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RESUMEN

Se realiz6 un estudio con la finalidad de conocer: ;Cual es el nivel de clima laboral en
el personal de la LLE “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura
20177 La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar el Nivel de
Clima Laboral en el personal de la L.LE “San Fernando” — Chalaco — Provincia de
Morropén — Piura 2017, Se trata de un estudio de tipo cuantitativo y de nivel
descriptivo .La poblacion estuvo conformada por 34 trabajadores de la I.E antes
mencionada, dicha investigacion tiene un disefio no experimental de corte
transeccional , ya que recolecta los datos en un solo momento en un tiempo Unico .Para
ello se utilizo el cuestionario de Clima Laboral de Sonia Palma (2004) y al ser
procesados los resultados se encontrd que el Nivel de Clima Laboral es Favorable con
un 38%, siendo el mismo la percepcion que estd determinada por los vinculos que

tiene el trabajador y las actividades que realiza respecto al ambiente donde trabaja.

Palabras Claves: Clima Laboral- Adultez



ABSTRACT

A study was carried out with the aim of finding out: What is the level of work climate
in the staff of the "San Fernando™" E.I. - Chalaco - Province of Morropon - Piura 2017?
The general objective of this research was to determine the Level of Working Climate
in the personnel of the "San Fernando™ E.I. - Chalaco - Morropon Province - Piura
2017. The population was made up of 34 workers of the E.I. mentioned above, this
research has a non-experimental design of transectional cut, since it collects the data
in a single moment in a single time.....For this purpose, the Sonia Palma Work Climate
questionnaire (2004) was used and when the results were processed, it was found that
the Work Climate Level is Favorable with 38%, being the same the perception that is
determined by the links that the worker has and the activities that he carries out with

respect to the environment where he works.

Keywords: Work Climate — Adulthood
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| INTRODUCCION

En nuestra sociedad actual, existe la necesidad de conocer algunas alternativas o
modelos de aprendizaje en las instituciones educativas, para asi poder entender, saber,
comprender y reconocer como es la interaccion dentro de la organizacion para la cual
se brinda el servicio, siendo la comunicacion y en general el manejo de informacion,
de vital importancia para lograr el desempefio adecuado dentro de la misma. Ademas
de las capacitaciones debemos formar en cuanto al concepto de bienestar, tanto fisico
como mental, siendo el desarrollo de cada persona un aspecto importante no sélo para
el trabajador sino también para la empresa o entidad, es por ello que se reconoce a una
organizacion como una entidad que pertenece a nuestra sociedad que esta formada y
representada por personas que tienen propdsitos y objetivos en comdn, siendo el Clima
Laboral una caracteristica de suma importancia a tener en cuenta, ya que nos permite
hacer una valoracion del trabajo cotidiano y ver como este se desarrolla a lo largo del
tiempo, influyendo en el estado de animo, méas especificamente, en el nivel de
satisfaccion, y en la productividad. Se relaciona con la correcta toma de decisionesde
la directiva, el comportamiento de las personas, y la forma de establecer relaciones,
interactuando con la organizacion y los deberes de cada uno en una determinada
actividad, Palma S. (2004), manifiesta que el clima laboral es 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,

El factor humano sera un punto trascendente en los Gltimos afios porque este ha
cobrado importancia a través de la historia con la finalidad de encontrar primeramente

un buen desarrollo personal y un buen desempefio laboral. Todo esto esta condicionado



por el nivel educativo que les permitird a los profesionales tener una percepcion
distinta de su labor, valorar y conocer la problematica dentro de una organizacién
prestando mucha atencion al ambiente donde se desarrolla nuestro trabajo.

Debemos reconocer la importancia que tiene la actitud del trabajador frente a su
ambiente de labor, puesto que el éxito de una organizacion dependera del éxito de sus
funciones, las cuales estan relacionadas en gran medida de su estado de animo y
motivacion en la actividad que desempefia, todo esto con la finalidad de evitar
conflictos laborales producto del bajo desempefio, problemas disciplinarios, entre otras
actitudes que le afectan de forma negativa.

Con la investigacion titulada Nivel de Clima Laboral en el personal de la LE “San
Fernando” — Chalaco provincia de Morropon — Piura 2017, se pretende conocer el
nivel de clima laboral buscando que ciertas condiciones dignas y minimas de trabajo,
se den en los centros educativos para lograr un mejor rendimiento y obtener
productividad para la institucion y como también para el propio trabajador, gozando
de un bienestar psicologico y un buen clima laboral, y asi desempefiar sus labores sin
ningun inconveniente.

Se debe tener en cuenta que el clima laboral a nivel mundial esta siendo considerado
como el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano
ya gque los empleados pasan muchas horas de labor y convivencia con estados de animo
variables, desmotivados, muchas veces estan sin ganas de trabajar, es por ello que un
estudio realizado por Victoria J. (2012) de Hay Group , a nivel mundial para medir
el nivel de compromiso laboral nos manifiesta que méas de la tercera parte de los
empleados se muestran renuentes e incapaces de dar algo a su organizacion, por otro

lado la lealtad hacia la organizacion muestra una tendencia baja ubicandose en el 57%.



A nivel nacional el Clima Laboral , es percibido como un ambiente en el cual los
empleados tiene cierto grado de disconformidad en cuanto a su centro de trabajo, ya
que muchas veces no tienen buenas relaciones con sus comparieros, no perciben la
remuneracién adecuada y estdn trabajando a prisa ya que son supervisados
constantemente.

