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RESUMEN 
 

La medición de clima laboral es de gran importancia tanto para las organizaciones 

como para los trabajadores, ya que el capital humano en la actualidad es una arma 

competitiva dentro de las mismas por tal motivo es necesario valorarlo y prestarle la 

atención correspondiente; es por ello que el presente trabajo investigativo tiene como 

propósito analizar el clima laboral a partir de variables culturales que influyen y afectan 

al Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda-Matriz Quito. 

 

En esta investigación se introdujo un factor nuevo que es  la variable fuerza de clima, 

la cual arrojó  que el clima que posee esta institución es un clima fuerte, debido a la 

poca variabilidad de percepciones de los trabajadores. 

 

La muestra para el proyecto de investigación está comprendida por 161 personas para 

lo cual se aplicó una encuesta referente a Clima Laboral  a los trabajadores del 

Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda-Matriz Quito, misma que permitió 

determinar la  percepción que tienen los trabajadores referente al clima laboral, tanto 

en su puesto, grupo y organización, esta encuesta fue aplicada anteriormente en la 

Escuela Politécnica Nacional; los resultados obtenidos demostraron que los factores 

que afectan el clima laboral están asociados a características de cultura 

organizacional, por lo cual se acepta la hipótesis de que estas variables están 

asociadas. 

 

Palabras Clave: Clima Organizacional, Cultura Organizacional, Fuerza de Clima. 
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ABSTRACT 
 

The measurement of work environment is of great importance for both organizations 

and workers, because today, human capital is considered to be a competitive tool within 

them. Therefore, it is necessary to give it the importance it deserves as well as pay the 

appropriate attention. This is the reason why this research work aims to analyze the 

work environment within the Ministry of Urban Development and Housing-Matrix Quito, 

through the use of cultural variables that may affect it. 

 

In this research, the variable "force of work environment" was introduced as a new 

factor, which showed that this institution has a strong work environment, due to the low 

variability of perceptions of workers. 

 

The sample for the research project is comprised of 161 people. A survey around the 

issue of work environment was applied to workers from the Ministry ban Development 

and Housing-Matrix Quito, same which allowed us to determine the perception of 

workers regarding this issue, taking into account the individual, group and 

organizational climate. This survey is a part of an investigation conducted at the 

National Polytechnic School. The results showed that the factors that affect the work 

environment are associated with characteristics of organizational culture, which is why 

the hypothesis that these variables are associated is accepted. 

 

Keywords: Work environment, Organizational Culture, Force of work environment. 
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CAPÍTULO I 
 

1.1 INTRODUCCIÓN 
 

Considerando que las instituciones públicas no priorizan la necesidad de generar un 

estudio de Clima Laboral, lo que ocasiona que no se establezcan procesos de cambio 

que influyan el fortalecimiento de las relaciones entre colaboradores y siendo el clima 

laboral un factor importante dentro de las organizaciones ya que genera mecanismos 

que ayudan a influir en el comportamiento humano y en su desempeño laboral, se 

analizará el clima laboral en el Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda, institución 

pública, con la finalidad de fomentar la satisfacción del personal y promover la 

confianza mutua entre colaboradores para que se sientan partícipes, propiciando un 

buen ambiente laboral, fundamental para la productividad de las instituciones públicas. 

 

Las organizaciones públicas deben ser más eficientes en todas las áreas que la 

integran y para ello se hace necesario que los recursos con los que cuenta se 

aprovechen eficientemente, teniendo en cuenta su escasez, es decir se debe 

optimizar los recursos lo cual no es una tarea fácil porque las organizaciones son 

complejas, sobre todo por el hecho de que trabajan mucho con el factor humano, y 

este tiene innumerables intereses y distintas formas de pensar y percibir las acciones; 

es importante destacar que uno de los principales capitales que tiene cualquier 

organización es su capital humano, de cuyo desempeño depende en gran medida la 

efectividad de la organización (Arnoletto, 2009). 

 

En la actualidad el clima laboral es la parte esencial de una organización, ya que éste 

es formado por las personas que integran dicha institución, por lo cual es de suma 

importancia que todos los integrantes de la organización comprendan su significado y 

la relevancia que éste tiene a la hora de realizar las diversas tareas laborales dentro 

de la empresa. Los empleados deben tener una noción clara de cómo se forma el clima 

organizacional, pues depende de ellos que se dé de manera correcta y positiva. 
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La participación de los trabajadores constituye uno de los factores  importantes que 

influye en las percepciones de los empleados en el  clima organizacional, ya que la 

participación de los mismos constituye un papel trascendental dentro de la 

organización y gracias a esto se puede alcanzar un aumento en la efectividad 

organizacional y una percepción positiva en los empleados(Chiang, Martín, & Núñez, 

2010). 

 

El clima laboral juega un papel importante en la cultura de la organización.  El clima 

organizacional repercute sobre las motivaciones y el comportamiento de los 

miembros, el cual tiene una gran variedad de influencias (satisfacción, rotación, 

adaptación, etc.)  (Díaz, Peña, & Samaniego, 2013).  

 

Por lo tanto el clima laboral es  indispensable dentro de las organizaciones ya que al 

existir un buen clima laboral  mejorará  el desempeño de los trabajadores logrando con 

esto  ser más eficientes y eficaces dentro de la misma, lo cual influirá en el desarrollo 

y desenvolvimiento de sus actividades y relaciones con los miembros de la 

organización. 

 

Por tal motivo se trata de realizar el estudio en el Ministerio de Desarrollo Urbano y 

Vivienda, matriz Quito, quien  no tiene medido el clima laboral ; es ésta la necesidad 

que impulsa a realizar un estudio de los factores de clima laboral , para conocer si el 

personal realmente se encuentra a gusto con lo que realiza, si son escuchados y 

tratados  de tal manera que se les reconozca su valor como individuos, es por eso que 

los estudios de clima constituyen una valiosa herramienta en manos de los directivos 

y especialistas de Talento Humano el comportamiento de las personas y sus múltiples 

determinantes en diferentes momentos o situaciones, para evaluar decisiones, 

acciones y programas puestos en práctica por las empresas y servir de marco de 

referencia para planificar nuevas acciones.  
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Por todo esto se  pretende realizar un estudio de los factores de Clima Laboral en los 

trabajadores del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda- matriz Quito, ya que si 

no existe un buen clima laboral se limita el aprovechamiento del Desarrollo de  sus  

Competencias Humanas, y no se podrá emplear el potencial humano, los saberes 

acumulados, el acervo de conocimiento adquirido y la capacidad para continuar 

construyendo y colaborar en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

 

1.1.1 PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN 
 

¿Los factores que afectan  el clima laboral del Ministerio de Desarrollo Urbano y 

Vivienda están asociados a características de la cultura organizacional? 

