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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general identificar el nivel del Clima
laboral en el personal de la I. E Hermanos Meléndez, distrito la Unién, Piura-2018.
En la recoleccion de datos se tuvo como instrumento de evaluacion la escala de
Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo CL-SPC, la poblacion muestral estuvo
conformada por 31 personas que laboran en dicha institucion, la investigacion fue
de tipo cuantitativo y de nivel descriptivo, con un disefio no experimental de corte
transversal o transeccional. Por lo tanto, segin los resultados obtenidos en el
personal de la I. E Hermanos Meléndez, la Union — Piura, 2019, son los siguientes:
el nivel de clima laboral del personal el 68% se encuentra en una categoria
favorable, en cuanto al factor realizacion personal el 42% se encuentra en una
categoria media, el factor involucramiento laboral el 55% se encuentra en una
categoria favorable, el factor supervision el 48% se encuentran en un nivel
favorable, el factor comunicacion el 55% se encuentra en una categoria favorable y
el factor condiciones laborales, el 45% se encuentra en una categoria media. Es asi
que se concluye que el clima laboral del personal de la I. E Hermanos Meléndez, es
favorable, el factor involucramiento laboral, supervision, comunicacion es

favorable y el factor condiciones laborales y realizacion personal es media.

Palabras Clave: Clima laboral y adultez.



ABSTRACT

The objective of the research is to identify the level of the Work Environment in
the personnel of the educational institution "Hermanos Meléndez" La Unién -
Piura-2018. The methodology used in the research was of the quantitative type, the
descriptive level, also the design is non-experimental descriptive type of cross
section, the population is made up of 31 people who work in the Institution
Hermanos Meléndez, La Union - Piura. "The technique and instrument for research
is the work climate scale test. (Sonia palma) For this the analysis plan was used the
Microsoftexcel 2010 computer program™. Therefore, according to the results
obtained, the level of work climate in the staff of the Hermanos Meléndez La Unién
- Piura-2019, has been placed in a favorable category, with 68%, which infers that
the opportunities to progress , personal development, training and commitment to
the success of the institution are given adequately, therefore allows them to meet
their objectives and responsibilities in an appropriate manner, thus reaching the
conclusion that the work environment of the staff of the educational institution

Brothers Meléndez, it's favorable.

Keywords: Work climate and adulthood.
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I INTRODUCCION

En la actualidad el clima laboral tiene poca importancia en nuestra sociedad.
Por ello, se ha suscitado el interés de investigadores, posiblemente porque
representa un elemento clave para el éxito o fracaso de una organizacion; dado
que influye en el accionar, en el estado de bienestar, en la forma de pensar de
sus miembros; e impacta en el desempefio del personal y por ende en la
productividad de la organizacion, por ello es uno de los motivos por los cuales
se esta realizando este proyecto de investigacion, el cual se ha encargado de
conocer el Clima Laboral en el personal de la I.E Hermanos Meléndez, distrito

la Unién — Piura, 2018.

El presente trabajo tuvo por objetivo estudiar el nivel del clima laboral en el
personal, asi mismo el objetivo se fundamenta en conocer una realidad poco
estudiada, por medio de la escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004),
el cual estd dividido en sub escalas (area de realizacién personal,
involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales).
La investigacion de esta problematica social se realiza por el interés de conocer
cuél es el nivel del Clima Laboral en los trabajadores de dicha Institucion
Educativa, asi mismo, nos interesamos en aportar estadisticas recientes sobre
estos problemas, para de esta forma lograr que se tome mas en cuenta lo
importancia de los trabajadores con relacion de dependencia laboral
susceptibles a desarrollar cogniciones relevantes al funcionamiento

organizacional.



Cuando nos referimos al clima laboral, entendemos que es una organizacion
donde se retnen personas satisfechas y motivadas para lograr los objetivos de
una organizacion. Muchas veces los empleados de una organizacion se
desarrollan en un ambiente organizacional hostil el ambiente laboral que hay
dentro de una organizacidn muchas veces es determinado por el tipo de
liderazgo, los problemas interpersonales de los trabajadores y cambios dentro

de la organizacion.

A nivel internacional el clima laboral es la presion que viven las organizaciones
por ser cada vez mas competitivas como consecuencia de los cambios en el
entorno, les exige alinear de manera adecuada la administracion del talento
humano con los otros pilares fundamentales de la organizacion: estrategia,
estructura, procesos y recursos. Mientras que la realidad a nivel nacional y
local, enfrentan cada dia conflictos en el ambiente de trabajo lo cual por
repercute en los resultados de la empresa, por lo que superiores deben prestar

mayor atencion a este factor, afirman.

Mal ambiente de trabajo puede repercutir en resultados de la empresa, por lo

que superiores deben prestar mayor atencidn a este factor, afirman.

Por lo tanto, tratar de encontrar las razones del porque un individuo esta en
constantes cambios con sus aptitudes dentro de una organizacion, es una
incognita que el entorno se plantea resolver por ende este estudio aborda una de
las variables mas importantes como es el clima laboral. Variable que podria ser

un factor predisponente de estudio que genere rasgos culturales propios.



En un estudio peruano de satisfaccion laboral realizado por Hernandez (2003)
cuyo objetivo general fue el de realizar un diagnostico del nivel de satisfaccion
en una empresa dedicada a la exportacion de prendas de vestir, en Lima Peru.
Realiz6 una investigacion experimental, donde la muestra estuvo conformada

por 139 trabajadores. Utilizo la escala estandarizada

Y es asi que surge la necesidad de conocer cual es el clima laboral en los
trabajadores esta informacion nos permitird establecer vinculos para de esta,
manera crear programas de asesoramiento que apunten a fortalecer una buena
comunicacion, respeto, compromiso, ambiente amigable y sentimiento de
satisfaccion son algunos de muchos factores que puntualizan un clima

favorable, una alta productividad y un alto rendimiento.

Asimismo, debido a la problematica descrita anteriormente, se planted la
siguiente pregunta: ;Cual es el clima laboral en el personal de la I.E Hermanos

Meléndez del distrito de La Unién — Piura 2018?

De acuerdo a la investigacion se plantearon los siguientes objetivos:
Determinar el nivel del clima laboral en el personal de la I.E Hermanos
Meléndez La Union-Piura 2018.

Identificar el nivel del Clima Laboral en el factor Autorrealizacion del personal
de la I. E Hermanos Meléndez, distrito la Union - Piura, 2018.

Identificar el nivel del Clima Laboral en el factor involucramiento laboral del

personal de la I. E Hermanos Meléndez, distrito la Union - Piura, 2018.

Identificar el nivel del Clima Laboral en el factor super vison del personal de la

I. E Hermanos Meléndez, distrito la Union — Piura, 2018.



Identificar el nivel del Clima Laboral en el factor comunicacion del personal de

la I. E Hermanos Meléndez, distrito de la Union — Piura, 2018.

Identificar el nivel del Clima Laboral en el factor condiciones laborales del

personal de la I. E Hermanos Meléndez, distrito la Union — Piura, 2018.

Muchas de las investigaciones que se han dado sobre clima laboral se han
centrado en sectores o lugares urbanos, teniendo como poblacion grupos de
profesores, y personal administrativo de las distintas Instituciones Educativas.
Partiendo de ese punto, y teniendo en cuenta que tanto la parte urbana como la
rural necesita de la misma importancia en investigacion sobre la variable del

clima laboral.

Por todo ello, el presente trabajo de investigacion se justifica por las siguientes
razones, tanto las conclusiones y recomendaciones que se obtendran seran Utiles
para la Institucion Educativa para asi llevar a cabo acciones de asesoramiento y
acompafiamiento, las cuales estaran orientadas a buscar la mejora dentro de las
necesidades fisiologicas y psicolégicas dentro de la cultura organizacional y en
consecuencia enfatizar la variable clima laboral, evitando posibles desajustes en
la poblacion beneficiaria. Contribuira en el desarrollo y conocimiento del clima
laboral siendo ésta un aspecto muy importante en el desarrollo del ser humano,
en lo cual el capital humano es el activo mas importante que tiene una empresa,
ya que hace operar los demas recursos de la organizacion. Por tal razon, la
presente investigacion pretende describir el Clima Laboral en el personal de la

I.E Hermanos Meléndez, distrito la Unién — Piura 2018.



La investigacion es de tipo cuantitativo de nivel descriptivo y no experimental
de corte transeccional transversal. La poblacion muestral estuvo conformada
por 31 personas de la I.E. Hermanos Meléndez — Distrito de La Union-Piura
2018, el cual estuvo conformado por el personal docente, administrativo y de
servicio. El instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario de Escala
de clima laboral de Sonia Palma Carrillo CL-SPC, teniendo en cuenta los
criterios de validez y confiabilidad, ademas para el andlisis de los datos, se
utilizo las técnicas de analisis estadistico descriptivo y el procesamiento de la
informacidn se realiz6 utilizando el programa informéatico Microsoft Office
Excel 2010. Por lo tanto, se obtuvieron los siguientes resultados: el clima
laboral en el personal de la Institucion Educativa, es favorable con 68%, en el
factor Autorrealizacion, el clima laboral es media con un 42%, en el factor
involucramiento laboral, el clima laboral es favorable con el 55%, en el factor
supervision el clima laboral es favorable con un 48%, en el factor comunicacion
el clima laboral es favorable con un 55%, en el factor condiciones laborales el

clima laboral es media con 45%.
La presente investigacion se encuentra estructurada de la siguiente manera:

La siguiente descripcion del trabajo esta presentada de la siguiente estructura:
Capitulo | se presenta la introduccion con ello la caracterizacion problematica,
el enunciado, los objetivos de la investigacion, justificacion, y su metodologia.
Capitulo 1l la revision de la literatura, en ello abarca los antecedentes, tanto

internacionales, nacionales y locales.



Capitulo 111 presenta la metodologia desarrollando en ella el disefio de
investigacion, poblacién y muestra, definicién y operacionalizacion de las
variables, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, plan de analisis,

matriz de consistencia, y los principios éticos

Capitulo IV tenemos los resultados obtenidos y analisis de resultados.

Finalmente Capitulo V las conclusiones.

Se concluye con aspectos complementarios, referencias bibliograficas y anexos.



Il. RESVISION DE LA LITERATURA

Antecedentes

a) Antecedentes Internacionales
Zans A. (2017). “Clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docente de
la facultad regional multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —
Managua en el periodo 2016”. La tematica abordada en el estudio
trata sobre el Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria
de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016, con el
propésito de describir el Clima Organizacional, identificar el
desempefio laboral que existe, y evaluar la relacion entre Clima
Organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. El desarrollo de
este estudio se hizo tomando en cuenta el enfogue cuantitativo con
elementos cualitativo de tipo — explicativo. EI universo fueron 88
trabajadores y funcionarios, la muestra 59 trabajadores y
funcionarios. Se aplico la metodologia, las técnicas e instrumentos
necesarios para una adecuada investigacion, siguiendo la normativa
establecida por la UNAN Managua tipo de trabajo. Los resultados
obtenidos indican que el Clima Organizacional presente en la
FAREM, es de optimismo en mayor medida, de euforia y
entusiasmo, asi como frialdad y dicho estancamiento en menor

medida, por lo cual se considera entre Medianamente Favorable y



Desfavorable, el Mejoramiento del Clima Organizacional indicaria
de manera positiva en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Facultad. Se considera urgente motivar a las autoridades, jefes,
responsables de areas de trabajar en contribuir a lograr un Clima
Organizacional, Favorable, Optimo y alcanzar los niveles de euforia
y entusiasmo y orgullo, ademas se debe constituir de manera
permanente en las consultas, escuchar opiniones y sugerencias de la
comunidad universitarias, las cuales se deben canalizar a través de
los dirigentes y convertirlas en propuestas en los consejos
universitarios, al mismo tiempo elevar el desempefio laboral en la
facultad, motivando y generando un ambiente propicio para la
productividad, evitar en gran medida la toma de decisiones
individuales y fortalecer la toma de decisiones colectivas.