Morropdn es una provincia de Piura donde existen muchas instituciones educativas en
beneficios de los estudiantes, por lo cual es importante conocer el clima laboral que
trabaja, ya que esto influye directamente en el proceso de ensefianza — aprendizaje de
los estudiantes.

La poblacion de la presente investigacion es la Institucion educativa “San Fernando”
— Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017, donde se presenta el
desconocimiento de clima laboral en el personal de la institucion educativa, ya que la
poblacién no ha sido evaluada anteriormente.

Por lo expuesto anteriormente resulta de gran interés realizar esta investigacion donde
se pretende responder a la interrogante ¢ Cudl es el nivel de clima laboral en el personal
de la LE “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017?, la cual
tendra como objetivo general: Determinar el nivel de clima laboral en el personal de
la I.E “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017, siendo sus

objetivos especificos los siguientes:

Determinar el nivel de clima laboral en el factor de Realizacion Personal , en el

Personal de la I.E “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017.

Determinar el nivel de clima laboral en el factor de Involucramiento Laboral en el

personal de la I.E “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017.



Determinar el nivel de clima laboral en el factor de Condiciones Laborales, en el

personal de la I.LE “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morrop6n — Piura 2017.

Determinar el nivel de clima laboral en el factor de Comunicacion, en el personal de

la L.E “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropén — Piura 2017.

Determinar el Nivel de clima laboral en el factor de Supervision en el personal de la

LE “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017.

La presente investigacion va a beneficiar a los trabajadores, a las personas
profesionales en psicologia ya que se va a dar a conocer cual es el nivel de clima laboral
en el personal de la I.E, esto se lograra partiendo de un andlisis exhaustivo de algunos
factores que intervienen en el clima laboral los cuales muchas veces son los causantes
directos de que los trabajadores de las diferentes organizaciones no tengan un buen

clima laboral en su centro de trabajo.

Este trabajo de investigacion es de vital importancia ya que va a permitir determinar
el nivel de clima laboral, el cual muchas veces afecta la vida de las personas tanto a
nivel fisico como mental. Con esta investigacion se pretende disefiar algunas
estrategias a través de las cuales el personal de la I.E, va a poder desarrollar para asi
poder lograr un buen nivel de clima laboral para la institucién en la cual brinda sus

servicios.

La investigacion se trata de un estudio de tipo cuantitativo y de nivel descriptivo , tiene
un disefio no experimental de corte transeccional , ya que recolecta los datos en un
solo momento en un tiempo Unico .Para ello se utiliz6 el cuestionario de Clima Laboral
de Palma S. (2004) y al ser procesados los resultados se encontré que el Nivel de Clima

Laboral es Favorable con un 38%, siendo el mismo la percepcion que esta determinada



por los vinculos que tiene el trabajador y las actividades que realiza respecto al

ambiente donde trabaja.

El presente trabajo esta estructurado de la siguiente manera, en el capitulo | se
encuentra la introduccion de la investigacion, el planteamiento de problema (incluye
la caracterizacion del problema y el enunciado del problema), los objetivos y la
justificacion, tipo y nivel de investigacion. En el capitulo Il esta la revision de la
literatura que comprende antecedentes a nivel internacional, nacional y local
encontrados en base a nuestro tema de estudio, las bases teoricas y las hipétesis de la
investigacion. En el capitulo Il se encuentran las hipdtesis. En el capitulo IV se
encuentra la metodologia de la investigacion que comprende (disefio de la
investigacion, poblacién y muestra, definicion y operacionalizacion de la variable,
técnicas e instrumentos, plan de analisis, matriz de consistencia y principios éticos).En
el capitulo V estan los resultados, andlisis de resultados y la contrastacion de
hipétesis. El capitulo VI que comprende lo que vendria a ser las conclusiones.

Se concluye con lo que es aspectos complementarios (recomendaciones), referencias

bibliograficas y los anexos.



I1. REVISION DE LITERATURA

2.1 Antecedentes

A) Antecedentes a nivel Internacional

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 temética 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 propdésito de describir el
Clima Organizacional, identificar el desempefio laboral que existe, y
evaluar la relacién 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
enfoque cuantitativo con elementos cualitativo de tipo — explicativo. El
universo fueron 88 trabajadores y funcionarios, la muestra 59
trabajadores y funcionarios. Se aplicd 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 distanciamiento 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 &reas de
trabajar en contribuir a lograr un Clima Organizacional, Favorable,
Optimo y alcanzar los niveles de euforia y entusiasmo, excitacion 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.

Morales E. (2015).”Medicion de clima organizacional en el colegio
Cambridge de Huehuetenango”. Este trabajo tiene como objetivo
identificar las percepciones de los docentes respecto del clima
organizacional en el Colegio Cambridge de Huehuetenango,
Guatemala. La poblacion utilizada para la investigacion, estuvo
conformada especificamente por los colaboradores del &rea docente del
colegio Cambridge de Huehuetenango con un total de 34 empleados,
los cuales 17 son de genero femenino y 17 de género masculino,
comprendidos entre las edades de 18 a 39 afios. De acuerdo a los
resultados obtenidos se logro determinar que el clima organizacional se
encuentra en un nivel aceptable, ya que los colaboradores afirman estar

de acuerdo con el ambiente que se respira en la institucion; concluyendo



se puede identificar que los docentes del Colegio Cambridge de
Huehuetenango perciben el clima organizacional en un nivel alto, ya
que a raiz de esta investigacion se obtuvo un punteo de 160.74, segln
el instrumento aplicado (EDCO), lo cual demuestra que los empleados

se encuentran satisfechos con el clima de la empresa.