 

1.2 OBJETIVO GENERAL 

 

Identificar los factores asociados al clima laboral en el Ministerio de Desarrollo 

Urbano y Vivienda. 

 

1.3 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 

· Determinar el tipo de clima laboral de acuerdo a la percepción de los servidores 

del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda.  

 

· Determinar diferencias en el clima individual, grupal y organizacional. 

 

· Identificar los factores que afectan el clima laboral en el Ministerio de Desarrollo 

Urbano y Vivienda. 

 

· Establecer la relación entre estos factores y el tipo de clima a nivel individual, 

grupal  y organizacional 
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2 CAPÍTULO II 
 

2. REFENCIAL TEÓRICO 
 

2.1 ORGANIZACIÓN 

 

Una organización es un sistema de seres humanos, conjunto de personas  que se 

reúnen para trabajar en forma continua para lograr un fin común ; los individuos de una 

organización al formular objetivos y dividir actividades, permiten que la organización 

en sí se convierta en un ente autónomo y  como tal, debe contar con principios que la 

definan e identifiquen en el mercado; a su vez estos principios permiten a los nuevos 

miembros, clientes y otras organizaciones, conocer el por qué existe esa organización, 

para qué fue creada y hacia dónde se dirige; esto es la misión, visión y objetivos que 

toda organización debe poseer (Robbins, 2004). 

 

2.2 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 

 

El comportamiento organizacional es un “campo de estudio que investiga el impacto 

que tienen los individuos, los grupos y las estructuras sobre el comportamiento dentro 

de las organizaciones, con el propósito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de 

la eficacia de la organización” (Robbins, 2004, p. 10). Es el “estudio y la aplicación de 

conocimientos relativos a la manera en que las personas actúan dentro de las 

organizaciones. Se trata de una herramienta humana para beneficio de las personas 

y se aplica de un modo general a la conducta de personas en toda clase de 

organizaciones.” (Davis y Newstrom ,2001 p. 267). 

 

Es decir  el comportamiento organizacional partiendo de estas definiciones  se ocupa 

del estudio de lo que la gente hace en una organización y la forma en que ese 

comportamiento afecta a la misma; dependiendo de la percepción ambiental que éstos 

tengan de la organización.  
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2.3 CLIMA LABORAL 

 

El clima laboral no es otra cosa el medio en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, la 

calidad de este clima influye directamente en la satisfacción de los trabajadores  y por 

lo tanto en la productividad, es decir mientras que un buen clima se orienta hacia los 

objetivos generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando 

situaciones de conflicto, malestar  y generando un  bajo rendimiento; Méndez, señala 

que “el clima organizacional es la percepción que tienen los miembros de la 

organización respecto de ella, de acuerdo a las condiciones que encuentra en su 

proceso de interacción social y en la estructura organizacional” (Méndez, 2006, p.39). 

Por su parte, Orbegoso lo define como: “las percepciones de los individuos acerca de 

su organización afectadas por las características de ésta y las personas” (Orbegoso, 

2010, p. 353).  

 

El clima está asociado a diferentes variables como la rotación de personal, el 

desempeño individual, la satisfacción laboral, es por ello que es considerado 

importante en la interacción laboral de los empleados con los diferentes subsistemas 

o niveles de la organización (Van Muijen, 1998).  Cabe destacar que según Dawson, 

González-Romá, Davis, y West (2008) un clima positivo puede generar 

comportamientos positivos en los empleados lo que  se reflejará en la calidad de 

servicio a los clientes. En este contexto los miembros juegan un papel protagónico ya 

que las mediciones del clima reflejan no sólo las particularidades de los entornos, sino 

también las singularidades de los individuos. 

 

Partiendo de estos conceptos el clima laboral nos ayuda a comprender la percepción 

del ambiente de los miembros que integran la organización, es decir, el clima laboral 

es la manera como los individuos perciben el ambiente laboral, al cual dedican gran 

parte de su tiempo. 

 

El objetivo de medir el clima laboral es determinar las dificultades que se presentan en 

base  a factores evaluados, por tal motivo es importante medir factores que se 
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encuentren orientados a las relaciones interpersonales,a los elementos físicos, 

estructurales; y como estos actuan para facilitar o dificultar los procesos que conducen 

a la productividad de los empleados y de todo el sistema ; es decir la medición del 

clima ayuda a medir la gestión  de la organización , su efectividad, la actitud de las 

personas cuando se requiere realizar un cambio dentro de la organización y así 

determinar que factores se debe trabajar para que el cambio sea efectivo( García 

2009). 

 

Existen dos elementos de la organización que afectan al clima laboral: las variables de 

la organización como: estructura, políticas y las prácticas administrativas, y los 

procesos humanos que ocurren en la interacción cotidiana dentro de la organización 

como: la comunicación, el liderazgo y el tipo de relación interpersonal (Hernández y 

Valencia, 2014).  

 

En otras palabras, el clima laboral tiene relación con las formas como las personas 

perciben el trabajo que ejecutan, la manera de realizarlo de forma autónoma, con 

capacidad de pertenencia hacia la organización, es decir cómo se involucran y los 

incentivos económicos y sociales que se logra con ellos. 

 

2.3.1 NIVELES DE CLIMA LABORAL 

 

El clima laboral puede considerarse desde tres niveles: el clima psicológico, el clima 

grupal y el clima organizacional, el clima psicológico se refiere la percepción que tiene 

cada individuo de la influencia del ambiente laboral en el que desarrolla sus actividades 

(Brown y Leigh, 1996; Patterson y West, 2005; Randhawa y Kaur, 2014). Hernández y 

Valencia (2014), señala que  el clima laboral también puede darse a partir de 

percepciones colectivas en función de la influencia en todos los trabajadores de 

determinadas variables organizacionales y prácticas humanas, por lo cual, se propone 

que en las organizaciones va a existir un tipo de clima que va a ser el resultado de la 

integración de los climas psicológicos y, como consecuencia, va a describir a los 

subgrupos que integran las organizaciones, y a la organización en sentido general. 
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Es necesario tomar en cuenta tres elementos fundamentales del clima laboral: la 

percepción, que se refiere al proceso por el cual los individuos a través de los sentidos 

reciben, organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un 

significado a su ambiente; los factores organizacionales, son aquellos elementos de la 

organización que se consideran influenciadores directos de la motivación y desempeño 

de los empleados y afectan la consecución de los objetivos organizacionales);el 

comportamiento organizacional interpretado como la manera en que las personas de 

forma individual y grupal actúan en las organizaciones( Garcia 2009). 