Contreras F. (2015).”Propuesta de mejora de Clima Laboral en una
institucion de educacion superior”. El clima organizacional dia con
dia cobra importancia, ya que a través de diversos estudios se ha
determinado que el mismo influye de forma positiva o negativa en
la productividad y/o en el servicio que presta una empresa, es por
ello que las instituciones de educacién superior no pueden dejar de
lado el impacto del ambiente laboral en el servicio que prestan los
colaboradores a sus usuarios. Para el presente estudio, se tuvo como
objetivo medir el clima organizacional de un instituto superior y
proponer un plan de mejora que permita alcanzar los objetivos

estratégicos de la misma. La poblacion estuvo constituida por 649



b)

colaboradores de la ndmina administrativa, de los cuales 335 son
mujeres y 314 son hombres, con rango de edad de 18 a 50 afios,
estado civil 286 casados y 363 solteros, con permanencia en la
institucion entre 1 a méas de 5 afios, con nivel de escolaridad de
diversificado a maestria. Para obtener la informacion se aplico el
cuestionario Clima — E, basado en la teoria de Blake y Mouton, el
cual consta de cuarenta elementos, consistente en frases cortas que
describen comportamientos. Se concluyd que el clima
organizacional en general es saludable, sin embargo, es necesario
emprender acciones tal como implementar un plan de carrera y
contar con un sistema de reconocimiento, que conlleven a que el
grado de satisfaccion se eleve. Por lo que se recomendd a las
autoridades realizar un proceso de comunicacion de resultados
escalonado, implementar un plan de carrera que brinde Ila
oportunidad de crecer dentro de la organizacion e implementar un
programa de formacién en liderazgo que brinde herramientas a los
jefes para gestionar de manera adecuada el talento humanao.
Antecedentes nacionales

Del Castillo (2017), el objetivo fue identificar la correlacion entre el
clima organizacional, satisfaccion laboral y desempefio laboral de
médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo. Tiene una metodologia
de disefio correlacional, con una muestra de 60 médicos. El 75%
indican que clima organizacional debe mejorar, 71.7 % muestra una

satisfaccion media y el 51.7 % de desempefio laboral promedio. La



conclusion, si existe una correlacion positiva fuerte del clima
organizacional y desempefio laboral de 0.705 y satisfaccion laboral
con desempefio laboral de 0.536, se recomienda realizar mediciones
periddicas. Existe correlacion verdadera fuerte entre el clima
organizacional, satisfaccion laboral y desempefio laboral. Siendo la
poblacidn estudiada una institucion publica de salud, el desempefio
laboral se vera reflejado en la atencion de calidad brindado por los
profesionales de salud.

Prado C. (2015).”Relacion entre clima laboral y desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la universidad Cesar Vallejo
de Trujillo”. El presente trabajo de investigacion es un estudio
realizado con la finalidad de determinar la relacion que existe entre
los factores del clima laboral y las competencias del desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la universidad César
Vallejo de Trujillo. Se utilizo el disefio correlacional. Se utilizaron
los siguientes instrumentos: Escala de clima laboral CL-SPC de
Sonia Palma y Hoja de evaluacion de desempefio laboral. El
universo muestral con el que se desarrollé la presente investigacion
fue de 60 trabajadores. Administrativos de la Universidad César
Vallejo. Se lleg6 a la conclusion de que el clima laboral era nivel
medio y se determind que existe una relacion altamente significativa
entre el clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad César Vallejo de La Libertad, esto

nos demuestra que el clima laboral es un factor fundamental para

10



mantener un nivel de desempefio adecuado en los trabajadores
dentro de la organizacion; por ende se concluye que existe una
vinculacion causa-efecto positiva entre ambas variables.

Luza. C. F (2017). La investigacion titulada “el clima laboral y la
satisfaccion laboral en la calidad educativa de instituciones
educativas de Lima”, tiene ¢l objetivo general de determinar la
influencia del clima laboral y la satisfaccién laboral en la calidad
educativa de instituciones educativas de Lima, el tipo de
investigacion fue aplicada y de nivel explicativo, el disefio
transaccional correlacional-causal. La muestra estuvo compuesta por
130 docentes de colegios Maria Auxiliadora que fueron elegidos de
manera probabilistica para responder a las encuestas planteadas por
los cuestionarios emitidos para el logro de los resultados y
recoleccion de datos indispensables para comprender mejor dicha
investigacion. Para medir las variables clima y satisfaccion laboral
se utilizaron instrumentos validados en nuestro medio (palma, 2004,
palma 2005). Para el caso del cuestionario de calidad educativa, se
realiz6 un cuestionario que es de mi autoria y previamente sometido
a validacion por juicio de tres doctores expertos, la alta confiabilidad
que se obtuvo de este instrumento tiene como resultado 0.81 de
coeficiente, luego de aplicar el Coeficiente Alfa de Cronbach.
Guzmén B. (2015).”Clima organizacional y su relacion con el
desempefio docente en los I.S.T. Trujillo y Florencia de Mora. ” El

presente estudio ha sido realizado con la finalidad de probar que el

11



clima organizacional se relaciona con el desempefio docente en los
Institutos Superiores Tecnoldgicos Publicos Trujillo y Florencia de
Mora. Mediante el uso de un disefio descriptivo correlacional y en
base a una muestra elegida de 58 docentes de los I.S.T.P. Trujillo y
Florencia de Mora se les aplicaron los cuestionarios para evaluar el
clima organizacional y el desempefio docente de una institucion
educativa superior. Se ha encontrado en los resultados del estudio
que: el nivel promedio de Clima organizacional que poseen los
docentes de las I.S.T.P. Indoamérica (30,65) y Florencia de Mora
(24,26), es Bajo. Existe una correlacion significativa fuerte y
positiva entre el clima organizacional y el desempefio docente del
I.S.T.P. Trujillo y Florencia de Mora, obteniéndose p - valtie= 0,579
>0.01yp-valte=0,916 > 0.01. (Tabla 22). Estos resultados indican
que a medida que los puntajes de valoracion de los docentes de la
I.S.T.P Trujillo y Florencia de Mora sobre el clima organizacional,
también aumentara la valoracion realizada en el desempefio docente.
Antecedentes Local

Vasquez S. (2017). “Diagndstico del clima organizacional de una
institucion educativa privada de Piura en base a un modelo
antropolégico del funcionamiento de las organizaciones.” El
objetivo de la investigacion es realizar un diagndéstico del clima
organizacional percibido por los trabajadores del colegio Vallesol en
base a un modelo antropoldgico de las organizaciones: El Octogono.

Para ello, el estudio se realizO mediante encuestas al personal

12



administrativo, directivo y docente de la institucion, utilizandose el
cuestionario como herramienta de investigacion. El andlisis de los
resultados muestra que la institucién presenta un clima laboral que
podria mejorar en diversos aspectos. La percepcion de la eficacia
alcanza un nivel aceptable. Sin embargo, cuando se analiza la
atractividad y unidad se hace evidente la necesidad de implementar
medidas de mejoras por parte de la direccion de la institucion.

Zelada J (2015). Este es un estudio no experimental, correlacional,
que relaciona las variables del clima laboral y el desempefio del
personal administrativo de la Oficina Central de Ejecucion
Presupuestaria (OCEP) de la Universidad Nacional de Piura (UNP).
El estudio se realiz6 aplicando un test de clima laboral que recoge
las dimensiones propuestas por la teoria de Sonia Palma las cuales
son la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales. Para medir el desempefio se
aplicd una escala de calificacién propuesta por la teoria de Medina
Gobmez, que comprende las siguientes dimensiones: cumplimiento
de objetivos y tareas, calidad del trabajo, conocimiento y dominio
del trabajo, disciplina laboral, iniciativa, cooperacion y trabajo en
equipo, superacion personal. Los instrumentos antes sefialados se
aplicaron a una poblacion de 43 trabajadores, para el clima laboral y
el cuestionario de desempefio laboral a los jefes inmediatos de cada
unidad de la OCEP de la UNP. Los resultados del estudio muestran

un indice de correlacion de 0.085 a un nivel de significancia que nos
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permite desaprobar la hipotesis general que proponia que existia una
relacion directa y significativa entre ambas variables. También los
resultados muestran que ninguna de las dimensiones del clima esta
relacionada con el desempefio. Asimismo, estos resultados no son
concordantes con la evidencia empirica y marco cientifico que
postula a una relacion entre las variables en estudio. Por lo que
sugiere buscar otras variables del comportamiento organizacional
que expliquen el desempefio laboral de los miembros de la OCEP de

la UNP.

Albaiiil, A. (2015) “El clima laboral y la participaciéon en la
institucion educativa enrique Lopez Albujar de Piura”. El presente
estudio realizado tuvo como finalidad Describir las dimensiones y
factores que inciden en el clima de trabajo que se vive en la LE
Enrique Lépez Albljar de Piura, la presente investigacion cuyo
estudio fue de corte transversal descriptivo con un enfoque de tipo
cuantitativo, asi mismo para dicha investigacion se considera como
muestra la poblacion de docentes descrita anteriormente, haciendo
la observacion que de los 67 miembros de la poblacion se ha aplicado
el cuestionario a 60 y devolvieron la encuesta 58 de ello, es por ello
que Se puede concluir que el clima que se vive en la institucién esta
caracterizado por un personal de servicio y administrativo con bajo
nivel de respeto hacia los demas miembros de la institucidn, mientras
que los docentes expresan que existe mayor nivel de respeto entre

ellos, sin embargo sienten bajo nivel de satisfaccién, sobre todo con
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el funcionamiento de la direccion, asi un 62% expresan que el nivel

de satisfaccion va de un nivel bajo a muy bajo.
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2.2 Bases tedricas de la investigacion
Clima laboral

Maslow (1943), refiere que las personas cubren en su trabajo una serie de
necesidades entre las que podemos encontrar las de pertenencia, relacionales y de
integracién. Para la mayoria de los empleados, pues, el trabajo da respuestas a su
necesidad de interaccion social, y su satisfaccion depende de la calidad de
interacciones, bien sea con los compafieros, con el jefe o con otro personal con el

que estén en contacto.

Brunet (1988), afirma que el concepto de clima organizacional fue introducido por

primera vez al area psicologia organizacional por Gellerman en 1960.

Pumpin (1988), refiere que la concepcién de la cultura de la organizacion,
“conjunto de normas, valores y formas de pensar quecaracterizan la actividad de la
empresa del dia a dia, enfoque y forma de abordar incidencias e imprevistos, asi

como la solucion de problemas y conflictos”

Shneider (1990), refiere que el clima organizacional establece el marco para la
motivacion y satisfaccion, luego, la utilidad del constructo no hay que buscarla en
el rendimiento financiero de las organizaciones, sino de impacto que produce sobre

la organizacion con un sistema de personas que trabajan.

Palma, S. (2004), refiere que el Clima Laboral es la percepcion del trabajador con
respecto al ambiente laboral y funcion a aspectos vinculados como posibilidades de
realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe,
comunicacion que en los grupos de trabajo existe comunicacion armoniosa y

condiciones laborales que facilitan la tarea.
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Méndez (2006), refiere que el clima organizacional como el ambiente propio de la
organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones
que encuentra en su proceso de interaccién social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) gque orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion, actitud, determinado su comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo, destacandose aqui la participacion

como un elemento clave para medir la percepcion del clima institucional.