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 o0 negativa en la
productividad y/o en el servicio que presta una empresa, es por ello que
las instituciones de educacion 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 una institucion educacion superior y proponer un plan

de mejora que permita alcanzar los objetivos estratégicos de lamisma.

La poblacién estuvo constituida por 649 colaboradores de la néGmina
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 mas de 5 afios, con nivel de

escolaridad de diversificado a maestria.

Para obtener la informacidn se aplicé 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 la oportunidad de crecer dentro de la organizacion e
implementar un programa de formacion en liderazgo que brinde
herramientas a los jefes para gestionar de manera adecuada el talento

humano.

B) Antecedentes a nivel Nacional

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 relacién 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 utilizé 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

desarrollo la presente investigacion fue de 60 trabajadores



administrativos de la Universidad César Vallejo. Se llegé a la
conclusion de que el clima laboral era nivel medio y se determin6 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 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.

Montoya Y. (2015).”Inteligencia emocional y clima organizacional en
trabajadores de la .LE PNP Santa Rosa de Lima”. Esta investigacion
tuvo como objetivo determinar la relacion entre la inteligencia
emocional y el clima organizacional en los trabajadores de la I.E. PNP
Santa Rosa de Lima. El disefio de la investigacion fue descriptivo
correlacional. Se utiliz6 una muestra de 93 trabajadores de ambos
sexos. Los participantes fueron evaluados con los siguientes
instrumentos: Inventario de Inteligencia emocional de Bar-On (1997),
y la Escala de Clima Organizacional de Sonia Palma CL-SPC (2004).
El andlisis estadistico revel6 que el clima laboral es favorable y no
existe relacion entre la Inteligencia Emocional y el Clima
Organizacional en trabajadores de la I.E. PNP Santa Rosa de Lima en
el afio 2015, ni relacion entre sus dimensiones a excepcion del

componente intrapersonal de la inteligencia emocional y el clima

10



organizacional en la que existe una relacion débil segun los resultados

estadisticos.

Guzmén B. (2015).”Clima organizacional y su relaciéon 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
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 - valie= 0,579 > 0.01 y p - 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.

11



C) Antecedentes a nivel Local

Albaiiil A. (2015).”El clima laboral y la participacion en la institucion
educativa Enrique Lopez Albujar de Piura”. La presente investigacion
se plantea como objetivo describir el clima de trabajo que se vive en la
Institucion educativa Enrique Lopez Albujar de Piura, los factores y
dimensiones que el profesorado de la institucion sefiala como
influyentes para su configuracion. La presente investigacion es de tipo
cuantitativo y disefio de corte transversal descriptivo. El estudio esta
basado en el criterio de fiabilidad y validez del instrumento a partir de
la aplicacion de un cuestionario. Se ha tomado el conjunto total de
docentes de la institucion educativa, un total de 58 trabajadores; en ellos
estan incluidos ademas de los docentes, los directivos y los auxiliares
de educacion gue laboran en la institucion educativa. Como resultado
se puede concluir que: En la institucion existe un clima laboral, con
bajos niveles de comunicacion del personal docente al interior de la
institucion educativa. Existe un bajo nivel de satisfaccion laboral del

personal docente.

Zelada J. (2015) “El clima laboral y su relacion con el desempefio
laboral del personal administrativo de la oficina central de ejecucién
presupuestaria de la Universidad Nacional de Piura “este es un estudio
no experimental, correlacional, que relaciona las variables de clima
laboral y el desempefio del personal administrativo de la Oficina

Central de Ejecucion Presupuestaria (OCEP) DE LA Universidad
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Nacional de Piura (UNP). El estudio se realizo aplicando un test de
clima laboral que recoge las dimensiones propuestas por la teoria de
Sonia Palma las cuales son autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervisan, comunicacion y condiciones laborales. Para medir el
desempefio se aplico una escala de calificacion propuesta por la Teoria
de Medina Gémez, que comprende las siguientes dimensiones:
cumplimiento de los 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 5 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 de (sig.>0.05) que nos permite desaprobar la hipdtesis
general que proponia que existia una relacion directa y significativa
entre ambas variables . También los resultados muestran que ninguna de
las dimensiones del clima estd relacionada con el
desempefio.Asimismo, estos resultados no son concordantes con la
evidencia empirica y marco cientifico que postula a la relacién 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.
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Vésquez 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 diagnoéstico del clima organizacional
percibido por los trabajadores del colegio Vallesol en base a un modelo
antropolégico de las organizaciones: EI Octogono. Para ello, el estudio
se realizd mediante encuestas al personal administrativo, directivo y
docente de la institucion, utilizdndose el cuestionario como herramienta
de investigacion. El andlisis de los resultados muestra que la institucion
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.
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2.2.Bases tedricas

2.2.1. Clima Laboral

2.2.1.1. Definiciones

Segun (Robbins, S 1999) el clima laboral, es la percepcién que
permite a los individuos organizar e interpretar sus impresiones y
establecer un significado al ambiente que los rodea y donde cada
uno contribuye laboralmente. La valoracion del entorno supone
seleccionar, organizar e interpretar nuestras sensaciones para lograr
su comprension. El clima laboral abarca los temas de motivacion,
comunicacion con los demas, aprendizaje, desarrollo, percepcién
de actitudes, disefio de trabajo y autoridad del lider.