 

 Dentro del estudio del clima los factores organizacionales están constituidos por tres 

aspectos importantes: los estructurales (procesos y procedimientos) las relaciones 

interpersonales (relación individuo-individuo, individuo / grupo) y el ambiente físico 

(infraestructura y elementos de trabajo) que son los elementos constitutivos de la 

organización( García 2009). 

 

2.1.2 FUERZA DEL CLIMA  
 

La fuerza de clima  es uno de los elementos considerados  asociados al clima laboral 

y las percepciones compartidas sobre el mismo, de acuerdo con Dickson y Resick 

(2006) y Schneider, Salvaggio, y Subirats (2002), la fuerza del clima laboral se puede 

medir a partir del grado de dispersión que hay en las diferentes percepciones que 

tienen los miembros de la organización, relacionadas con las características de la 

organización. 

 

Los entornos fuertes son aquellos en los que existe poca contradicción entre las 

actitudes percibidas. “Estas situaciones hacen que las personas interpreten los 

sucesos de forma similiar, inducen expectativas claras y uniformes acerca de cuáles 

son las respuestas apropiadas” (Mischel, 1973, p. 276).  
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Se han realizado investigaciones en cuanto a la fuerza de clima y calidad de clima, 

pero lastimosamente las investigaciones realizadas en lo referente a la calidad del 

clima son mayores en cuanto a las investigaciones sobre fuerza de clima ya que estas 

son muy pocas, es por eso que existe poco consenso en cuanto al “papel que la fuerza 

del clima juega en la variabilidad de los resultados actitudinales y conductuales de las 

personas” (Chaudhary, Rangnekar, & Kumar-Barua, 2014). 

 

A pesar de esto es necesario se realice mayores investigaciones de este tipo para 

obtener una mejor comprensión de los factores que pueden ayudar a desarrollar climas 

fuertes (Dickson, Resick, & Hanges, 2006). 

  

Es decir los miembros de una organización se ven atraídos por los más similares a 

ellos y  adoptan el patrón de comportamiento de sus similares, por lo tanto en este 

entorno existe poca variabilidad en las apreciaciones en cuanto al clima donde se 

desenvuelven por lo cual podemos decir que en esta organización existe un clima 

fuerte, ya que la cantidad de acuerdo a lo encontrado es preponderante, con respecto 

a las normas y prácticas de la organización. “Cuando las organizaciones hacen 

hincapié en proporcionar una buena calidad de normas, prácticas y políticas a los 

empleados se fomentará un clima fuerte, el que será capaz de influir en el rendimiento 

de toda la organización” (Dickson, Resick, & Hanges, 2006, p. 353).  

 

Por el contrario, las situaciones débiles no son interpretadas uniformemente y 

consecuentemente la variabiliadad conductual será mayor, lo que dificultará la 

capacidad  de predicción de los resultados con relación al clima. 

 

La diversidad demográfica es uno de los factores que influye en la fuerza de clima, ya 

que el conjunto de creencias, valores, edad, rasgos de personalidad entre otros 

pueden determinar la forma de percibir el entorno laboral, entonces se puede decir que 

al existir una mayor diversidad demográfica habrá una mayor variabilidad en las 

apreciaciones de los miembros de los equipos de trabajo lo que reflejaría que la 

institución posee un clima débil (Naumann, 2000). 
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Otro aspecto importante dentro de los estudios sobre fuerza de clima es el papel de 

los líderes y directores, como moduladores del clima de las unidades que ellos dirigen, 

ya que su interacción con los trabajadores así como el liderazgo que ejercen es un eje 

importante en los resultados de la organización (Romá, 2011). 

 

2.4 LA CULTURA DE LAS ORGANIZACIONES  

La cultura organizacional constituye uno de los pilares fundamentales en las 

organizaciones cuyo propósito fundamental es lograr una ventaja competitiva dentro 

de las mismas, esa realidad cultural refleja un marco de valores, creencias, ideas, 

sentimientos y voluntades de una comunidad institucional (Chiavenato, 2009).     

La cultura organizacional sirve de marco de referencia a los miembros de la 

organización y da las pautas acerca de cómo las personas deben conducirse en ésta, 

en muchas ocasiones la cultura es tan evidente que se puede ver como la conducta 

de la gente cambia en el momento en que traspasa las puertas de la empresa, la 

cultura organizacional es “un sistema de significados compartidos por los miembros de 

una organización, siendo este sistema un conjunto de características básicas que 

valora la organización” (Robbins, Stephen, 2004, p.525).  

La cultura organizativa  es la unión de normas, hábitos y valores que de una forma u 

otra, son compartidos por las personas y/o grupos que dan forma a una institución, es 

decir la cultura organizativa se genera o modifica desde el primer momento en que se 

crea la empresa, donde todos los implicados como directivos, directores, trabajadores 

establecen el tipo de cultura e influyen entre ella, es decir cuando una persona se 

integra en una organización o en cualquier grupo debe identificarse con su cultura, 

caso contrario pueden existir conflictos. (Gan & Berbel, 2007). 

La cultura organizacional puede categorizarse como fuerte o débil según el grado de 

influencia que tenga en el comportamiento de los empleados (Davis & Newstrom, 

1991), para que una empresa tenga éxito es indispensable que la cultura sea buena 

ya que es la que ayuda a mantener unida la organización (Robbins, 1996), una cultura 
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organizacional fuerte es aquella que establece límites y por lo tanto estimula y 

determina la forma de actuar de los empleados. 

La influencia del medio cultural externo “indica con toda claridad que los antecedentes 

de las personas y probablemente su personalidad, son factores críticos en su 

determinación de su satisfacción del trabajo, algunas personas aparentemente 

prosperan en situaciones en las que le proporcionan puestos responsables que 

entrañan un desafío en tanto que otros se sustraen de ello”(Fidler, 1985, p.320),son 

estos factores culturales los que inciden directamente en la cultura de la organización 

creando distintos ambientes ritualistas y monótonos o agresivos e innovadores. 