Chiavenato (2009), se refiere al clima organizacional al ambiente existente entre
los miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion
de los empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del

ambiente organizacional.

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013), refieren que el clima organizacional se basa
en las percepciones individuales, patrones recurrentes de comportamientos,
aptitudes y sentimientos que caracterizan la vida en la organizacion, asi como los

vinculos entre los grupos de trabajo, los empleados y desempefio laboral.

El mundo psicoldgico del trabajo que representa para el individuo una fuente
importante de influencia para su lugar de trabajo, los cuales pueden terminarse por
factores como: sentimientos de felicidad, buen ajusto personal, sentimientos de
participacion en la empresa, disposicion de materiales necesarios para cumplir con
las tareas, aceptacion de las metas del grupo a la organizacion, cohesion de grupo,

apoyo mutuo e interes reciproco, ausencia de conflictos y buenas relaciones sociales
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en la organizacion. Clima Laboral Son las percepciones que el trabajador tiene de

las estructuras y los procesos que ocurren en el medio laboral.

Rubio (2007), expresa que el clima laboral: Es el medio ambiente humano y fisico
en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, mientras un buen clima se orienta hacia
los objetivos generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionado
situaciones de conflicto y de bajo rendimiento. Hay factores que influyen en el
clima laboral como: la formacion, las expectativas de promocion, a seguridad en el

empleo, los horarios, los servicios médicos, entre otros”.

Conocido como clima organizacional, una serie de peculiaridades propias de la
entidad es la situacion que los colaboradores de la organizacion perciben como
producto. Por ello, el medio ambiente que hay dentro de la organizacion es la que
define los comportamientos de los empleados, independientemente de si son

adecuados 0 no para el bienestar de la empresa.

El clima laboral es importante por ser multidimensional, compuesto por diferentes
factores entre ellos: la conformacion estructural de la institucién, la responsabilidad
de los trabajadores, estimulos, beneficios y otros. Las relaciones que existen de los
empleados con los empleadores, entre colegas. El clima laboral de cada
organizacion es diferente e influye en el accionar de los trabajadores. Por tanto los
jefes deben considerar de importancia a los agentes productivos de su institucion,
recibiendo sus opiniones, evitandoles a capacitaciones comprometidos a trabajar en
equipo. Todo esto influye en que trabajadores y/o empleados se sienta més felices
y mas comprometidos con su organizacion, es muy importante que las instituciones

evallen periédicamente el comportamiento de los trabajadores.
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Clima laboral como el ambiente que se desenvuelven los colaboradores de una
organizacion, refiriendo a aspectos psicoldgicos que caracterizan a una
organizacion. Para ello menciona que el clima laboral implica los diferentes
aspectos ya sea como, el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas

operacionales, los reglamentos internos.

Por otro lado resalta lo importante que es el ambiente de la organizacion, ya que es
producido y percibido por el hombre de acuerdo a las condiciones que se encuentra
en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa
por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,

relaciones interpersonales y cooperacion).

Existen ciertas caracteristicas importantes en donde nos permite desarrollar un
diagndstico del clima laboral en donde menciona que el clima laboral se caracteriza

por:

»= EIl clima laboral dentro de una organizacién es permanente, es decir las
empresas guardan cierta estabilidad de clima laboral con ciertos cambios
graduales.

= El comportamiento de los trabajadores son modificados por el clima de una
empresa.

» Elclimade laempresa ejerce influencia en el compromiso e identificaciones
de los trabajadores.

= Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también

afectan sus propios comportamientos y actitudes.
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= Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la
misma. A su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

» Problemas en la organizacién como rotacion y ausentismo puede ser una
alarma que en la empresa hay un mal clima laboral. Es decir, sus empleados

pueden estar insatisfechos.

Segun Palma S (2004), manifiesta que el clima laboral se refiere a la percepcion
sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto
diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para
optimizar o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales.
Clima laboral dentro de la empresa se determina dependiendo de las caracteristicas
que cada trabajador puede percibir a lo largo del tiempo. Con la informacion antes
mencionada se concluye a la definicion de clima laboral como: El conjunto de
percepciones que tienen los trabajadores acerca de la empresa del ambiente interno
y del trabajo que desempefian cada uno de los miembros dentro de ella, las cuales
influyen en su conducta o comportamiento al momento de realizar sus labores.
Asimismo, es necesario resaltar los cinco factores que determinan el clima laboral,
realizado para la “Escala Clima Laboral CL - SPC” (Palma, 2004), siendo los

siguientes:

1. Autorrealizacién
Para Sonia Palma (2004) la autorrealizacion es la apreciacion del trabajador
con respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo
personal y profesional contingente a la tarea respecto a su futuro; por
ejemplo: el trabajador puede aprender y desarrollarse para un progreso

personal en la institucion; teoria que respalda a Fernandez (1999) ya que
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menciona el mismo sustento, afirmando que es una posibilidad de desarrollo
personal y profesional en el trabajo, es decir, es la probabilidad percibida
por los trabajadores, de que en una organizacion los trabajadores
encontraran apoyo Yy estimulos para el crecimiento personal y profesional,
mediante politicas justas y efectivas de capacitacion, del mismo modo al
afio 2009, este autor aumenta su teoria basada en la autorrealizacion
diciendo que los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden
oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades donde ofrezcan una
variedad de tareas, libertad y retroalimentacion sobre qué tan bien lo estan
haciendo, caracteristicas que hacen que el trabajo posea estimulos
intelectuales; los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero
demasiados retos causan frustracion y sentimientos de fracaso. En
condiciones moderadas, los empleados experimentaran placer y
satisfaccion.

Involucramiento Laboral

Segln Sonia Palma (2004), define este indicador como la identificacion con
los valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y
desarrollo de la organizacion; no obstante, Ferreira (2006) dice que es el
mayor compromiso con la organizacion, concluyendo que el compromiso
organizacional es la aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion
como propios y un fuerte deseo de seguir siendo miembro de la misma,
esforzandose para su bienestar. De tal manera, como menciona Litwin y

Stinger (1978): “es necesario que los trabajadores emanen el espiritu de
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cooperacion, es decir, el sentimiento de apoyo mutuo entre niveles
superiores e inferiores, para alcanzar un mayor disfrute frente a la tarea”.
Supervision

Sonia Palma (2004) la define como las apreciaciones de funcionalidad y
significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral
en tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de
su desempefio diario, por ejemplo el supervisor brinda apoyo a los
trabajadores para superar obstaculos dentro de la organizacion y la
evaluacion que se hace a los trabajadores ayuda a mejorar la satisfaccion y
produccién de los empleados. De tal manera Hodgetts y Altman (1985), en
su libro de Comportamiento en las organizaciones afirman que los
individuos que se preocupan primero por sus empleados y después por la
tarea a realizar parecian lograr una produccién mayor y contar con
empleados con un grado més notable de satisfaccion en el trabajo y en lo
moral. Por el contrario, los lideres cuyos intereses se centraban en la
produccion tenian un indice menor de rendimiento, y sus subordinados
gozaban de grados méas limitados en la moral y menos satisfaccion en el
trabajo. Por otra parte, Robbins (2004) menciona que la satisfaccion del
empleado se incrementa cuando el supervisor inmediato es comprensivo y
amigable, quien ademas, ofrece halagos por el buen desempefio, escucha
opiniones de sus empleados y muestra un interés en ellos. Y Rodriguez
(2005) agrega el factor “comunicacion” dentro de la supervision, diciendo
que para que se cree un buen clima laboral se necesita de una buena

comunicacion entre jefe y empleados a la a la hora de especificar tareas o
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rendir cuentas, para que no sucedan errores en el trabajo. Finalmente,
Raineri (2006) afirma que ademas de las retribuciones, es importante que
los supervisores y jefes directos brinden un soporte autbnomo a sus
empleados y fomenten un clima positivo a través del empoderamiento
(libertad para que puedan opinar y decidir por ellos mismos). De esta
manera el trabajador percibird su ambiente laboral de modo favorable, lo
cual influird directamente en su motivacion. Este aspecto también
contribuye al buen clima laboral, dado que los colaboradores al tener
claridad sobre sus lineas de autoridad generan confianza y una mejor
solucion de los conflictos laborales que suceden en las areas de la
organizacion (Chiavenato, 2007).

Comunicacion

Afirma Sonia Palma (2004) que la comunicacién es la percepcion del grado
de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion
relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la
atencion a usuarios y/o clientes de la misma, por ejemplo se cuenta con
acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo y la
organizacion fomenta y promueve la comunicacién interna. Por ello,
Hodgetts y Altman (1985) confirman que la comunicacion es un elemento
muy importante en las empresas, ya que como lo menciona Chiavenato
(2000) “una organizacion so6lo existe cuando hay personas capaces de
comunicarse, actuar en conjunto y lograr objetivos en comun”. El proceso
de comunicacion permite tener unida a la empresa en términos de que le

proporciona los medios para transmitir informacion vital para las
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actividades y la obtencién de las metas. Werther y Davis (1996), sefialan
que si el canal de comunicacion es bueno y asertivo se obtendran mejores
resultados en los compromisos organizacionales. Igualmente; Alves (2000)
dice que una buena comunicacion, respeto, compromiso, ambiente amigable
y un sentimiento de satisfaccion son algunos de muchos factores que
puntualizan un clima laboral favorable, una alta productividad y un alto
rendimiento. En ultimo lugar, Cotton y Hart (2003) afirman que un nivel
alto en la comunicacion en relacion a las relaciones interpersonales como
ayuda entre colegas, adecuada integracion entre ellos, proporciona un mejor
clima basado en buenos niveles de soporte y comunicacién entre empleados
de la misma organizacion.

Condiciones Laborales

Para Sonia Palma (2004) las condiciones laborales son el reconocimiento de
que la institucion provee los elementos materiales, econémicos y/o
psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas
por ejemplo la remuneracion es atractiva en comparacién con otras
organizaciones, se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. Segun,
Schein (1996), las variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico,
condiciones de ruido, calor contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.,
son variables que afectan el clima organizacional. Sin un empleado no logra
desarrollar sus labores en un espacio adecuado, no rendird como se espera
en las tareas asignadas. Esta variable deja percibir que los empleados
presentan un nivel apropiado de confort dentro de la estructura laboral. De

la misma manera, Robbins (2004) coincide con los autores mencionados
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anteriormente porque afirma que a los empleados les interesa su ambiente
de trabajo; se interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar
personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico comodo
y un adecuado disefio del lugar permitiran un mejor desempefio y favorecera
la satisfaccion del empleado.

Estos indicadores sefialados, permitiran percibir un clima organizacional
favorable para el empleado, siempre y cuando no estén influenciadas por
elementos negativos, lo que implicaria manifestar un comportamiento
destructivo y contaminante; asimismo, evidenciar descontento y/o apatia

para la realizacion del trabajo dentro de la empresa.

Teorias del Clima Laboral

Teorias sobre el Clima Laboral de MeGregur

En la publicacién que hiciera el autor sobre “Lado humano de la empresa”,
examina las teorias relacionadas con el comportamiento de las personas con
el trabajo y expuso los dos modelos que llamo “Teoria X” y “Teoria Y.
Teoria X

El ser humano siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo evitara
siempre que pueda. Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la
mayor parte de las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza,
controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que desarrollen el
esfuerzo adecuado a la relacion de los objetivos de la organizacion.

El ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere evitar responsabilidades,

tiene relativamente poca ambicion y desea mas que nada su seguridad.
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TeoriaY

El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar al
requerido por el juego y la diversion, las personas requieren e motivaciones
superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les permita lograr sus
metas y objetivos personales, bajo condiciones adecuadas, las personas no
solo aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla.