Para Rubio (2003), citado por Palacios, Y (2018), nos define el
clima laboral como un ambiente que desarrolla el ser humano, en
donde bajo una determinada satisfaccién puede mejorar sus labores
diarias y tratar de ser productivo, todo esto dentro de una
organizacion a la que corresponde.

Sin embargo (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 Yy resultados organizacionales, sin
embargo Brown y Moberg citado por Santamaria y Zafia (2015)

menciona que el buen clima laboral dentro de la empresa se
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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:

Autorrealizacion:

Es definida por Palma S. (2004) como la apreciacion que tiene el
trabajador respecto a las posibilidades laborales que su
organizacion le ofrece con la finalidad de favorecer su desarrollo
personal y profesional respecto a su area y con aspiraciones a
futuro, de tal manera que le motive a sentirse realizado. Para
Escudero M. (2011), haciendo mencion a la piramide de Maslow,
define a la autorrealizacién como el deseo que tiene las personas
para superarse a si mismas; satisfaciendo sus necesidades y
reconocer el potencial que cada uno tiene, es alli que la sensacién

de satisfaccion en una persona tiene la capacidad de poder
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motivarlo a lograr sus metas y dejar un precedente en todo lo que
realiza; este factor es uno de los mas provechosos para la
organizacion, porque el colaborador determina mejorar su
rendimiento, logrando ademaés el éxito de la organizacion donde

labora.

Involucramiento laboral:

Segln Palma S. (2004) es la sensacion de identificarse plenamente
con los valores y normas establecidos por la empresa, que espera
un verdadero compromiso y el logro de las metas que se han
trazado. El cumplimiento de estas lineas permite a la organizacion
el mejor desarrollo de sus actividades por medio de un desempefio

laboral adecuado y por ende otorgar un buen servicio.

Sin embargo para Frias P. (2001), manifiesta que el trabajador
determina la aceptacion de las normas y la decision de involucrarse
plenamente en sus funciones si este reconoce el valor y el objetivo
de la empresa como una colaboracion verdadera para lograr el
desarrollo de ambos, comprometiéndose a trabajar juntos en la
vision y mision de la organizacion y colaborando de forma positiva

con el ambiente laboral en general.
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Condiciones laborales:

Definida por Palma S. (2004) Aqui se brinda el ambiente adecuado
por medio de los elementos materiales, econdmicos y psicosociales
para que los trabajadores puedan cumplir sus funciones, previendo
ante todo la eficiencia del trabajo. La remuneracion econdémica es
un aspecto importante, pero no es el Unico punto a tomar en cuenta,
sino también la necesidad de organizar el espacio laboral con todas
las medidas necesarias para desarrollar y favorecer la produccion
de la mejor manera posible. Sin embargo, Cuadrado C. (2007)
sostiene que el sistema de remuneracion es un factor muy
importante, ya que los salarios medios y bajos con caracter fijo, no
contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten al trabajador
mejorar y la vez obtener buenos resultados, pero eso no quiere decir
que los salarios altos mejoren la situacion.

Sin embargo, (Méndez C. 2008), define que las condiciones
laborales existen como una relacion entre el ambiente laboral ylas
emociones de cada trabajador. La organizacion es analizada y

descrita segun sus propiedades, su estructura y sus procesos.

La impresién por parte del medio ambiente laboral, representa la
opinion que se tiene de la empresa, en virtud de esta percepcion, la
persona describe los estimulos que acttan sobre él, y los representa

como su situacion laboral.
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Es por ello que se debe comprender su desempefio dentro de la
empresa verificando que las condiciones laborales impuestas por
los directivos son aceptables; ademés de la relacion y cooperacion
con el grupo de trabajo, ya que el compromiso que estan trazdndose
sera importante para las metas trazadas. Ademas, el conjunto de
buenas condiciones, dejan ver un mejor desarrollo de las
habilidades personales y psicoldgicas, creando una atmosfera en la

cual los trabajadores pueden desarrollar todo su potencial.

Comunicacion:

Segun Palma S. (2004) es el grado de fluidez de la informacién
que se procesa en las actividades de la organizacién, respondiendo
a la claridad, coherencia y precision de esta, siendo una
herramienta importante para obtener la mejor relacion del grupo de
trabajadores.

Cuadrado C. 2007, la finalidad es adquirir un desarrollo en la
productividad durante las actividades. Si la comunicacion es
efectiva el rendimiento es mas alto, pero eso dependera de la
cadena de mando que representara el flujo de informacion que se
maneja bajo distintas direcciones y como este podria verse afectado
al no tener el contacto adecuado entre el grupo de trabajo vy la alta

direccion.
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Supervision:

En esta dimension para Palma S. (2004) Es la valoracion de las
funciones que tienen los trabajadores sobre los procesos de la
empresa, si estos funcionan o no, de acuerdo a la percepcion de los
superiores en cada actividad conocida, pero que sin embargo para
el trabajador debe tener una finalidad de apoyo y orientacion que
permita desarrollar las tareas para mejorar la produccion y calidad
del servicio. La supervision puede crear ambientes conflictivos
pero en su mayoria tensos debido al desafio que representa mostrar
el mejor desempefio del trabajador. Robbins , S (2004), quien
manifiesta 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.