Un elemento marcado por la cultura es el de suponer que los cambios se producen 

con solo desearlos u ordenarlos por lo que es necesario tomar en cuenta que un 

cambio cultural se puede realizar de una generación a otra pero un cambio en los 

valores es más complicado ya que va sujeto a las necesidades concretas, pues son 

relativamente permanentes (Torres, 2000). 

Cada persona tiene una cultura, las organizaciones se caracterizan por tener culturas 

corporativas específicas, el  primer paso para conocer a una organización es conocer 

su cultura, formar parte de una empresa, trabajar en ella, es decir  la cultura es la forma 

en que interactúan las personas, las actitudes predominantes, las aspiraciones y los 

asuntos relevantes de las interacciones humanas forman parte de la cultura de la 

organización, mientras que el clima organizacional  es la  sensación que transmite la 

organización la forma en que interactúan las personas, el trato a los clientes y 

proveedores, etc. (Chiavenato, 2009) .     

 

La cultura organizacional es un antecedente y un  regulador de la satisfacción laboral 

del empleado, la cultura como la satisfacción determinan las actuaciones de los 

empleados , por la vía de afectar su compromiso con la empresa y con su trabajo, de 

tal manera la cultura organizacional y la motivación se reflejan en la percepción que 

los clientes externos tienen de la calidad del servicio y en su satisfacción con el (Toro, 

2000). 
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La cultura desempeña cuatro funciones:crea diferencias entre una organización y las 

demás ; conlleva un sentido de identidad para los miembros de una organización ; 

facilita la generación del compromiso con algo más grande que el interés personal del 

individuo; ayuda a mantener la unidad en la organización y  finalmente la cultura sirve 

de guía ya que esta conlleva a  las actitudes y el comportamiento de los empleados, 

es decir la cultura define las reglas de juego porque esta es valiosa tanto para la 

organización como para los empleados ya que mejora el compromiso organizacional 

e incrementa la consistencia del comportamiento del mismo (Perozo,2003). 

 

2.5 RELACIÓN ENTRE CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL 

 

En la medida que el clima laboral integra aspectos como actitudes, creencias, 

extructuras, comunicación, liderazgo, se produce una cierta confusión entre clima 

laboral con conceptos relacionados con el mundo organizacional, como es el caso la 

relación y diferencias entre clima laboral y cultura organizacional. 

 

La cultura organizacional es un conjunto de normas valores y formas de pensar que 

caracterizan la actividad de la empresa en el día a día, el clima laboral es considerado 

como un medio interno y por lo tanto se pone mayor atención a variables y factores 

internos de la organización , encambio el enfoque cultural  atiende a factores externos, 

es decir la cultura esta formada por diferentes subculturas, tambien pueden coexistir 

diferentes climas (en función del departamento, del tipo de liderazgo y dirección , es 

decir la cultura será un constructo mas estable y al tiempo menos perceptible 

directamente que el clima, en las estructuras de la organización ;de igual manera el 

clima laboral tiene relación con otro programa que es la comunicación interna , esto 

quiere decir que una buena comunicación interna se refleja en un mejor clima, es 

necesario tener en cuenta algunas cuestiones de comunicación que no favorecen un 

buen clima, como por ejemplo criticas y ataques en reuniones departamentales,falta 

de transparencia en la información, etc (Gan & Berbel, 2007). 
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Estudios que analizan el clima laboral lo vinculan necesariamente a la cultura de la 

organización, lo que ha ocasionado que se haya estudiado el clima a través de la 

cultura (Santana y Cabrera, 2007). 

 

El clima laboral como la cultura organizacional tienen relación con la satisfacción de 

los empleados y por ende con el cumplimiento de las metas dentro de la empresa , es 

necesario tomar en cuenta que cuando las personas tienen una fuerte identificación 

con los valores de la empresa son más eficientes es decir se involucran con la 

organización y esto influye en una menor rotación de los empleados( Redmond 2006, 

pg.130).Una cultura fuerte se refleja en el éxito de una empresa mientras que el fracaso 

está relacionada con una cultura débil. 

 

Para poder determinar en las organizaciones el clima organizacional es necesario 

tener en consideración como es su Cultura Organizacional o Corporativa, antes se 

creía que las organizaciones eran sólo medios racionales para coordinar y controlar 

un grupo de personas, mediante niveles verticales, departamentos, relaciones de 

autoridad, lo cual no es así, las organizaciones como los individuos también tienen 

personalidad, pueden ser rígidas o flexibles, poco amigables o serviciales, innovadoras 

o conservadoras, entre otros aspectos a considerar, esto se debe básicamente a la 

cultura organizacional ya que cada organización así realicen la misma actividad, tienen 

una sensación, carácter y personalidad única que las diferencian de las otras 

(Perozo,2003). 

 

Denison (1996) plantea que la diferencia entre los estudios de la cultura organizacional 

y del clima organizacional no se basa solo en una definición diferente, sino también en 

la perspectiva desde la cual se observan, predominando el enfoque cualitativo en los 

estudios referidos a la cultura y el enfoque cuantitativo en los estudios sobre clima. 
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3 CAPÍTULO III 
 

3.1 ASPECTOS METODOLÓGICOS 
 

A continuación se va a desarrollar los aspectos metodológicos que se utilizó para la 

presente investigación: 

 

3.1.1 HIPÓTESIS 
 

Los factores que afectan el clima laboral en el Ministerio de Desarrollo Urbano y 

Vivienda están asociados a las características de la Cultura Organizacional. 

 

3.1.2 MÉTODO 
 

Tomando como referencia a Sampieri (2006) el estudio realizado es cuantitativo 

porque se procedió hacer una recolección de datos para probar la hipótesis con base 

en la medición numérica y el análisis estadístico para establecer patrones; la 

investigación fue de tipo correlacional no experimental, es decir no se hizo variar 

intencionalmente las variables independientes ya que  observa los fenómenos tal y 

como se dan en su contexto natural, para después analizarlos y luego  brindar 

posibles soluciones recolectando así datos en un tiempo único, para identificar la 

relación entre las variables propuestas. 