Como resultado del modelo de la Y, se ha concluido en que si una
organizacion provee el ambiente y las condiciones adecuada para el
desarrollo personal y el logro de metas y objetivos personales, las personas
se comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la organizacion y se
lograra la Ilamada integracion.

Teoria de Elton Mayo

La teoria de Mayo (Chiavenato 1999) basado en experimento de Hawthorne,
da surgimiento a una serie de variables en el contexto laboral, como: la
integracion y el comportamiento social de los trabajadores, las necesidades
psicoldgicas y sociales la atencién a nuevas formas de recompensa y de la
llamada organizacion informal, el énfasis en los aspectos emocionales e
inconscientes del comportamiento de las personas, y la importancia del
contenido de los cargos y tareas para las personas que lo desempefian y las

ejecutan, respectivamente.

26



Caracteristicas del clima laboral

Segun Rodriguez (2001). Dentro del clima laboral existen caracteristicas que son
importantes conocer para realizar el diagnéstico correctamente del clima

organizacional. Menciona que el clima organizacional se caracteriza por:

Permanencia, el clima laboral es permanente, esto indica que la empresa guarda
cierta estabilidad de clima laboral con ciertos cambios graduales; los
comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de una empresa;
el clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los
trabajadores; Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y
también afectan sus propios comportamientos y actitudes; diferentes variables
estructurales de la empresa afectan el clima de la misma, a su vez estas variables se
pueden ver afectadas por el clima; problemas en la organizacién como rotacion y
ausentismo puede ser una alarma que en la empresa hay un mal clima laboral, es

decir, sus empleados pueden estar insatisfechos. Importancia del Clima Laboral.

Principios del Clima Laboral

Se conceptualiza que la cultura de una institucion, sea pablica o privada, debe
basarse en principios claros y concisos en base a los cuales se fomenta relaciones

sociales con los trabajadores, publico usuario”.

Uno de los principales y fundamentales que debe poseer toda institucion, debe ser
para mejorar el crecimiento de los actores y la misma institucion frente a los grandes

desafios que se afronta en esta época.

a) Respeto por la dignidad de la persona: Si logramos tratar con respeto, los

resultados del trabajo se tornan efectivo. Trabajar en un ambiente en donde
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b)

d)

te valoran resulta imprescindible el cual es esencial para lograr el éxito en
una Institucién. En las Instituciones puablicas- privadas todo jefe, todo
empresario debe tener en consideracion el lema”: " Yo, trataré a los demas
con el respeto que me gustaria que me tratasen".

Compromiso de integridad en todo lo que hacemos: En el presente siglo
XXI en donde nos encontramos en el mundo globalizado la honestidad de
la persona, su integridad debe caracterizarse en una institucion, para tener
logros en los objetivos y metas, interactuando con respeto e identidad”.
Confianza dentro del clima laboral urge tener una confianza reciproca entre
los actores internos generando un ambiente Optimo y teniendo confianza y
fe en la realizacion de las tareas asignadas nuestro personal, dando
confianza sin necesidad de revisar y volver a revisar su trabajo. Permitiendo
que los trabajadores se desenvuelvan como saben, teniendo libertad de
accion, conllevando un espiritu de responsabilidad. Es fundamental saber
delegar funciones.

Credibilidad: Como institucion, como organizaciébn o como empresa
tenemos que ganarnos la confianza de todo el publico usuario, beneficiarios,
clientes, con la honradez ser rectos para mantener un ambiente laboral
adecuado mostrando que practico lo que predico™.

Mejoramiento contintio en todo lo que hacemos: El personal entrenado, con
instruccion nos permite mejorar en la productividad, renovar el personal
considerando la preparacion, la superacion de los trabajadores se debe
aceptar responsablemente por los trabajadores y la misma institucion o

empresa. Juntar en armonia estos principios dentro de una institucion a
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veces se torna complicado, ahi vienen el trabajo de la oficina de recursos
humanos, de planificacion, primeramente, para aceptar el desafio de

cambiar el contexto de la institucion en la sociedad.

Elementos del Clima Laboral

Martinez, 2008, citado por Sierra, M (2015) refiere que el clima organizacional es
un fenébmeno que aparece como mediador entre el sistema laboral de la
organizacion y la percepcion que los trabajadores tienen de este y que tiene
consecuencias (Productividad, satisfaccion, rotacion, etc). Para ello es necesario

resaltar los siguientes elementos:

= Elclima laboral se refiere a las caracteristicas del medio ambiente donde se
realiza el trabajo.

= Esas caracteristicas son percibidas por los trabajadores de manera directa o
indirecta en ese medio.

= El clima repercute en el comportamiento emocional y por consiguiente
también en el ambito laboral del ser humano.

= El clima es una variable que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

= Las caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma empresa.

= El clima laboral, de la mano con las estructuras y caracteristicas
organizacionales, individuos que la componen, forman un sistema

interdependiente altamente dinamico.
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Tipos de Clima Laboral.

(Chiavenato, 2010) distingue los siguientes tipos de climas que existen en las

organizaciones:

Clima tipo autoritario - explotador:

Tipo de clima en el cual la direccion no tiene confianza en sus empleados,
la mayor parte de las decisiones y de los objetivos, son tomadas por los jefes
no se toman en cuenta las opiniones o ideas de los miembros, ellos solo
cumplen érdenes sin importar si se sienten a gusto o no. Los empleados
realizan sus actividades bajo presidn, supervision, amenazas, no siendo
remunerados de manera adecuada y no se satisfacen realizando las
actividades en comendadas. Clima tipo autoritario — paternalista:

Es aquel en que la direccion tiene confianza flexible en sus empleados, bajo
este tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de
sus trabajadores, haciéndolos participar en alguna actividad o decision
importante para el éxito de la organizacion. La mayor parte de las decisiones
se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores.
Clima tipo participativo - consultivo:

Tipo de clima en el cual la direccion de los subordinados tiene confianza en
sus empleados, la comunicacion es de tipo descendente. Utilizan las
recompensas como medio de motivacion para los miembros de la
organizacion esto se realizan de acuerdo al puesto de trabajo, colaboran para
satisfacer las necesidades de prestigio y estima, raras veces utilizan los
castigos, es un tipo de clima donde ambas partes interactian para logara un

objetivo en comun. Es aquel donde las decisiones se toman en la cima pero
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se permite a los miembros que tomen decisiones mas 35 especificas en los
niveles inferiores que existen dentro de la organizacion.
= Clima tipo participativo — grupal:

Tipo de clima en el cual a direccion tiene plena confianza en sus empleados,
las relaciones entre la direccidn y el personal son mejores, la comunicacion
se hace de manera ascendente, descendente, y lateral, existe una relacion de
amistad y confianza entre los superiores y los subordinados, es por ello que
se pueden tomar buenas decisiones siempre y cuando todos los miembros

estén de acuerdo y tengan claro los objetivos que quieren lograr.

Factores del Clima Laboral

Segun Mejia 2010, menciona algunos factores que influyen en el Clima Laboral.

" Factor Comunicacion:
Estudia los diversos aspectos relacionados con la posibilidad
de expresar las percepciones acerca del trabajo, el ambiente en
el cual se desempefian y la efectividad de los estilos de
comunicacion para el desarrollo normal de las actividades
dentro de la organizacion.

. Factor Liderazgo:
Comprende aspectos relativos a la forma en cémo se dirige la
organizacion, como se perciben las relaciones existentes entre
las jefaturas y los colaboradores, asi como los estilos de

liderazgo, que se ejercen para lograr los objetivos trazados.
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Factor Relaciones Interpersonales:

Es la percepcion que se tiene de la calidad de las relaciones del
personal, existente dentro y entre los equipos que conforman
la organizacion.

Factor Desarrollo Personal y Profesional:

Aqui se pone de manifiesto la percepcion de los empleados,
crecimiento, desarrollo personal, investigacion dentro y fuera
de la institucion para asi ampliar mas sus conocimientos y
poder brindar un buen servicio dentro y fuera de la
organizacion.

Factor Identificacion con la Institucion:

Muestra la identificacion que tiene el personal con relacién a
la Institucion en la cual brinda sus servicios, sus actitudes hacia
la misma y los sentimientos que de ésta se derivan.

Factor Estabilidad Laboral:

Seguridad que siente el personal por laborar en un proyecto
estable, donde se siente bien consigo mismo y con las

personas que le rodean.

Factor Remuneracion:

Apreciacion de la persona de sentirse remunerado
adecuadamente y que esto le satisfaga todas sus necesidades,

para que asi se sienta motivado y realice un buen trabajo.
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= Factor Orientacion a la Calidad:

Grado de calidad en los procesos que se realizan en la
institucion, asi como el valor de calidad llevada a la practica

por todo el personal, para lograr resultados 6ptimos.

] Factor Condiciones Ambientales:

Pretende conocer las condiciones en las cuales se desarrolla el
trabajo y la percepcion que el empleado tiene de ellas, para asi
lograr que se sienta a gusto en la organizacion de la cual forma

parte.

" Factores personales:
Personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion, motivacion,
liderazgo y percepcién que tienen sobre el clima

organizacional los subordinados, los colegas y los superiores.

Comportamiento Organizacional

Es el comportamiento humano en el lugar de trabajo, la interaccién entre las
personas y la organizacion, gracias a ello la interaccion y la buena comunicacién en
una organizacion, nos permite alcanzar los objetivos y tener buenos resultados. En
muchas organizaciones para poder tener un buen comportamiento organizacional,
lo primordial en ello ha sido la comunicacion ya que ayuda a la organizacion,

mantenerla unida, y en constante motivacion.
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Campo de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar

los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacion™.

Funciones del Clima Laboral

En la base del funcionamiento organizacional define limites, genera un sentido de
identidad para los miembros, facilita el compromiso, permite mantener la
estabilidad y unidad de la organizacion, define pautas, controla y guia los

comportamientos de las personas que participan en ella. (Garcia 2003).

Variables que influyen en el clima Laboral: Las variables segun Garcia (1995):

o Las caracteristicas individuales son: los intereses, aptitudes y
necesidades que trae una persona a una organizacion y que se
distingue de las otras personas, por tanto sus motivos seran
diferentes.

o Las caracteristicas de trabajo: son aquellas inherentes a las
actividades que va a desemperfiar o desemperiarse el empleado y
que pueden o no satisfacerse sus expectativas personales. Las
caracteristicas de la situacion de trabajo: son los factores del
ambiente laboral del individuo, factores que se traducen en
acciones organizacionales que influyen y motivan a los
empleados dentro y fuera de sus labores a continuar en la

institucion.
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Garcia tras el conocimiento de las caracteristicas individuales, aunque no pueden
ser tomadas como la base para elaborar un modelo Unico de motivacién que se
puede aplicar a cualquier trabajador en cualquier situacion, es importantes para
orientar al grupo hacia su satisfaccion laboral y proporcionales incentivos

adecuados para su relacion personal.