Segun (Marchant, L 2005) la percepcidn sobre nivel de satisfaccion
de un trabajador esta directamente relacionado con su
comportamiento y la funcionalidad que manifiesta en la
organizacion o en el ambiente de trabajo. La empresa debe hacer
esfuerzos para conocer esta satisfaccion y a partir de alli tomar
mejores decisiones para establecer los atributos del clima
organizacional. Si las mejoras son aceptadas como tales entonces

estas repercutiran en el comportamiento laboral de los trabajadores.
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(Méndez, A 2006) manifiesta que clima laboral como el ambiente
propio de una organizacion, producido y percibido por el individuo
de acuerdo a las condiciones que 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) que orientan
su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud;
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia
en el trabajo, destacandose aqui la participacién como un elemento

clave para medir la percepcién de clima en la institucion.(p. 31).

(Chiavenato 1 2001), manifiesta que el clima laboral se refiere al
ambiente que existe entre los miembros de lo organizacién y esta
ligado al grado de motivacion de los empleados , indicando las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional , es decir,
aquellos aspectos que desencadenan diversos tipos de motivacion
entre los miembros, manifestando que es favorable cuando
proporciona la satisfacciébn de las necesidades personales y
elevacion de la moral de los miembros y desfavorable cuando no

logra satisfacer esas necesidades.

De esta manera se entiende que un clima laboral favorable satisface
las necesidades los miembros que integran la organizacion, eleva

la moral y hace sentir bien a los miembros y al ser desfavorable se
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frustran esas necesidades, y genera una serie de sentimientos

negativos originando que no se realice un buen trabajo.

Entender el clima laboral como un factor estratégico es otra vision
que cosechara logros a nivel institucional, y la calidad del ambiente

brindado influird en el comportamiento del grupo de trabajo.

El “clima laboral” es el medio ambiente humano y fisico en el que
se desarrolla el trabajo cotidiano, influye en la satisfaccion y por lo
tanto en la productividad. Esta relacionado con el comportamiento
de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su
interaccion con la empresa, y con las maquinas que se utilizan. El
clima laboral existe en cuanto se comparte una vision, en el grupo
y la organizacién, por tanto estd fundado en un cierto nivel de
mutuo acuerdo, si bien no es un constructo individual, sino grupal
u organizacional que coincide con la vision socio cognitiva de las
organizaciones”, (Peiro y Prieto, 1996)

Durante los estudios se le ha llamado de diferentes maneras , como
por ejemplo: ambiente, atmosfera, clima organizacional. Sin
embargo, en las ultimas decadas se han hecho esfuerzos por
explicar el concepto.

El clima laboral permite diferenciar a las empresas de éxito de las
empresas mediocres, ya que esta ligado al grupo de trabajo y su
rendimiento. Asi, por ejemplo, un clima organizacional

relativamente estable y favorable podria reducir los costos que
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devendrian de la rotacion, ausentismo, insatisfaccion laboral,
evitando la reinversién de dinero en la nueva contratacién de
personal, o gastos provocados por la falta de empleo en momentos
criticos. Mientras que el deterioro de clima laboral puede reflejar
mayores niveles de ausentismo, lentitud, desanimo, indiferencia,
etc. Asi, en el personal predomina psicolégicamente la actitud de

cumplir con el minimo requerido.

2.2.1.2. Enfoques

a) Litwin y Stinger (1978), citado por Santillan, R (2015);
postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa

como.

1. Estructura: Es la percepcion del grupo de trabajo
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones burocréticas al que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Un lugar
donde se dificulta el trabajo libre y se provoca la

informalidad.

2. Responsabilidad (empowerment): Es el nivel de
autonomia sobre la toma de decisiones con el que se

identifica el trabajador y sus actividades.
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Recompensa: El trabajador reconoce la medida en que
la organizacion utiliza mas el premio que el castigo y
como el éxito en sus actividades contribuye a mejorar

su situacion.

Desafio: Medida en que la organizacion promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los

objetivos planteados.

Relaciones: Manera en como los miembros de la
empresa perciben la existencia de un ambiente de
trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre

pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion: Reconocimiento del grupo de trabajo
sobre la presencia de un espiritu de ayuda en toda la

cadena de mando.

Estandares: Conocimiento de los miembros acerca del
énfasis que ponen las organizaciones sobre las normas

de rendimiento para mejorar la calidad de susprocesos.
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b)

8. Conflictos: Aceptar las opiniones diferentes y no
temer, poder enfrentar y solucionar los problemas tan

pronto surjan.

9. ldentidad: Aqui se reconoce la pertenencia a la
organizacion, siendo un elemento importante y valioso
dentro del grupo de trabajo para mejorar la valoracion

que tiene hacia sus funciones.

Enfoque segin Martinez

Segun la Dra. Beatriz Martinez (2001), citado por Santillan,
R (2015); existen otras dimensiones bésicas que deben ser

consideradas en este tipo de analisis.

= Las primeras cinco referidas a la vida del personal

dentro de la organizacion.

