 

 Mas de 50 años 
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TAMAÑO DE LA EMPRESA 

 Pequeña (menos de 50 trabajadores) 

 Mediana (entre 51 y 250 trabajadores) 

 Grande (más de 250 trabajadores) 

TIEMPO DE TRABAJO EN LA ORGANIZACIÓN 

 De 1 a 10 años 

 De 11 a 25 años 

 Mas de 25 años 
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CUESTIONARIO APRECIACIÓN DEL ESFUERZO EN EL TRABAJO 

¡Le agradecemos de antemano su colaboración! 

 

El esfuerzo en el trabajo está categorizado de acuerdo a tres elementos: intensidad, dirección y 

persistencia. Por favor, seleccione a continuación aquellos elementos que mejor describen su 

desempeño actual. No hay preguntas buenas ni malas, solamente se requiere que RESPONDA 

CON TODA HONESTIDAD CÓMO SE COMPORTA DENTRO DE SU ORGANIZACIÓN, 

teniendo en cuenta las opciones sugeridas: 

 

1. No me rindo rápidamente cuando algo no funciona correctamente 

 Desacuerdo total 

 Poco desacuerdo 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Concuerdo poco 

 Concuerdo totalmente 

2. Realmente lo doy todo para que mi trabajo se realice, a pesar de las posibles dificultades 

 Desacuerdo total 

 Poco desacuerdo 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Concuerdo poco 

 Concuerdo totalmente 

3. Cuando comienzo algo lo sigo hasta el final 

 Desacuerdo total 

 Poco desacuerdo 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Concuerdo poco 

 Concuerdo totalmente 

4. Lo doy todo para hacer lo que se espera de mí 

 Desacuerdo total 

 Poco desacuerdo 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Concuerdo poco 

 Concuerdo totalmente 

 

Anexo 2 - Cuestionario de Esfuerzo Laboral 
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5. Soy confiable para llevar a cabo las tareas que se me asignan 

 Desacuerdo total 

 Poco desacuerdo 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Concuerdo poco 

 Concuerdo totalmente 

6. Lo doy todo para conseguir los objetivos de la organización 

 Desacuerdo total 

 Poco desacuerdo 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Concuerdo poco 

 Concuerdo totalmente 

7. Me considero un buen trabajador 

 Desacuerdo total 

 Poco desacuerdo 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Concuerdo poco 

 Concuerdo totalmente 

8. Lo doy todo en mi trabajo 

 Desacuerdo total 

 Poco desacuerdo 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Concuerdo poco 

 Concuerdo totalmente 

9. Pongo mucha energía en las tareas que comienzo 

 Desacuerdo total 

 Poco desacuerdo 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Concuerdo poco 

 Concuerdo totalmente 

10. Siempre me esfuerzo bastante durante la realización de mi trabajo 

 Desacuerdo total 

 Poco desacuerdo 

 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

 Concuerdo poco 

 Concuerdo totalmente 
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