Menciona que una de las variables que afectan a los empleados de este
departamento son las caracteristicas del trabajo, ya que se puede o no satisfacer las
expectativas de cada uno de ellos sin que se vea afectado el desempefio de los
mismos dentro de la institucién. Ademas que la medicion del clima organizacional
se suele hacer mediante encuestas aplicadas a los trabajadores de una organizacion,
0 de alguna area dentro de ella que se quiera medir, aunque existen distintos
instrumentos, metodologias y en cuentas para medir el clima organizacional, casi
todas las coincidencias en la necesidad de medir las propiedades o variables en dos
partes: una, en el clima organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima
organizacional como deberia ser. La brecha entra ambas mediciones es de gran
utilidad para diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser
posteriormente explorados y corregidos. Algunas de las variables relevantes al
medir el clima laboral, y que han demostrado hacer una importante diferencia en
los resultados de una organizacion, incluyen: flexibilidad, responsabilidad,

estandares, formas de recompensar, claridad y compromiso de equipo.
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Cultura organizacional

Segun Chiavenato (2009) nos presenta la cultura organizacional como un modo de

vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y

relaciones tipicas de determinada organizacién™. Sin embargo para Garcia definen

la cultura la forma caracteristica de pensar y hacer las cosas en una organizacion,

por analogia, es equivalente al concepto de personalidad a escala organizacional.

a)

b)

Eficiencia

La eficiencia significa hacer correctamente las cosas y poner énfasis
en los medios utilizados, es decir, en los métodos. Significa hacer las
cosas bien y correctamente de acuerdo con el método preestablecido,
implica también cumplir con el ciento por ciento de los estandares

establecidos.

Eficacia

Indica la medida en que se han alcanzado resultados, es decir, la
capacidad para lograr objetivos. En términos globales, es la
capacidad de una organizacion para satisfacer las necesidades del

entorno o del mercado. Se refiere a los fines perseguidos.

Organizacion

Segln Chiavenato (2004), la “organizacion es la estructuracion
técnica de las relaciones que deben existir entre las funciones,
niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de un

organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro
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d)

de los planes y objetivos sefialados”, es por ello que muchas
organizaciones se planifican de acuerdos a sus metas y objetivos

trazados.

Las organizaciones se pueden clasificar en funcion de quienes sean
los propietarios de las sociedades, éstas se pueden contar en

empresas publicas y empresas privadas.

Las Empresas Privadas

Se definen el motor de la economia de mercado. El afan por ganar
dinero de estas empresas y la competencia entre unas y otras provoca
que todas ellas intenten mejorar y ofrecer el mejor producto al menor
precio posible, lo que provoca una mayor satisfaccion de los clientes
y en un mayor crecimiento econdémico; no obstante, también
podriamos agregar que, a lo largo de la historia nos encontramos
situaciones en las que ese mismo afan de ganar dinero ha provocado

situaciones de crisis de las que hemos tardado afios en salir.

Las organizaciones publicas.

“En las entidades publicas su finalidad no suele ser la maximizacion
de un beneficio, sino que tienen un objetivo de naturaleza social y de
servicio a la comunidad es por ello que ofrecen un servicio que las
empresas privadas no estarian dispuestas a ofrecer por no ser
rentable; en otras ocasiones se trata de un servicio en el que a la
administracion le interesa tener cierta influencia ya que esto

beneficia al estado por una mayor inclusion social (Junta de
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Andalucia, 2011).Segun Kinicki & Kreitner (1997), define a la
organizacion como “un sistema de actividades o fuerzas conscientes
coordinadas de dos o mas personas”, mencionan que las
caracteristicas comunes de las 34 organizaciones son: coordinacion
de esfuerzos, objetivo comun, division del trabajo, autoridad

jerarquica”.

Las organizaciones como “sistemas abiertos cuyas partes estan relacionadas entre
si y con su medio ambiente. La naturaleza de esta relacion es de interdependencia
debido a que todas las partes del sistema afectan y son afectados mutuamente”. Es
decir, un cambio en una parte del procedimiento (subsistema) afectara a otras partes
del sistema. La organizacion posee una serie de elementos que le permite alcanzar

sus objetivos, estos elementos son:

= Capital humano:

Son las personas toman las decisiones, gobiernan, controlan
y evaltan los procesos. El capital humano es el activo méas
importante que tiene una empresa, ya que el capital humano

hace operar los demas recursos de la organizacion.

= Conocimiento tecnolégico:

Es todo el conocimiento que tiene la empresa de la
tecnologia. Béasicamente de las maquinarias y procesos
actualizados y modernos, que ayudan a realizar con mayor
calidad, al menor costo y a tiempo los productos o servicios

que ofrecen.
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Medio ambiente interno (clima laboral):

Es el ambiente que los empleados perciben de una serie de
caracteristicas propias de la empresa. De acuerdo al medio
ambiente que hay dentro de la organizacion es como se define
si los comportamientos de los empleados son adecuados o0 no

para el bienestar de la empresa.

Medio ambiente externo macro:

La empresa no puede influir en ellos ya que son eventos
externos que suceden en un contexto tanto nacional como
internacional. No obstante, ellos si ejercen una influencia
significativa en la organizacion. Estos pueden ser
econdmicos, politicos, sociales, culturales y ecoldgicos. En
el ambiente externo las empresas pueden encontrar
amenazas, pero también puede encontrar oportunidades para

mejorar su desempefio.

Medio ambiente externo micro:

Es el medio que puede influir negativamente o positivamente
a la organizacion, pero son agentes que influyen directamente
dentro de la organizacion como los clientes, proveedores,
consumidores, publico en general, la competencia y los
diferentes organismos que se encargan de regular las

actividades de las empresas.
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Productividad

La productividad es una medida del desempefio que incluye la eficiencia y la
eficacia. La eficiencia es el uso adecuado de los recursos disponibles, es decir, hace
hincapié en los medios y los procesos. La eficacia es el cumplimiento de metas y
objetivos perfectamente definidos; en este caso o mas importante son los fines y
los resultados. (Chiavenato, Comportamiento Organizacional, 2009) En una
organizacion se crea el éxito cuando logras satisfacer al cliente con bajos costos, si
una empresa mejora sus métodos y procesos esta mejorando también con su

productividad en la organizacion.

La productividad es importante en el cumplimiento de las metas nacionales,
comerciales y/o personales. Los principales beneficios de un mayor incremento de
la productividad son, en gran parte, del dominio publico: es posible producir mas
en el futuro, usando los mismos o menores recursos, y el nivel de vida puede

elevarse.

Desde un punto de vista nacional, la elevacion de la productividad es la Unica
manera de incrementar la auténtica riqueza nacional. Un constante aumento en la
productividad es la Gnica forma como cualquier pais puede resolver problemas tan
opresivos como la inflacion, el desempleo, una balanza comercial deficitaria y una

paridad monetaria inestable.

La importancia de la productividad para aumentar el bienestar nacional se reconoce
ahora universalmente. No existe ninguna actividad humana que no se beneficie de
una mejor productividad. Es importante porque una parte mayor de aumento del

ingreso nacional bruto se produce mediante el mejoramiento de la eficacia y la
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calidad de la mano de obra, y no mediante la utilizacion de mas trabajo y capital.
En otras palabras, el ingreso nacional crece mas rapido que los factores del insumo
cuando la productividad mejora. Por tanto, el mejoramiento de la productividad
produce aumentos directos de los niveles de vida cuando la distribucion de los

beneficios de la productividad se efectia conforme a la contribucion.

Satisfaccion Laboral

(Robbins, 1998). La comprension del comportamiento del individuo en la
organizacion empieza con el repaso de las principales contribuciones de la
psicologia al comportamiento organizacional, para ello, se debe hacer referencia a

algunos conceptos como a la satisfaccion laboral y las actitudes.

A veces resulta dificil distinguir entre la motivacion y la satisfaccion laboral, debido
a su estrecha relacién. Lo mismo sucede entre la satisfaccion con el trabajo y la
moral del empleado; muchos autores emplean ambos términos como si fueran
sindnimos. La satisfaccion en el empleo designa, basicamente, un conjunto de
actitudes ante el trabajo. Podemos describirla como una disposicion psicolégica del
sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y
sentimientos. De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo dependa de
numerosos factores como el ambiente fisico donde trabaja, el hecho de que el jefe
lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de logro o realizacion que le
procura el trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le

permita desarrollar nuevos conocimientos y asumir retos, etc.

Hay otros factores que, repercuten en la satisfaccion y que no forman parte de la

atmosfera laboral, pero que también influyen en la satisfaccion laboral. Por
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ejemplo, la edad, la salud, la antigiiedad, la estabilidad emocional, condicién socio-
econdmica, tiempo libre y actividades recreativas practicadas, relaciones familiares
y otros desahogos, afiliaciones sociales, etc. Lo mismo sucede con las motivaciones

y aspiraciones personales, asi como con su realizacion

Robbins, Stephen sefiala que los trabajadores manifiestan insatisfaccion de

diferentes maneras. Entre ellas tenemos:

= Abandono:
La conducta dirigida a salir de la organizacién: incluye la busqueda
de otro empleo y la renuncia.

= Expresion:
El intento activo y constructivo por mejorar la situacion incluye
sugerir mejoras, analizar problemas con los supervisores y algunas
formas de actividad sindical.

» Lealtad:
La espera pasiva pero optimista para que la situacion mejore.
Incluye defender a la organizacion ante las criticas externas,
confiar en que la organizacion y su administracion “hara lo
conveniente”.

*  Negligencia:
La actividad pasiva que permite que la situacion empeore. Incluye
ausentismo y retraso cronicos, disminucion de esfuerzos y aumento

del porcentaje de errores.
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DETERMINANTES DE LA SATISFACCION LABORAL

Las variables en el trabajo determinan la satisfaccion laboral. Las evidencias
indican que los principales factores son un trabajo intelectualmente estimulante,

recompensas equitativas, condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores.

Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar
sus habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacion sobre qué tan bien lo estan haciendo, caracteristicas que hacen
que el trabajo posea estimulos intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos
provocan fastidio, pero demasiados retos causan frustracion y sentimientos de
fracaso. En condiciones moderadas, los empleados experimentaran placer y

satisfaccion.

Los empleados quieren sistemas de pagos Yy politicas de ascensos que les parezcan
justos, claros y congruentes con sus expectativas. Cuando el salario les parece
equitativo, fundado en las exigencias del puesto, las habilidades del individuo y el
nivel de los sueldos del lugar, es muy probable que el resultado sea la satisfaccion.
Del mismo modo, quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en

forma honesta e imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su trabajo.

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su
bienestar personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen
trabajo. Prefieren los entornos seguros, comodos, limpios y con el minimo de
distracciones. Por ultimo, la gente obtiene del trabajo algo mas que sélo dinero o

logros tangibles: para la mayoria, también satisface necesidades de trato personal.
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Por ende, no es de sorprender que tener compafieros que brinden amistad y respaldo

también aumente la satisfaccion laboral (Robbins, 1998).

TENDENCIAS GENERALES DE LA SATISFACIAN LABORAL.

Encontraron que existe una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y las

cuatro variables:

a)

b)

Edad:

La razon por la cual la estd asociada al nivel de satisfaccion es en
gran parte desconocida. Cuando la persona ingresa a la vida laboral
su trabajo es algo nuevo e interesante, mientras las exigencias de la
organizacion son aun muy bajas, lo cual produce buen desempefio
Yy, en consecuencia, un alto nivel de satisfaccion. A medida que
avanza en edad, el trabajo se vuelve mas rutinario y las exigencias
mayores, con lo cual decrece el desempefio y el nivel de
satisfaccion. A partir de los 30 la persona tiene la oportunidad de
realizar tareas mas ricas, lograr mejores niveles desempefio un
mayor nivel de satisfaccion laboral. Hacia los 60 la persona
experimenta un declive de sus capacidades y un horizonte mas
corto de actuacion, lo que origina un menor esfuerzo al ejecutar el
trabajo. Asi su desempefio decae Yy la satisfaccion baja.
Experiencia laboral:

La misma explicacion se aplica para entender la asociacion entre la
experiencia dentro de la empresa y el nivel de satisfaccion logrado.