= Las cinco siguientes son de alcance mas organizacional,
los campos de accion "yo vivo" y "yo actlo" se refieren
a las dimensiones que conciernen a las actitudes e

intenciones de los empleados sobre su trabajo
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Enfoque segun Kolb

Kolb, D (1977), citado por Santillan, R (2015) manifiesta
que el interés por optimizar el desempefio y la salud
laboral ha incidido en investigaciones que reportan en
materia de comportamiento organizacional, variables
como liderazgo, motivacion y clima laboral;
particularmente existen reportes que sefialan lo siguiente:
= Relacion directa entre liderazgo y clima laboral.

= Asociacion entre un tipo de clima laboral y una

motivacion particular hacia el trabajo.
= El clima laboral se asocia a cambios en rasgos de

personalidad aparentemente estables.

Esto ha permitido sugerir modelos de intervencion que
ayuden a optimizar los procesos psicolégicos
involucrados en el comportamiento organizacional,
particularmente el diagnostico del clima laboral vy
motivacion resultan aspectos psicolégicos que permiten

determinar:

= El funcionamiento de las instituciones.
= Los aspectos preventivos y correctivos en la
organizacion.

= Los parametros para la optimizacién del servicio.
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Ibidem (1977), citado por Santillan, R (2015), manifiesta
que el clima organizacional y la motivacion son dos
importantes indicadores del funcionamiento psicolégico
del recurso humano en las organizaciones. Las
investigaciones vinculadas al tema, reportan una directa
asociacion entre estas variables y un nivel optimo de
funcionamiento en cada una de ellas en entidades exitosas
Sin embargo Alvarez, M(1998), citado por Santillan, R
(2015) manifiesta que se ha vinculado estos elementos
con el desempefio y la satisfaccion en el trabajo;
constituyendo todos estos, elementos mediadores de la
relacion con el cliente y por lo tanto facilitan en su
expresion la calidad de servicio que se aspira como ideal

de funcionamiento.

Enfoque seguin Garcia Cardo

Segun este enfoque Alfonso Garcia Cardé afirma que "la
comunicacion va siempre ligada al clima laboral. No se
puede entender una cosa sin la otra, puesto que
comunicarse implica transmitir un clima determinado, sea

bueno o malo.

Los trabajadores con mayor movilidad o los que mas

contacto tienen con personas distintas, suelen ser los que
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comunican, transmiten o difunden todo tipo de noticias,
muchas veces, susceptibles a generar un clima laboral

determinado™. (2000 ).

Enfoque segin Rubio Navarro.

Segln Elena Rubio Navarro (2000) manifiesta que otros

aspectos que se deben evaluar son los siguientes:

= Liderazgo: Mide la capacidad de relacion de los
dirigentes con sus colaboradores, un liderazgo
flexible ante los problemas laborales que se puedan
presentar, genera un clima de trabajo positivo que da
coherencia a la mision de la empresa fomentando el

éxito.

» Organizacion.: Hace referencia a si existen o no
métodos operativos y establecidos de organizacién

del trabajo.

= Reconocimiento. Sistema laboral que se encarga de
reconocer el trabajo bien hecho, y cuando este nunca
se reconoce, aparece la apatia y el clima laboral se

deteriora progresivamente.
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= Remuneraciones: Es un aspecto fundamental es
importante saber que la asignacién de un salario
inmovil, inmoviliza a quien lo percibe, aunque los
sueldos que sobrepasan los niveles medios tampoco

aseguran impulsar el rendimiento.

= El buen clima laboral favorece la satisfaccion que
puedan tener los trabajadores, y a su vez, la mejor
ejecucion de sus tareas, la comunicacion abierta y
fluida, los procesos de relacién personal, grupal,
intergrupal y organizacional, es decir, permite una

mejor calidad de vida durante el trabajo.

2.2.1.3. Caracteristicas de clima laboral.

Segun (Stringer, 1999) Las caracteristicas del clima en una
organizacion estan relacionadas al comportamiento y nos
permitirdn conocer si estas pueden llegar a motivar o no a los
miembros de la organizacién e influenciar su personalidad. El
comportamiento puede ser variado dependiendo por ejemplo; de

la productividad, la satisfaccion, la rotacion, la adaptacion, etc.

= Referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo.
= Permanencia dependiendo de los cambios que se

establezcan en las actividades.

29



= Fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la organizacion.

= Afecta el grado de compromiso del trabajador hacia su
organizacion.

= Existe una sensacion de retroalimentacion entre los
trabajadores y el lugar de trabajo.

» Es afectado por diferentes variables propias de los

organismos burocraticos de la empresa.

2.2.1.4. Elementos del Clima Laboral

Martinez, 2008, citado por Sierra, M (2015) refiere que el el
clima organizacional es un fendbmeno que aparece como
mediador entre el sistema laboral de la organizacion y la
percepcién 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 &mbito laboral del ser humano.
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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, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales, individuos que la componen, forman un

sistema interdependiente altamente dinamico.

2.2.1.5. Factores del Clima Laboral

Segun Mejia 2010, citado por Sierra (2015), menciona algunos

factores que influyen en el Clima Laboral.

Factor Comunicacién: 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 como 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
institucidn para asi ampliar mas sus conocimientos y poder
brindar un buen servicio dentro y fuera de la organizacion.
Factor Identificacion con la Institucién: 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.