 

3.1.3 MUESTRA 
 

Para el presente trabajo de investigación se lo realizó en el  Ministerio de Desarrollo 

Urbano y Vivienda- matriz Quito, con una muestra de 161 trabajadores, de 300 que se 

les solicitó la  colaboración, representativos con un nivel de confianza de 95%, un 

intervalo de confianza de 5.27, y el 50% de las respuestas. 
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Las características socio demográficas de la muestra se pueden observar en la tabla 

No. 1 

Tabla 1 Distribución de la muestra por etapas del estudio, de acuerdo a las características 

socio-demográficas 

 

 N°. Trabajadores 

Estado civil  
Solteros 64 
Casados 69 

Divorciados 24 

Otro 4 

Nivel académico  
Secundaria 29 

Educación Técnica 17 

Tercer Nivel 95 
Maestría 

Doctorado 
19 
1 

Edad (años):  

Mínimo - Máximo 22-65 
Media 44 

                                Nota: n total = 161; 

               Fuente: Fierro, 2016. 

Del total de trabajadores la edad promedio de la muestra es de 44 años.  

 

3.1.4 INSTRUMENTO 
 

La herramienta utilizada para el estudio se derivó de una investigación realizada en la 

Facultad de Ciencias Administrativas de la Escuela Politécnica Nacional con 

referencia PII-DESODEH-002-2015. Los resultados de validación del instrumento se 

encuentran en Núñez (2016). 

 

Para la medición de la variable clima laboral se aplicó el siguiente cuestionario: 
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CLIMA ORGANIZACIONAL.- La evaluación de clima se hizo  a través del cuestionario 

sobre percepción de la influencia de elementos culturales en el clima laboral, de  Núñez 

(2016), el cual  buscó recabar información valiosa acerca de los elementos culturales 

más influyentes en el clima laboral a nivel individual, grupal y organizacional. Este 

instrumento, compuesto por 10 ítems, con respuesta para diferentes niveles, y evalúa 

las siguientes dimensiones del clima organizacional: 

 

· Innovación organizacional.-  el cual se refiere al nivel de innovación, creatividad 

y visión permitido a los empleados. 

 

· Enfoque y liderazgo gerencial.- la manera de organizar el trabajo por parte de 

la gerencia. 

 

· Motivación en la organización.- se refiere a los sentimientos de motivación, 

entusiasmo y confianza de los trabajadores en la organización y su trabajo. 

 

· Reconocimiento al desempeño.- son los incentivos, recompensa, en cual se 

basa en el desempeño de los empleados. 

 

· Estructura Organizacional.-  son características  de cómo se va organizar la 

empresa, es decir es la organización de cargos y responsabilidades que deben 

cumplir los miembros de una organización; en otras palabras es un sistema de 

roles que han de desarrollar los miembros de una entidad para trabajar en 

equipo, de forma óptima y alcanzar las metas propuestas en el plan estratégico 

y plan de empresa. 

 

· Cooperación.- es el grado de participación, trabajo en equipo, que tienen los 

empleados en la empresa. 

 



16 
 

· Relaciones interpersonales.- se  refiere a la socialización, al grado de 

comunicación, relaciones familiares, laborales que se tiene dentro de la 

organización. 

 

· Toma de decisiones.- grado en que la organización otorga autonomía, 

responsabilidades y delegación de actividades a los empleados. 

·  Proceso de control.- se refiere al tiempo dedicado al trabajo y nivel de 

productividad del trabajador.  

 

· Justicia.- se refiere a la percepción de la equidad y la justicia dentro de la 

organización por parte de los trabajadores. 

 

3.1.5 ANÁLISIS DE DATOS 
 

Todos los datos debidamente sistematizados fueron analizados estadísticamente con 

el programa estadístico SPSS. Para identificar  los factores que influyen en el clima 

laboral para lo cual  se realizó correlaciones de Pearson. Con el objetivo de determinar 

si las potenciales variables dependen una de la otra, así como identificar qué variable 

tiene mayor poder predictivo se realizaron Regresiones Lineales Múltiples. 

 

3.1.6 PROCEDIMIENTO 
 

Para el levantamiento de la información se aplicó una encuesta que se envió del 15  al 

31 de Enero del 2016 la cual fue enviada vía correo electrónico a  los servidores del 

Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda –Matriz Quito, donde se les explicaba el 

propósito de la investigación, la participación por parte de los trabajadores fue 

voluntaria y anónima, la aplicación  de la encuesta fue en forma personal y sin control 

de tiempo, una vez realizada la encuesta se procedió a analizar los resultados. 
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4 CAPÍTULO IV 
 

4.1 RESULTADOS 
 

Los resultados obtenidos  para la presente investigación  han sido calculados con base 

en los datos obtenidos de la encuesta que fue realizada a los trabajadores del 

Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda-Matriz Quito, en cuanto al clima laboral, en 

la primera parte de la encuesta  se  analizó la percepción del clima en la Institución de 

acuerdo con la escala de Pésimo, Muy malo, Malo, Regular, Bueno, Muy bueno, 

Excelente. Se analizarán los constructos y los ítems relacionados a cada uno de ellos.  

 

A continuación se explicará los resultados en base a los objetivos específicos: 

 

OBJETIVO ESPECÍFICO 1. Determinar el tipo de clima laboral de acuerdo a la 

percepción de los servidores del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda. 

 

Para determinar el tipo de clima laboral, se tuvo en cuenta tres niveles de estudio del 

clima: clima del puesto, clima del grupo y clima de la organización. El clima se clasificó 

desde pésimo hasta excelente. El tipo de clima global fue resultado de tener en cuenta 

el clima para cada uno de estos niveles, y de manera general a partir de considerar las 

medias.  

 

4.2 CORRELACIÓN VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL  
 

En la Tabla No. 2 se presentan los resultados de las Medias y Desviaciones Estándar 

que corresponden a la variable Clima Organizacional, en donde la media con el mayor 

valor se encuentra en el clima laboral del puesto, mientras que la media más baja se 

encuentra en el  nivel de organización. Estos datos indican que el promedio de 

respuestas dadas por el personal del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda –

matriz Quito fue que el ambiente laboral tanto en el puesto de trabajo como en el grupo 

y organización lo perciben dentro del rango entre bueno y muy bueno. 
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Tabla 2. Medias y Desviaciones Estándar del Clima Organizacional en los tres niveles de 

análisis. 