Cuando la persona empieza a realizar cualquier trabajo le ocurre lo
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d)

mismo que aun joven recién iniciado en la vida laboral. Al
comienzo todo le parece nuevo e interesante, al mismo tiempo que
las exigencias de la organizacion son leves.

Por consiguiente, su desempefio, es bueno y el nivel de satisfaccion
alto. Es decir, la experiencia se comporta de la misma manera que
la edad. Notese que si el trabajador realiza cambios muy satisfecho
y poco después muy insatisfecho, lo cual lo puede llevar a cambiar
nuevamente de empleo.

Nivel ocupacional:

En cuanto al nivel ocupacional de la persona. Mientras mas
complejo es el trabajo mayor sera el nivel de satisfaccién. En otras
palabras, los trabajadores menos tecnificados tienen a lograr un
nivel méas pobre de satisfaccion. Esto puede ser una consecuencia
del ingreso obtenido por los trabajadores diferente nivel
ocupacional. Como existe una asociacion directa entre la cantidad
de dinero recibida y el nivel ocupacional dentro del que la persona
se ubica, la satisfaccion podria deberse al salario méas que al nivel
de calificacion.

Nivel dentro de la organizacion:

La relacion de la satisfaccion laboral con el nivel que la persona
ocupa dentro de la organizacion es similar a la que existe con el
nivel ocupacional. Si bien el salario puede causar esta relacion, hay
otros factores que también interviene. En primer lugar, los

profesionales y gerentes-muchos de los cuales también son
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propietarios gozan de mayor autonomia que los empleados de
menor nivel. En segundo lugar, lo profesionales y gerentes
obtienen refuerzos intrinsecos al realizar su trabajo, lo cual ocurre
en menor medida con los trabajadores de nivel inferior.

Podemos concluir que la autonomia permite concentrar el esfuerzo
en aquellas actividades en las cuales uno encuentra mayor
posibilidad de satisfacer las necesidades intrinsecas. Como esta
orientacion significa adicionalmente un mayor ingreso, entonces el
nivel organizacional méas alto permite lograr una mayor

satisfaccion.

MEJORIA DE LA SATISFACCION LABORAL

Cuando un empleado o grupo se encuentra insatisfecho, el primer paso para mejorar
la satisfaccion debe ser determinar las razones. Puede haber una gran variedad de
causas, tales como una pobre supervision, malas condiciones de trabajo, falta de
seguridad en el empleo, compensacion inequitativa, falta de oportunidad de
progreso, conflictos interpersonales entre los trabajadores, y falta de oportunidad
para satisfacer necesidades de orden elevado. Para los empleados que desean
desempefiarse bien en sus trabajos, la insatisfaccion puede deberse a restricciones
y demoras innecesarias, provisiones inadecuadas o equipo defectuoso. En el caso
de los funcionarios, la insatisfaccion puede resultar de una insuficiente autoridad
para tratar sus problemas y llevar a cabo sus responsabilidades.

No siempre es facil descubrir la causa de la insatisfaccion del empleado. Los
empleados pueden quedarse o presentar sus agravios acerca de un aspecto del

trabajo, cuando en realidad es algo distinto lo que les molesta. Por ejemplo, pueden
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quejarse acerca de las condiciones de trabajo o la comida en la cafeteria cuando el
problema en realidad es de una supervision desconsiderada. Los empleados pueden
resistirse a revelar sus quejas reales si temen se ejerzan represalias por sus criticas.
Cuando la insatisfaccion se encuentra buen extendida entre los empleados, el uso
de cuestionarios anonimos es un buen método para descubrir las razones aunque
aun este metodo puede fracasar si los empleados son muy suspicaces.

El método de la asesoria no directiva es efectivo algunas veces para el manejo de
un empleado individual que se encuentra a disgusto respecto a alguna cosa. Aqui es
importante descubrir si el empleado esta insatisfecho con algun aspecto del trabajo
0 tiene algin problema personal no relacionado directamente con el empleo. El
supervisor debe tratar inicialmente de conseguir que el empleado o la empleada
hablen acerca de lo que les esta molestando. Debe ser cuidadoso para evitar hacer
un diagnostico o sugerir soluciones en ese momento, puesto que el empleado puede
percibir esto como una critica. En lugar de ello, el supervisor debe animar al
empleado para que diagnostique el problema y presente algunas soluciones.

DEFINICION DE ADULTEZ.

La adultez es la etapa comprendida entre los 18 y los 60 afios aproximadamente. En
esta etapa de la vida el individuo normalmente alcanza la plenitud de su desarrollo

bioldgico y Psiquico.

Teniendo en cuenta que a esta edad se consolida el desarrollo de la personalidad y
el caracter, los cuales se presentan relativamente firmes y seguros, con todas las

diferencias individuales que puedan darse en la realidad.
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Postulan a seis estadios de desarrollo intelectual en las personas adultas, los cuatro

primeros corresponden a las etapas del adulto joven y maduro.

" Etapas de Logros:
Comprende entre los 18 y 30 afios. Los adultos jovenes ya no quieren
conocimientos solo para utilizarlos si no que van a emplear lo que
aprendieron 50 paro poder lograr sus objetivos, como estudiar una
carrera y tener una familia.

. Etapa responsable:
Comprende desde los 39 a 60 afios. Los individuos de esta edad
mayormente emplean su mente para resolver problemas practicos
asociados a las responsabilidades frente a los demas, puede ser como
miembro de la familia o como empleados.

. Etapa ejecutiva:
Comprende de 30 o 40 afios hasta la edad adulta intermedia. En esta
etapa las personas pueden coincidir con las etapas responsables y de
logro, son responsables de sistemas sociales; como por ejemplo las
organizaciones empresariales 0 gubernamentales, o de movimientos
sociales. Sustentan complejas relaciones en diversos niveles.

. Etapa Reorganizadora:
Comprende desde fin de la edad adulta intermedia, hasta comienzo
de la edad adulta tardia. Las personas que se jubilan reestablecen sus
vidas y las energias intelectuales alrededor de trabajos menos

complicados y complejos que reemplazan el trabajo para recibir su

pago.
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Etapa Reintegradora:

Comprende la edad adulta tardia. En esta etapa los adultos mayores,
que puedan haberse apartado del mundo social y cuyo
funcionamiento cognitivo pueda que este limitado por algunos
cambios bioldgicos, continuamente son mas selectivos con las tareas
a las que dedicaran su mayor esfuerzo. Pues, se enfocan en el
propdsito de lo que realizan y se centran en tareas que tienen mayor
significado para ellos.

Etapa de legado:

Se da en la vejez avanzada. En esta etapa que se acerca el final de la
vida, una vez completada la etapa integradora, las personas longevas
pueden dar instrucciones para la disposicion de sus posiciones mas
preciadas, hacer los arreglos para el funeral, contar historias orales o
escribir las historias de sus vidas como un legado para sus seres
queridos. Todas estas tareas involucran el ejercicio de competencias

cognitivas en contexto sociales y emocionales.

Influencia de la adultez en el clima laboral.

En el desarrollo de nuestro ciclo de vida, al transcurrir de los afios, algunos autores

se han interesado por clasificarlos en estadios, periodos o fases, pero esta

clasificacion no la podemos estipular para cada persona y cada entorno, asi como,

las dimensiones no pueden ser iguales, porque surgen cambios que se dan de manera

regular y otras de manera intempestivamente. Por lo tanto, la edad no siempre se da

en cuestion cronoldgica, sino que esta inmersa en significados que de cierto modo

enmarca el ritmo de vida de cada individuo.
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Es por ello que se enmarca la etapa de la adultez como una etapa de transicion en
la que le acomparian procesos de recursos, metas, contextos de su desarrollo; sin

mencionar algunos factores adheridos a estos que son complejos y amplios de tratar.

Asi mismo a partir de la idea de socializacion y construccién de identidad, se puede
pensar que el momento de insercion profesional puede tener un rol importante en la
construccion de una identidad de adulto, siendo tradicionalmente asociado al de un
trabajador. La idea de insercion en lo laboral solo ha adquirido sentido social que

se da a través de la idea que aparece el paso del estudiante a trabajador.

Para conocer como la adultez influye en el &mbito laboral es importante citar

algunos autores que definan la adultez como tal.

Recursos para enfrentar la insatisfaccion

Una vez que ha sido determinada la fuente de insatisfaccion, puede utilizarse una
gran variedad de enfoques para enfrentar el problema. Uno de ellos, es hacer
cambios en las condiciones de trabajo, la supervision, la compensacion o el disefio
del puesto, dependiendo del factor del empleo responsable de la insatisfaccion del

empleado.

Un segundo enfoque es transferir a los empleados a otros puestos para obtener una
mayor armonia entre las caracteristicas del trabajador y las del puesto. Puede
también reasignarse al personal para formar grupos de trabajo mas compatibles.

Obviamente, la transferencia de empleados sélo es posible en casos limitados.

Un tercer enfoque implica el tratar de cambiar la percepcion o expectativas del
empleado insatisfecho, el cual es apropiado cuando éstos tienen malas

interpretaciones basadas en informacién incorrecta. Por ejemplo, si los empleados
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estdn preocupados debido a falsos rumores de reajustes de personal, puede
asegurarseles que no hay tal peligro. Por supuesto, no es probable que los
empleados den crédito a estas afirmaciones a menos que confien en la alta direccién
Al final del articulo se plantean algunos lineamientos que integran las diferentes
teorias de la productividad y que pueden servir de pauta para que los trabajadores

mejoren su rendimiento.
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I1l. METODOLOGIA
3.1. Disefio de la investigacion.
La investigacion es no experimental de corte transeccional transversal. No
experimental porque la investigacion se realiza sin manipular las variables
en estudio; transversal porque se recolectan los datos en un solo momento y

en tiempo Unico. (Hernandez, Fernandez y Baptista 2006).

3.2. Poblacién y muestra.
La poblacién muestral estuvo conformada por 31 personas de la I.E.
Hermanos Meléndez — distrito la Unién - Piura 2018, el cual estuvo

conformado por el personal docente, administrativo y de servicio.

3.3. Definicién y operacionalizacién de la variable

Clima laboral

a) Definicion conceptual del clima laboral:
Palma S. (2004). El clima laboral es entendido como la percepcion
sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un
aspecto diagnéstico que orienta acciones preventivas y correctivas
necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de

procesos Yy resultados organizacionales.
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b) Definicién Operacional

Factores

items

Realizacion personal

1,6,11,16,21,26,31,36,41,46.

Involucramiento Laboral.

2,1,12,17,22,27,32,37,42,47.

Supervision

3,8,13,18,23,28,33,38,43,48.

Comunicacién

4,9,14,19,24,29,34,39,44,49.

Condiciones Laborales.

5,10,15,20,25,30,35,40,45,50.

Categoria Factores Puntaje Total
Muy Favorable. 42-50 210-250
Favorable. 34-41 170-209
Medio. 26-33 130-169
Desfavorable. 18-25 90-129
Muy Desfavorable. 10-17 50-89

3.4 Técnica e instrumentos

a) Técnica:

Grasco (2006). La encuesta es un procedimiento que permite explorar

cuestiones que hacen a la subjetividad y al mismo tiempo obtener esa
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b)

informacidn de un numero considerable de personas, asi, por ejemplo:
permite explorar la opinion pablica y los valores vigentes de una
sociedad, temas de significacion cientifica y de importancia en las
sociedades democréticas.

Instrumentos:

El instrumento utilizado fue la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma

Carrillo CL-SPC.

ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

Ficha técnica Nombre de la Escala : Clima Laboral CL-SPC

Autora : Sonia Palma Carrillo
Administracion - Individual o colectiva

Duracion : 15 a 30 minuto aproximadamente
Aplicacion : Trabajadores con dependencia laboral
Significacion : Nivel de percepcién global del

ambiente laboral y especifico con relacion a la Autorrealizacion,
Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones

Laborales.