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.
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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 percepcion que tienen
sobre el clima organizacional los subordinados, los colegas

y los superiores.

2.2.1.6. Tipos de Clima Laboral.

(Chiavenato, 2010) citado por Guevara y Tafur (2015)
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
ordenes sin importar si se sienten a gusto o no. Los
empleados realizan sus actividades bajo presion,

supervision, amenazas, no siendo remunerados de manera
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b)

c)

adecuada y no se satisfacen realizando las actividades

encomendadas.

Clima tipo autoritario — paternalista:

Es aquel en que la direccion tiene confianza flexible en
sus empleados, bajo este tipo de clima, la direccidn 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 direccién 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

comdun.

Es aquel donde las decisiones se toman en la cima pero se

permite a los miembros que tomen decisiones mas
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especificas en los niveles inferiores que existen dentro de

la organizacion.

d) Clima tipo participativo — grupal:

Tipo de clima en el cual a direccion tiene plena confianza
en sus empleados, las relaciones entre la direccién y el
personal son mejores, la comunicacién se hace de manera
ascendente, descendente, y lateral, existe una relacién 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.

2.2.1.7. Componentes de la Vida Laboral

a) Calidad de vida laboral

La “calidad de vida laboral” de una organizacion estd
compuesta por todos los factores que influyen o generan
bienestar al trabajador desde su ingreso hasta la salida de la
organizacion. Es una filosofia de gestion que espera mejorar
la dignidad del empleado. Es asi que la motivacion intenta
generar productividad en las actividades, enfatizando la
participacién y dando las oportunidades que necesita el
personal para desarrollarse y progresar. Esto situacion refleja

el nivel de satisfaccidn de las aspiraciones y anhelos de las
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personas. La calidad de vida laboral tiende a producir un
ambiente de trabajo mas humano alentando a mejorar las

habilidades del trabajador.

La idea es que los trabajadores sean tratados como recursos
humanos en constante desarrollo y no simplemente
utilizados. Ademas, el trabajo no debe tener condiciones
demasiado negativas, no debe presionar excesivamente a los
empleados ni perjudicar o degradar al aspecto humano del

mismo.

b) Comunicacion:

Una organizacion se desarrolla a través de canales
formalmente establecidos que representan un organigrama
donde coexisten diferentes niveles de comunicacion.
Algunos se dan en diferentes niveles o jerarquias a través de
la Comunicacion Vertical, y otros se dan en el mismo nivel a

través de la Comunicacién Horizontal.

La comunicacion vertical se divide en descendente y
ascendente donde la informacion fluye hacia los grupos de
trabajo para conocer lo que se espera de ellos y a los
directivos respectivamente para conocer coémo esta

funcionando la empresa. Esto permite el uso eficiente de los
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datos clasificandolos segun el nivel de importancia que le

corresponde a cada trabajador.

Por otro lado la comunicacién horizontal permite un
funcionamiento mas eficaz para los equipos de trabajo,
fomentando la participacion y el debate, generando un clima
de trabajo comun, a través de la confianza y el
comparfierismo, y evitando malos entendidos entre las areas

(ue cooperan.

De esta manera podemos afirmar, que la comunicacion es
muy importante para manejar los posibles conflictos y es uno
de los factores clave de eficacia y de desarrollo

organizacional.

c) Desempefio laboral:

El desempefio laboral segin (Chiavenato, 2010) “Es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para
lograr objetivos”. Otros autores como Milkovich y Boudrem
1994, consideran caracteristicas mas individuales entre ellas,
las capacidades, las habilidades, necesidades y cualidades
que interacttan con los objetivos que se pretenden lograr en
el trabajo y la organizacibn misma donde se labora,

generando expectativas en los resultados y asi lograr cambios
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sobresalientes que hoy en dia estdn aprovechando muchas

organizaciones.

La importancia que radica en los conceptos anteriormente
mencionados es que el comportamiento del trabajador no es
producto de los factores organizacionales que existen en su
ambiente de labor (estructuras organizacionales, tamarfio de
la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo
de la direccion, entre otros), sino que esta sujeto a las
opiniones que tenga respecto a estos mismos factores y en
gran medida dependen las actividades que ha realizado asi

como también su experiencia con la organizacion.

El reconocimiento que pueda llegar a obtener el trabajador
podra ser el motor de su motivacion para lograr un mejor
desempefio asumiendo nuevas responsabilidades 'y
generando logros para la organizacion y para si mismo. El
interés de la empresa deberd concentrarse en tratar de
considerar a los trabajadores e interesarse en sus necesidades
pues al brindarles apoyo ellos se sienten satisfechos ylogran
un mejor rendimiento en el trabajo. Esta ha sido la
orientacion de la escuela de relaciones humanas, que aun
predomina en muchas organizaciones, de esta manera surge
el planteamiento que sostiene que “el correcto desempeio

causa la satisfaccion; por ello cuando el desempefio es
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seguido de un respaldo apropiado, ocurre la satisfaccion en

el trabajo (Flores, 1996).

Asi también podemos sefalar los principales efectos que

produce el nivel de insatisfaccion de una persona: (Flores,

1996).

Ausentismo: La insatisfaccion conduce de manera
silenciosa al ausentismo el cual empieza a manifestarse
por motivos mas relevantes en la vida del trabajador
como son los problemas familiares, problemas
econdmicos, etc. Hasta que el motivo se vuelve el trabajo,

el cual se intenta evitar para mejorar el estado de &nimo.