 

     Desviación 

típica 

 

Variables Media  

Puesto 5,43 1,071 

Grupo 5,42 1,099 

Organización 5,07 1,102 

Fuente: Fierro, 2016. 

al 

281 5,84 1,059 

 

OBJETIVO ESPECÍFICO 2. Determinar diferencias en el clima individual, grupal y 

organizacional. 

 

Para determinar las diferencias tanto en el clima laboral individual, grupal y 

organizacional se tomó en consideración el estadístico F de Fisher con su nivel de 

significancia que indica: que si el nivel de significación intra-clase es menor o igual que 

0,05 rechazamos la hipótesis de igualdad de medias, si es mayor en cambio se acepta 

la igualdad de medias, en este caso al tener un nivel de significancia de p=0,828 que 

es mayor a 0,05 se acepta la hipótesis de igualdad de medias y se puede decir que 

existe acuerdo entre  el clima laboral del puesto y del grupo, ya que la cantidad de 

acuerdo encontrado proporciona una indicación de un clima fuerte (Bakieva, González 

Such, & Jornet). 

 

 Pero al analizar las comparaciones múltiples del clima laboral del puesto, con el clima 

laboral de la organización; de la misma manera  el clima laboral del grupo con el clima 

laboral en la organización al ser menor a 0,05 se observa que existe diferencia 

significativa esto quiere decir que las cosas se manejan de diferente manera en la 

organización que a nivel de puesto y grupo, es decir  la organización tiene una 

percepción no tan buena del clima laboral dentro de la misma, en lo que respecta al 
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clima laboral en el puesto con el clima laboral en el grupo no existe diferencia 

significativa, lo cual es beneficioso para la misma. Lo anteriormente señalado se 

muestra en la Tabla No.  3. 

 

Tabla 3. Comparación entre grupos para determinación de diferencias. 

 

CLIMA Sig. (bilateral) 

Clima laboral en mi puesto - clima laboral en mi grupo 
,828 

Clima laboral en mi puesto - clima laboral en la organización 
donde trabajo 

,000 

Clima laboral en mi grupo - clima laboral en la organización 
donde trabajo 

,000 

            Fuente: Fierro, 2016. 

 

Al realizar comparaciones entre el clima laboral y  edad se observa en la tabla 4 que 

existe una mejor percepción del clima por parte de los trabajadores más jóvenes , 

mientras que los trabajadores mayores tienen una percepción clima no tan adecuado 

esto se debe exclusivamente a que las personas jóvenes divisan una mejor calidad de 

trabajo, motivación, es decir se adaptan con mayor facilidad a la organización, y los 

trabajadores adultos no se adaptan a la misma ya que son reacios al cambio 

consideran a los más jóvenes que son sus rivales no impartiéndoles de esta manera 

sus conocimientos ocasionando que el clima no sea el adecuado por parte de los 

trabajadores mayores. 
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Tabla 4 Comparación entre Clima y Edad. 

Correlaciones 

  MEDIA CLIMA Edad 

MEDIA CLIMA Correlación de Pearson 1 -,203* 

Sig. (bilateral)   ,013 

N 161 148 
Edad Correlación de Pearson -,203* 1 

Sig. (bilateral) ,013   

N 148 148 
*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Fierro, 2016. 

 

OBJETIVO ESPECÍFICO 3. Identificar los factores que afectan el clima laboral en el 

Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda. 

 

Para poder identificar los factores que afectan al clima laboral se realizó correlaciones 

de Pearson entre las dimensiones culturales con la media del clima para determinar 

cómo estas influyen en la misma. 

 

4.3 CORRELACIÓN ENTRE CLIMA, FUERZA DE CLIMA Y DIMENSIONES QUE 

INFLUYEN EN EL CLIMA 

 

En la Tabla 5 se observa que la variabilidad del clima correlacionó de forma 

significativa con el enfoque y liderazgo gerencial, el reconocimiento al desempeño, la 

estructura organizacional, las relaciones interpersonales, los procesos y la justicia. La 

correlación se dio de forma negativa, lo que indica que, en la medida en que estas 

dimensiones culturales aumenta, disminuye la variabilidad o lo que es lo mismo, 

aumenta la fuerza del clima laboral, esto quiere decir que en la organización existe 

poca contradicción y que las percepciones de  los trabajadores tienen una relación 

coherente en el mismo grupo de trabajo y se encuentran muy próximas e interpretan 

los acontecimientos de manera similar dando expectativas claras y uniformes acerca 

de cuáles son las respuestas apropiadas, en el caso de las otras dimensiones 
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culturales como: innovación, motivación en la organización, cooperación, y toma de 

decisiones no hubo correlación significativa con la variabilidad del clima. 

 

En el caso de las dimensiones culturales con la media del clima se observa que  

correlacionan de forma significativa y positiva es decir todas estas dimensiones 

culturales afectan el clima laboral en el Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda, y 

que a medida que estas dimensiones culturales aumentan mejora la percepción del 

clima en todos los niveles de la organización, lo cual es beneficioso para la misma ya 

que  se  podrá lograr los objetivos institucionales. 
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4.4 CORRELACIONES ENTRE DIMENSIONES DEL CLIMA  
 

Las correlaciones entre todas las dimensiones del clima fueron significativas y 

positivas. Esto indica que las dimensiones culturales que afectan al clima están 

relacionadas entre sí, y las acciones que se realicen para mejorar unas van a afectar 

a las otras. Lo explicado podemos observarlo en la Tabla 6. 
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OBJETIVO ESPECÍFICO 4. Establecer la relación entre estos factores y el tipo de 

clima a nivel individual, grupal y organizacional. 

 

4.5 RELACIÓN ESPECÍFICA ENTRE DIMENSIONES Y CLIMA 
 

Para poder establecer la relación entre los factores que afectan el clima y el tipo de 

clima se realizó una relación específica  entre  estas dimensiones culturales  y el tipo 

de clima a nivel individual, grupal y organizacional. 