Tipificacion : Baremos percentilares general para
muestra total, por sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa. (Muestra

Peruana: Lima Metropolitana).
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CONFIABILIDAD Y VALIDEZ

En la etapa de ajuste final de la Escala CL -SPC, los datos obtenidos de
la muestra total, se analizaron con el Programa del SPSS, y con los
métodos Alfa de Cron Bach y Split Half de Guttman se estimd la
confiabilidad, evidenciando correlaciones de .97 y .90 respectivamente;
lo que permite refiere de una alta consistencia interna de los datos y
permite afirmar que el instrumento es confiable. Luego de corroborada,
dicha adecuacion, se efectud el andlisis del factor de extraccion y las
comunidades pertinentes; luego el analisis exploratorio y rotacién con el
método de Variad, determinando 50 items para la version final del
instrumento, en €l se determinan correlaciones positivas y significativas
(entre los cinco factores de Clima Laboral, confirmando la validez del

instrumento.

3.5. Plan de andlisis
De acuerdo a la naturaleza de la investigacion para el andlisis de los
datos, se utilizo las técnicas de andlisis estadistico descriptivo, como son
uso de tablas de distribucion, de frecuencias porcentuales y gréficos. El
procesamiento de los datos se realiz6 utilizando el programa informatico

Microsoft Excel 2010.
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3.6. Matriz de Consistencia

Clima Laboral en el personal de la I.E Hermanos Meléndez. Distrito la Union -

Piura 2018.
Problema Variable Indicadores Objetivos Metodologia Técnica
Objetivo general: Tipo
¢Cudl es el Factor Determinar el nivel del clima Encuesta
Autorrealizacion | 1aboral en el personal de la I.E Cuantitativo
nivel del Hermanos Meléndez La Unién-
. Instrumento
. . Piura 2018.
Clima Factor Nivel Nivel
Involucra miento D ot
escriptivo
Laboral del Clima Laboral. _ __ .
Objetivos Especificos Disefio
Laboral
personal de la )
Factor Nivel Identificar el nivel del clima | No experimental
i laboral de Autorrealizacion en el
Supervision. de corte transversal ;
|.E Hermanos P personal de la 1. E Hermanos ional Escala de Clima
eling gl(l)elISénd%z distlrito IaIUnic’)n -Piura 0 transacciona Laboral de
eléndez, ; , Prevalece la categoria .
FaCtOI’ NlVeI Media, g Sonla Palma
Comunicacion. .
L — Carrillo CL-
distrito la Identificar el nivel del Clima | Poblaciony
Laboral, del factor | muestra SPC.
i6n-Pi F r Nivel i _,
ot | Bt e 1 E s [ L3 o
Involucra miento '
20187 Meléndez, distrito, la Union - | muestral — estuvo

Laboral.

Piura 2018, Prevalece Ila
categoria Favorable.

Identificar el nivel del clima
laboral del factor Supervision en
el personal de la I. E Hermanos
Meléndez, distrito la Union -
Piura 2018, Prevalece Ia
categoria Favorable.

Identificar el nivel del clima
laboral del factor Comunicacién
en el personal de la I. E
Hermanos Meléndez, distrito de
la Unién -Piura 2018, Prevalece
fia categoria Favorable.

Identificar el nivel del clima
laboral del factor Condiciones
Laborales en el personal de lal. E
Hermanos Meléndez, distrito la
Unioén -Piura 2018, Prevalece una
categoria media

conformada por 31
personal de la I. E
Hermanos Meléndez,
distrito la Unién -
Piura 2019, Prevalece
una categoria
favorable.
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3.7. Los principios éticos
En la investigacion se respetd la honorabilidad, reserva y privacidad de cada
persona considerando asi la proteccion de las personas de sus derechos sin

perjudicar la integridad fisica y psicolégica.

Teniendo en cuenta asi como el principio del cuidado medio ambiente y
biodiversidad, ya que se tomaron las medidas necesarias para evitar efectos

adversos, respetando asi la dignidad de las personas para los fines cientificos.

Del mismo modo se contd con la libre participacion y derecho a estar informado,
la autorizacion de las autoridades de la institucion educativa previa a la aplicacion
del instrumento, este proceso se llevo a cabo explicdndoles a los participantes los
objetivos de la investigacion. Para seguridad de los participantes se les hizo firmar
un consentimiento informado, asegurandoles el anonimato de la informacion
obtenida y con la libertad de poder elegir no participar en la evaluacion, esto sin

perjuicio alguno.

Del mismo modo se respetd el principio de la beneficencia que tiene como objetivo
asegurar el bienestar de los participantes en el presente estudio de investigacion.
Asimismo se selecciond a los evaluados de manera equitativa e imparcial,
respetando el principio de justicia. De igual manera esta investigacion cientifica se
realiz6 de manera objetiva, honesta, responsable y transparente, respetando asi el
principio de integridad cientifica. Del mismo modo se conté con la autorizacion de
las autoridades de la institucion educativa previo a la aplicacion del instrumento,
este proceso se llevd a cabo explicandoles a los participantes los objetivos de la

investigacion. Para seguridad de los participantes se les hizo firmar.
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IV. RESULTADOS
4.1 Resultados

TABLA I:

Nivel de Clima Laboral en el personal de la I.E. |.E. Hermanos Meléndez, distrito

la Unién -Piura 2018.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy favorable 1 3
Favorable 21 68
Media 9 29
Desfavorable 0 0
Muy desfavorable 0 0
TOTAL 31 100%

Fuente: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).
FIGURA 01:

Nivel de Clima Laboral en el personal de la I.E. I.E. Hermanos Meléndez —

distrito la union -Piura 2018.

100%

80% 68%
60%
40% 29%
0%
MUY FAVORABLE = FAVORABLE MEDIA DESFAVORABLE MUY

DESFAVORABLE

B MUY FAVORABLE = FAVORABLE = MEDIA m DESFAVORABLE m MUY DESFAVORABLE
FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).
Segun la tabla I, figura 01, se puede evidenciar que el personal de la I. E Hermanos
Meléndez, distrito la Union — Piura, 2018, el 68% se encuentra en una categoria

favorable, el 29% en una categoria media y el 3% en una categoria muy favorable.

58



TABLAII:

Nivel del Clima Laboral en el Factor de Realizacion Personal del personal de la

|.E. Hermanos Meléndez, distrito la Unién -Piura 2018.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy favorable 4 13
Favorable 12 39
Media 13 42
Desfavorable 2 6
Muy desfavorable 0 0
TOTAL 31 100%

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

FIGURA 02:

Nivel del Clima Laboral en el Factor de Realizacion Personal del personal de la

I.E. Hermanos Meléndez, distrito la union -Piura 2018.

100%
80%

60%

40%
o R
MUY FAVORABLE FAVORABLE MEDIA DESFAVORABLE MUY
DESFAVORABLE

B MUY FAVORABLE M FAVORABLE ® MEDIA EDESFAVORABLE m MUY DESFAVORABLE

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

Segun latabla Il, figura 02, se puede evidenciar que el personal de la I. E Hermanos
Meléndez, distrito la Union — Piura, 2018, en cuanto al Nivel del Factor Realizacion
Personal se observa que el 42% se encuentra en una categoria media, el 39% una
categoria favorable, el 13% en una categoria muy favorable y el 6% en una

categoria desfavorable.
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TABLAIII:

Nivel del Clima Laboral en el Factor Involucramiento Laboral, del personal de la
I. E Hermanos Meléndez, distrito la Union - Piura 2018.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy favorable 7 23
Favorable 17 55
Media 7 22
Desfavorable 0 0
Muy desfavorable 0 0
TOTAL 31 100%

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).
FIGURA 03:

Nivel del Factor Involucramiento Laboral, en el personal de la I.E. Hermanos

Meléndez — distrito la unién -Piura 2018.

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

55%

30% 23% 22%
20%
= .
0%
MUY FAVORABLE FAVORABLE MEDIA DESFAVORABLE MUY

DESFAVORABLE

B MUY FAVORABLE B FAVORABLE mMEDIA ® DESFAVORABLE m MUY DESFAVORABLE

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

Segun latabla 11, figura 03, se puede evidenciar que el personal de la I. E Hermanos
Meléndez, distrito la Union — Piura, 2018, segun el nivel del Factor Involucramiento
Laboral, el 55% se encuentra en una categoria favorable, el 23% en una categoria

muy favorable y el 22% esta en una categoria media.

60



TABLA IV:

Nivel del Clima Laboral en el Factor Supervision del personal de la I.E. Hermanos

Meléndez, distrito la Union -Piura 2018.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy favorable 4 13
Favorable 15 48
Media 12 39
Desfavorable 0 0
Muy desfavorable 0 0
TOTAL 31 100%

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).
FIGURA 04:

Nivel del Clima Laboral en el Factor Supervision, del personal de la I.E. Hermanos

Meléndez, distrito la Union -Piura 2018.

100%
80%

60% 48%
39%
40%
o
MUY FAVORABLE FAVORABLE MEDIA DESFAVORABLE MUYy

DESFAVORABLE

B MUY FAVORABLE ® FAVORABLE ® MEDIA m DESFAVORABLE B MUY DESFAVORABLE
FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

Segun latabla IV, figura 04, se puede evidenciar que el personal de la I. E Hermanos
Meléndez, distrito la Union — Piura, 2018, segun el Nivel del Factor Supervision,
el 48% se encuentran en una categoria favorable, el 39% en una categoria media y

el 13 % en una categoria muy favorable.
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TABLAYV:

Nivel del Clima Laboral en el Factor Comunicacion, del personal de la IE.

Hermanos Meléndez, distrito la Union -Piura 2018.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy favorable 2 6
Favorable 17 55
Media 12 39
Desfavorable 0 0
Muy desfavorable 0 0
TOTAL 31 100%

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

FIGURA 05:

Nivel del Clima Laboral en el Factor Comunicacion, del personal de la L.E.

Hermanos Meléndez, distrito la Unién -Piura 2018.

100%

80%

60% 55%

39%

40%

20% 6%
0% ]
MUY FAVORABLE ~ FAVORABLE MEDIA DESFAVORABLE MUY

DESFAVORABLE

B MUY FAVORABLE = FAVORABLE m MEDIA mDESFAVORABLE ® MUY DESFAVORABLE

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

Segun la tabla V, figura 05, se puede evidenciar que el personal de la I. E Hermanos
Meléndez, distrito la Unién — Piura, 2018, segun el Factor Comunicacion, se
evidencia que el 55% se encuentra en una categoria favorable el 39% esta en una

categoria media y el 6% en una categoria muy favorable.
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TABLA VI:

Nivel del Clima Laboral en el Factor Condiciones Laborales, del personal de la I.E.

Hermanos Meléndez, distrito la union -Piura 2018.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy favorable 1 3
Favorable 13 42
Media 14 45
Desfavorable 3 10
Muy desfavorable 0 0
TOTAL 31 100%

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

FIGURA 06:

Nivel del Clima Laboral en e Factor Condiciones Laborales, del personal de la I.E.

Hermanos Meléndez, distrito la union -Piura 2018.

100%
80%

60%

42% 45%
40%
(]
0% — ee— I
MUY FAVORABLE  FAVORABLE MEDIA DESFAVORABLE MUY
DESFAVORABLE

B MUY FAVORABLE = FAVORABLE m MEDIA m DESFAVORABLE = MUY DESFAVORABLE

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

Segun la tabla VI, figura 06, se puede evidenciar que el personal de la I. E Hermanos
Meléndez, distrito la Union — Piura, 2018, segun el Factor Condiciones Laborales,
se evidencia que el 45% se encuentra en una categoria media, el 42% se en una
categoria favorable, el 3% en una categoria muy favorable y el 10% en una

categoria desfavorable.
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4.2 Analisis de Resultados

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacién

El Nivel de Clima Laboral en el Personal de la I.E Hermanos Meléndez
distrito de la Union — Piura, 2018, prevalece en una categoria favorable la
cual se refiere a las oportunidades de progreso, desarrollo y un compromiso
con el éxito de la institucion, para lo cual permite cumplir sus objetivos y
responsabilidades de una manera mejor. Para lo que refiere Albert (2008),
El clima Laboral puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de
la organizacion y puede ser un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes la integran, por lo tanto, su conocimiento
proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir
cambios planificados, tanto en las conductas de los miembros y su

satisfaccién como en la estructura organizacional.

En referencia al Factor de realizacion personal; prevalece en una categoria
media, indicando que en la Institucién Educativa se puede lograr satisfacer
sus necesidades y conseguir sus metas sean estas pequefias 0 grandes
participando asi en definir los objetivos y acciones para lograrlo. Como
definen Neyra, Rios (2004) hacen referencia a la apreciacion del trabajador
con respecto a las posibilidades del buen desempefio laboral y al

compromiso relacionado con la creatividad.

En referencia al Factor involucramiento laboral, prevalece una categoria

favorable, que refiriere al personal involucrado en cuanto al éxito de la
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Institucion Educativa, asimismo cada trabajador asegura sus niveles de
logros en su trabajo, ya que existe una clara definicién de su mision, vision
y valores de dicha institucion, para lo que el involucramiento de los
trabajadores en la institucion es muy importante para superacion tanto del
personal como la de la institucion, que por lo cual para Guthrie (1999) EI
involucramiento del personal surge como resultado de crear las condiciones
necesarias para ello y de fomentar acciones para su desarrollo. Entre éstas
se encuentran las compensaciones por resultados, compensar habilidades,
compensar trabajo en equipo, promociones y reubicacién de personal,
reconocer entrenamiento, habilidades, e instaurar programas internos de

capacitacion.

En referencia al Factor supervision prevalece una categoria favorable como
resultado del personal encuestado en la cual se infiere que la Institucién
Educativa brinda apoyo mediante el personal autorizado para el control y
supervision de las personas involucradas con respecto a los temas de labor
en el area de trabajo, para mantener en orden y superar los obstaculos que
se pueden presentar dentro o fuera de la Institucion. Haciendo énfasis como
denota en su tesis Juan de la Rosa (2012) que la supervision es apreciaciones
de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro de la
actividad laboral en tanto relacién de apoyo y orientacion para las tareas que
forman parte de su desempefio diario y tomo como un factor de aceptacion
dentro de la organizacion para funciones principales que ayudan a mantener

a flote las instituciones.
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En el factor comunicacion, prevalece una categoria favorable en cuanto al
factor comunicacion, lo cual se indica que se cuenta con acceso a la
informacidn necesaria y apropiada para cumplir con los trabajos encargados
por la institucion, como lo manifiesta José Gabriel (2000), la comunicacién
es elemental para que se cumplan muchos de los objetivos y valores de la
organizacion. Este es uno de los medios en el que se obtiene el mejor
desarrollo de cada uno de los colaboradores involucrados y asi poder
enfrentar los retos y necesidades que les exige su trabajo diariamente, por
esto es un tema vital para el constante desarrollo de las distintas
organizaciones.

El Factor condiciones laborales, prevalece una categoria media, lo cual nos
indica que los compafieros de trabajo estan cooperando entre si, los
objetivos de trabajo son retadores, el grupo con el que trabaja funciona como
un equipo, estando de acuerdo con la remuneracién mensual y se cuenta con
la oportunidad de realizar el trabajo con lo mejor que se puede y existe buena
administracion de los recursos dentro de la Institucion Educativa, de lo que
se concuerda con lo que manifiesta Luz (2013), que las condiciones
laborales en las que se desenvuelve el personal, teniendo presente el hecho
de que el buen clima laboral es un factor determinante en la eficiencia de la
gestion. El rendimiento laboral no es sélo una consecuencia de las
capacidades del individuo, sino que surge también en relacién con un
ambiente laboral adecuado que favorezca la utilizacion de las diferencias

individuales.
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V. CONCLUSIONES

>

El nivel de clima laboral en el personal de la I.E Hermanos Meléndez,
distrito la Unién - Piura 2018, Prevalece una categoria Favorable.

El nivel de clima laboral en el factor Autorrealizacion en el personal de la I.
E Hermanos Meléndez, distrito la union - Piura 2018, Prevalece una
categoria Media.

El nivel de clima laboral en el factor Involucramiento Laboral en el personal
de la I. E Hermanos Meléndez, distrito de la Unidn - Piura 2018, Prevalece
una categoria Favorable.

El nivel de clima laboral en el factor Supervision en el personal de la I. E
Hermanos Meléndez, distrito la union - Piura 2018, Prevalece una categoria
Favorable.

El nivel de clima laboral en el factor Comunicacion en el personal de la I. E
Hermanos Meléndez, distrito la Unidn - Piura 2018, Prevalece una categoria
Favorable.

El nivel de clima laboral en el factor Condiciones Laborales en el personal
de la I. E Hermanos Meléndez, distrito de la union - Piura 2018, Prevalece

una categoria Media.
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ASPECTOS COMPLEMENTARIOS

Fortalecer eficazmente el nivel de autorrealizacion de cada trabajador de la
institucion, planteando retos y oportunidades de crecimiento personal.

La institucion educativa tiene que implementar ambientes de trabajo
adecuados, divididos por areas para mejorar asi las condiciones laborales
que les permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo.
Un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar que les permitira

un mejor desempefio y favorecerd la satisfaccion del empleado.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Afo Afio
N° | Actividades 2018 2019
Semestre | Semestre Il Semestre | | Semestre |
Abril Setiembre Abril Setiembre
Julio Diciembre Junio Diciembre
1|2 4 (112 |3 |4 |1 ]2 112 |3
1 | Elaboracién del Proyecto X
2 | Revision del proyecto por el
jurado de investigacion X
3 | Aprobacién del proyecto por
el Jurado de Investigacion
4 Exposicion del proyecto al
Jurado de Investigacion X
5 Mejora del marco teérico
X
6 | Redaccion de la revision de la
literatura. X
7 | Elaboracion del
consentimiento informado (*) N
8 | Ejecucién de la metodologia
X
9 Resultados de la investigacién X
10 | Conclusiones y
recomendaciones X
11 | Redaccion del pre informe
de Investigacion.
12 | Reaccion del informe final
13 | Aprobacion del informe
final por el Jurado de X
Investigacion
14 | Presentacion de ponencia en
jornadas de investigacion X
15 | Redaccién de articulo X
cientifico
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PRESUPUESTO

Presupuesto desembolsable
(Estudiante)

Categoria Base % o Nimero Total
(s/)

Suministros (*)

e Impresiones 200.00 4 800.00

e Fotocopias 100.00 4 400.00

e Empastado 50.00 4 200.00

e Papel bond A-4 (500 hojas) 60.00 4 240.00

e Lapiceros 20.00 4 80.00
Servicios

e Uso de Turnitin 50.00 4 200.00

e Universidad 280.00 4 4480.00
Sub total 6400.00
Gastos de viaje

e Pasajes para recolectar informacion 25.00 4 100.00
Sub total 100.00
Total de desembolsable 6500.00

Presupuesto no desembolsable
(Universidad)

Categoria Base % 0 Total
Numero (8/.)
Servicios
e Uso de Internet (Laboratorio de 30.00 4 120.00
Aprendizaje Digital - LAD)
e Busqueda de informacién en base de 35.00 2 70.00
datos
e Soporte informatico (Médulo de 40.00 4 160.00
Investigacion del ERP University -
MOIC)
e Publicacién de articulo en 50.00 1 50.00
repositorio institucional
Sub total 400.00
Recurso humano
e Asesoria personalizada (5 horas por 63.00 4 252.00
semana)
Sub total 252.00
Total de presupuesto no desembolsable 652.00
Total (S/.) 7152.00
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ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATOS PERSOMALES:

Apellidos y Mombres: Edad: Cargo:

Sexo: Masculino{ ) Femenino{)  Empresa:

Fecha:

A continuacion encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo alo que describa
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y margue con un aspa (X} solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas m malas.

Ninguna
0 nunca

(1)

Paco

@

Regular
oalgo

£l

Mucho
4

Todoa
siempre

(3)

1, Existen oportunidades de progresar en la institucidn.

2, 5e siente comprometido con el éxito en la organizacidn,

3. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

4. Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.,

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabaje.

8. En la organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

g. En mi oficing, la informacidn fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

11, Se participa en definir los objetives y las acciones para lograrlo.

12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacian.

13. La evaluacidn que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacidn armoniosa.

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

16, 5e valora los altos niveles de desemperio.

17. Los trabajadores estan comprometides con la organizacidn,

18. Se recibe |a preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19, Existen suficientes canales de comunicacidn.

20. El grupe con el gue trabaje, funciona como un equipo bien integrado.

21, Los supervisores expresan reconecimiente por los logros.,

22, En |2 oficing, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24, Es posible la interaccidn con persenas de mayer jerarguia.

25. Se cuenta con |a oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
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26, Las actividades en |as que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

27. Curnplir con las tareas diarias en el trabaje, permite el desarrolle del
personal.

28, Se dispone de un sistema para el seguimiento v control de las actividades.

2. En la institucicn, se afrontan y superan los obstaculos.

30. Existe buena administracion de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacidn que se necesita.

32. Cumnplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. La institucidn fomenta y promueve la comunicacidn interna,

35. La remuneracidn s atractiva en comparacidn con la de otras erganizaciones.

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. Los preductos y/o servicios de la erganizacidn, son motive de ergullo del
personal.

38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39. El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40, Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visidn de la institucidn.

41, Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42, Hay clara definicidn de visidn, misidn y valores en |a institucidn.

43, El trabajo se realiza en funcidn a métodos o planes establecidos.,

44. Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45, Se dispene de tecnologia que facilite el trabajo.

46, 5e reconocen los logros en el trabajo.

47.La organizacidn es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral.

48, Existe un trato justo en la institucion.

49, Se conocen los avances en |as otras dreas de |a organizacian.

50. La remuneracicn estd de acuerdo al desempefio y los logros.
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La Umidn, Mayo del 30“;

SOLICITUD:  PERMISO  PARA REALIZAR
APLICACION DE PRUERAS PSICOLOGICAS

Sedor : Ricardo Chirogue Villegas.
Director de la LE. “Hermanos Meléndez™ La Unidn

Yo, Justa Adelita Moeales Inga alumna del VI axclo de la Escusla Profesional De
Psicologin de la Universidad Catdlica Los Angeles de  Chimbote-Filial-Piuru,
sdentificadn con NI 48055345, ante 1o0do me o3 grato dingirme & Ud Con ¢ debudo
respeto me presento v expongo lo sigusente: .

Que por motivo de mi Investigacion Crentifica denomimada: Factores desencadenanics
del “Clima Laboral™ en el personal de fa 1 E "Hermanos Meléndez™ Distrnito La Umon -
Piura 2018, Cuya LE que ustod dignamente dinige, pido permiso para aphcar pruchas
psicologcas cormespondientes a mi investigacion que he venido realizando con o fin de
presensar ma provecto final de investigacion

Finalmente agradesco ln intencidn que be brinde al presente documento. esperando
mmhm&mmnm&nm&smmmmm&spidodc
usted: reiterandoles mi especial consideracion.
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