 

4.5.1 CLIMA LABORAL EN EL PUESTO 

Al realizar la relación específica  entre las dimensiones culturales  y el clima laboral en 

el puesto se puede observar que la innovación organizacional, el enfoque y liderazgo 

gerencial, la motivación en la organización, el reconocimiento al desempeño, la 

estructura organizacional, las relaciones interpersonales, y la toma de decisiones  se 

correlacionan de forma significativa y positiva es decir a medida que aumenta estas 

dimensiones mejora la percepción del clima ; en el caso de las otras dimensiones 

culturales como: procesos de control y justicia no hubo correlación significativa lo cual 

quiere decir que estas dimensiones no influyen en la percepción del clima a nivel 

individual. Lo explicado se observa en la tabla 7. 
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Tabla 7. Clima laboral en el Puesto 

 

Dimensiones  
Correlación de Pearson 

Innovación organizacional: ,205** 

Enfoque y liderazgo gerencial: 
,301** 

Motivación en la organización: ,264** 

Reconocimiento al desempeño: ,205** 

Estructura organizacional: ,310** 

Cooperación: ,285** 

Relaciones interpersonales: ,215** 

Toma de decisiones: ,307** 

Procesos de control: ,118 

Justicia: ,116 
    

Nota: Los valores de correlación se tomaron en cuenta a partir del coeficiente de Pearson p< 0.05 

Fuente: Fierro, 2016. 

 

4.5.2 CLIMA LABORAL EN EL GRUPO 

 

Los hallazgos encontrados en la tabla 8 se puede observar que la innovación 

organizacional, el enfoque y liderazgo gerencial, la motivación en la organización, el 

reconocimiento al desempeño, la estructura organizacional, las relaciones 

interpersonales, y la toma de decisiones  se correlacionan de forma significativa y 

positiva; en el caso de las otras dimensiones culturales como: procesos de control y 

justicia no hubo correlación significativa , lo que quiere decir que estas dimensiones 

no influyen en la percepción del clima a nivel grupal, es decir la percepción del clima 

laboral individual y grupal tiene similitud ya que los procesos de control y justicia no 

influyen en la percepción del clima. 
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Tabla 8. Clima Laboral en el Grupo 

 

  
Correlación de Pearson 

Innovación organizacional: ,187* 

Enfoque y liderazgo gerencial: 
,306** 

Motivación en la organización: ,258** 

Reconocimiento al desempeño: ,201* 

Estructura organizacional: ,189* 

Cooperación: ,272** 

Relaciones interpersonales: ,194* 

Toma de decisiones: ,192* 

Procesos de control: ,120 

Justicia: ,120 
    

Nota: Los valores de correlación se tomaron en cuenta a partir del coeficiente de Pearson p< 0.05 

Fuente: Fierro, 2016. 

 

4.5.3 CLIMA LABORAL EN LA ORGANIZACIÓN 

 

Se observa que la innovación organizacional, el enfoque y liderazgo gerencial, la 

motivación en la organización, el reconocimiento al desempeño, la estructura 

organizacional, cooperación, las relaciones interpersonales, la toma de decisiones, los  

procesos de control y justicia  correlacionan de forma significativa y positiva esto quiere 

decir que todas estas dimensiones influyen en la percepción  del clima de la 

organización, lo que significa que el clima en la organización, es diferente con respecto 

al clima laboral del  puesto y grupo lo cual se debe básicamente a la cultura 

organizacional de la misma ya que en ocasiones los trabajadores no se encuentran  

de acuerdo con  los reglamentos, estatutos, toma de decisiones, pero al ser una cultura 

de la organización se debe cumplir, ocasionando inconvenientes en el clima laboral 

dentro de la misma, lo explicado lo podemos observar en la tabla 9. 
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Tabla 9. Clima Laboral en la Organización 

 

  Correlación de Pearson 

Innovación organizacional: ,178* 

Enfoque y liderazgo gerencial: 
,324** 

Motivación en la organización: ,259** 

Reconocimiento al desempeño: ,338** 

Estructura organizacional: ,330** 
Cooperación: ,318** 
Relaciones interpersonales: ,365** 

Toma de decisiones: ,263** 

Procesos de control: ,321** 
Justicia: ,267** 
    

Nota: Los valores de correlación se tomaron en cuenta a partir del coeficiente de Pearson p< 0.05 

Fuente: Fierro, 2016. 
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5 CAPÍTULO V 
 

5.1 DISCUSIÓN  
 

Una vez realizada la presente investigación, los resultados obtenidos de la misma 

reportan que los servidores del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda - Matriz 

Quito que fueron objeto de estudio, perciben un clima laboral en el rango de bueno  y 

muy bueno, en los tres niveles de estudio: puesto de trabajo, grupo de trabajo y 

organización; es decir  no existe diferencia entre clima laboral de puesto y clima 

laboral de grupo pero si hay una diferencia en el clima organizacional, esto se debe 

específicamente que en muchas ocasiones existe un mejor ambiente de trabajo en el 

puesto y en el grupo porque se ponen de acuerdo para realizar la tareas 

encomendadas logrando realizar con más eficiencia y eficacia lo solicitado; pero 

lastimosamente en la organización es un poco más bajo básicamente por la cultura 

organizacional, directrices, disposiciones, reglamentos, toma de decisiones, emitidas 

por las autoridades, por tal motivo los trabajadores en muchas ocasiones no están 

completamente de acuerdo pero lastimosamente las realizan ocasionando una 

disminución en el clima laboral ya que no se encuentran a gusto con lo que hacen. 

 

En  lo que se refiere a la pregunta  que es objeto de estudio ¿Los factores que afectan  

el clima laboral del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda están asociados a 

características de la cultura organizacional? 

 

Se puede observar que sí, ya que los factores que afectan  el clima laboral están 

asociados a características de la cultura organizacional puesto que la cultura influye 

en el ambiente de trabajo ,ya que las percepciones de los trabajadores sobre su 

ambiente laboral, si bien, son de carácter individual, favorecen la formación de 

valores, creencias y expectativas compartidas que les permite asumir conductas que 

finalmente resultan en un determinado comportamiento, esto implica que las 

percepciones del clima determinan la cultura de la organización, pues ésta última 

sirve de medio de expresión de la primera. 
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Es decir el Clima Organizacional tiene una importante relación en la determinación 

de la cultura en una organización, entendiendo como Cultura Organizacional, el 

patrón general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de 

una organización, esta cultura es en buena parte determinada por los miembros que 

componen la organización, aquí el Clima Organizacional tiene una incidencia directa, 

ya que las percepciones que los miembros tienen respecto a su organización, 

determinan las creencias, "mitos”, conductas y valores que forman la cultura 

organizacional. 

 

En el caso de la relación global entre dimensiones culturales  y clima se puede 

observar que correlacionan de forma significativa y positiva es decir mientras mejora 

estas dimensiones culturales, mejora el clima de todos los niveles de la organización 

lo cual es beneficioso para lograr los objetivos institucionales. 

 

Al realizar la relación global entre las dimensiones y variabilidad de clima se observó 

que el enfoque y liderazgo gerencial, el reconocimiento al desempeño, la estructura 

organizacional, las relaciones interpersonales, los procesos de control y la justicia se  

correlacionan de forma significativa y negativa es decir en la medida que estas 

dimensiones culturales aumentan disminuye la variabilidad de  clima o lo que es lo 

mismo aumenta la fuerza; en el caso de las otras dimensiones culturales como: 

innovación, motivación en la organización cooperación, y toma de decisiones no hubo 

correlación significativa con la variabilidad del clima. 
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6 CAPÍTULO VI 
 

 

6.1 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 

6.1.1 CONCLUSIONES  
 

El objetivo primordial del trabajo investigativo fue identificar los factores asociados al 

clima laboral en el Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda, los resultados 

obtenidos muestran una relación significativa entre clima organizacional y cultura 

organizacional, corroborando los  resultados. 

 

Como conclusión se puede decir que el clima laboral en el Ministerio de Desarrollo 

Urbano y Vivienda –Matriz Quito se encuentra en el rango de bueno y muy bueno, 

una vez de  haber medido las percepciones del trabajador en el puesto de trabajo, 

grupo de trabajo y organización en general, mostrando que los encuestados tienen 

un nivel de similitud en sus respuestas. 

 

Se puede observar que en el Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda matriz-Quito 

existe diferencias entre el clima individual, grupal y organizacional, es decir no existe 

una solo percepción del clima laboral a nivel de la institución, esto se debe 

básicamente a que existe una mejor percepción a nivel de individual y grupal 

poniéndose de acuerdo con facilidad para el cumplimiento de las tareas 

encomendadas, pero existe una percepción diferente a nivel organizacional esto se 

debe básicamente a la cultura organizacional de la misma. 

 

 Los factores que afectan el clima laboral en el Ministerio de Desarrollo Urbano y 

Vivienda al correlacionar la media del clima  de manera significativa y positiva en 

todas sus dimensiones culturales quiere decir que todas estas dimensiones  afectan 

al clima laboral de la organización y que a medida que estas dimensiones culturales 

aumenten va a mejorar la percepción del clima. 
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Al realizar la relación entre  los factores que afectan el  clima  y el tipo de clima se 

pudo observar que en  el clima del puesto y del grupo: la innovación organizacional, 

el enfoque y liderazgo gerencial, la motivación en la organización, el reconocimiento 

al desempeño, la estructura organizacional, las relaciones interpersonales, y la toma 

de decisiones correlacionan de forma significativa y positiva, es decir que a medida 

que estas dimensiones culturales aumentan mejora la percepción del clima laboral 

en tanto en el puesto como en el grupo de trabajo logrando así cumplir con las tareas 

encomendadas a tiempo; en el caso de las otras dimensiones culturales como: 

procesos de control y justicia no hubo correlación significativa , lo que quiere decir 

que estas dimensiones no influyen en la percepción del clima a nivel individual y 

grupal, pero al realizar la relación con la organización se observa que correlacionan 

de manera significativa y positiva  todas las dimensiones culturales, es decir que 

todas estas dimensiones culturales influyen en la percepción del clima a nivel 

organizacional. 

 

En relación a las correlaciones entre dimensiones culturales y fuerza de clima se 

puede concluir que existe coherencia en los resultados obtenidos en la institución ya 

que al existir correlaciones significativas negativas estas dimensiones culturales tales 

como liderazgo, reconocimiento al desempeño, estructura organizacional etc., 

disminuye la variabilidad de  clima o lo que es lo mismo aumenta la fuerza es decir  

se ponen de acuerdo fácilmente para la realización de tareas. 

 

En las correlaciones globales dimensiones culturales  y clima se puede observar que 

correlacionan de forma significativa y positiva es decir mientras mejora estas 

dimensiones culturales ,se tiene una mejor percepción del clima en todos los niveles 

de la organización. 

 

El rango de edad de las personas influye en la percepción del clima laboral; ya que 

existe una mejor percepción del clima laboral a  menor edad y peor percepción del 

clima laboral a mayor edad, esto se debe específicamente a que las personas 
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mayores son reacios al cambio poniendo una barrera para cambiar su ambiente 

laboral. 

 

La cultura organizacional es un factor de éxito en las organizaciones pero 

lastimosamente es un  elemento organizacional difícil de manejar; puesto que una 

cultura profundamente arraigada, puede ser difícil de cambiar, a pesar de esto es 

posible que la cultura pueda ser transformada; pero el éxito que se puede obtener de 

ese cambio dependerá en gran manera de la constancia, perseverancia y sobre todo 

del grado de madurez que tenga la organización y sobre todo la voluntad de la  

organización. 

 

6.1.2 RECOMENDACIONES 

 

Es necesario considerar que el diagnóstico de Clima Laboral, debe ser la pauta para 

empezar a trabajar en las estrategias de mejoramiento continuo, que van de la mano 

con la aspiración de la empresa y que ayudarán a vivir la política de calidad, lo cual 

beneficiará a las organizaciones para que estas sean más eficientes, eficaces y por 

ende más productivas. 

 

Como sugerencia para los futuros investigadores es que deberían tomar en cuenta las 

limitaciones que tuvo la investigación, relacionada con las características propias de 

las instituciones públicas y del trabajo en sí para minimizar sus efectos, ya que en 

muchas ocasiones los trabajadores por miedo a represarías no manifiestan realmente 

lo que sienten. 

 

Se recomienda que se siga analizando la variable clima  y cultura organizacional ya 

que estas son dos constructos diferentes muchas veces se tienden a confundir  

también se podría plantear otros estudios incorporando estas dimensiones tanto de 

clima como de cultura, es decir construir modelos específicos para cada uno de 
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acuerdo a la realidad de cada organización, lo que ayudará a comprender mejor a cada 

una de las variables. 
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ANEXOS 
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ANEXO A – Fuerza del Clima Laboral 
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ANEXO B 
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ANEXO C-¿Con qué frecuencia los siguientes elementos influyen en el clima laboral que 

caracteriza su puesto de trabajo? 
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ANEXO A- Datos Socio-Demográficos. 
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ANEXO E- Matriz de Tabulación de Cuestionarios 
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