Rotacion: Asi como el ausentismo presenta una
correlacion con la insatisfaccion laboral. Al final se
demandan mayores gastos en seleccion de personal y
capacitacion, afectando la productividad y las relaciones

interpersonales dentro de la organizacion.

Salud de la persona: Los trabajadores pueden asociar
dolencias fisicas y mentales al calificar de insatisfactorias
las actividades que realizan en la empresa, debido a los
sintomas de cansancio que puede producir un ambiente
laboral poco agradable y una rutina que tiende a ser

permanente.
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En conclusién, podemos suponer que existe una relacion
interactiva entre la salud fisica y mental del trabajador y
la satisfaccion; aunque esta area deber ser mas

investigada.

2.2.1.8. Dimensién del Clima Laboral

Segun (Timothy 2013), citado por citado por Guevara y Tafur

(2015) las dimensiones del clima laboral son las siguientes:

a) Organizacion.
Agrupaciones creadas con el fin de desarrollar los objetivos
planteados y planeados por medio de un grupo de personas
las cuales atribuyen su talento y lo ponen en préactica. Estan
desarrollas por sistemas de interrelaciones que cumplen las

distintas funciones concretas.

b) Satisfaccion.
Es el estado de correspondencia del ser humano respecto al
ambiente que labora, la satisfaccion laboral implica la

estima de salarios y vinculo de las personas.
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¢) Motivacion.

Se refiere a las condiciones que realizan los trabajadores y
desarrollan de forma correcta dentro de una agrupacion lo
cual genera un propdsito en las personas dentro de su
ambiente organizacional. La motivacion se da a través de
las retribuciones, de esta forma se logra un desarrollo

individual en cada persona.

2.2.1.9. Efectos del Clima Laboral

Para (Chiavenato, 2009), Un buen clima o un mal clima
laboral, tendr& consecuencias en la organizacion a un nivel
positivo o negativo, dependiendo de la percepcién que tenga
el grupo de trabajo hacia la estructura organizacional o las
actividades que realizan. Entre las consecuencias positivas
podemos nombrar: El logro, La afiliacion, baja rotacion, el
poder, la productividad, la satisfaccion, la adaptacion, la

innovacion, etc.

Y entre las consecuencias negativas tenemos las siguientes:
inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja

productividad etc. (p.45)
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2.2.1.10. Determinaciones de clima laboral.

Al hablar de clima laboral se debe tener en cuenta lo siguiente:

Gibson 1992, citado por Sierra (2015).

a)

b)

Condiciones economicas: Referido a las percepciones de
riesgo, recompensas y conflictos que podrian variar de
acuerdo a la forma en que los altibajos de la economia
influyen en la organizacion, sin embargo para que los
miembros de la organizacién estén satisfechos su
recompensa debe ser la adecuada y asi puedan realizar su
trabajo de la mejor manera posible, siempre haciendo bien

su labor para llegar al éxito.

Estilo de liderazgo: Es posible que este tenga un fuerte
impacto en el clima organizacional, ya que para que una
persona lidere un grupo debe estar preparada y apta para
escuchar todas las ideas u opiniones de los miembros de la
organizacion para que asi se tomen buenas decisiones para

lograr el éxito.

Politicas organizacionales: Las politicas administrativas
influyen en el ambiente para la competencia y los
conflictos, es por ello que para evitar que se generen este

tipo de situaciones que pongan en riesgo a una
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organizacion es necesario tener claras las ideas y lo logros

que se quiere obtener.

d) Valores gerenciales: Son los llamados valores de alta
gerencia influyen en el clima organizacional, los miembros
de algunas organizaciones pueden percibirlas como
paternalistas, impersonales, formales o informales,

agresivas, pasivas, dignas o indignas de confianza.

e) Caracteristicas de los miembros: Edad, modo de vestir,
conducta, forma de expresarse, de los miembros de la
organizacion, o incluso el nimero de gerentes de sexo
masculino y femenino, pueden tener cierto impacto en

algunas propiedades del clima organizacional.

f) Tipo de actividad: La actividad a la que se dedica una
organizacion influird en su clima, este clima puede influir
en el tipo de personas atraidas como posibles empleados,
la labor que van a desempefiar dentro de la organizacion y

la forma en que se comportaran después de contratarlos.

2.2.1.11. Variables que influyen en el clima laboral

Las variables, segin Robbins, Sy Judge, T (2009)

= VVariables a nivel individual : Los intereses que una persona

posee cuando llega a integrar un grupo de trabajo, y en el que
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expresa sus actitudes y objetivos hacia la organizacion yque
muchas veces difieren de los demés integrantes, pues se
comprende que las personas tienen motivaciones distintas.
Existen cuatro variables que a nivel individual afectan el
comportamiento del personal: percepcion, toma individual de
decisiones, aprendizaje y motivacion.

=Variables a nivel grupal: El comportamiento de las
personas cuando forman parte de un grupo es distinto al que
muestran cuando estdn solos (as). Es por ello que se
demuestra la forma en que los patrones de comunicacion,
liderazgo, poder y politica, niveles de conflicto, son los que
influyen en el comportamiento grupal.

= Variables a nivel del sistema de la organizacion: El clima
laboral alcanza su nivel mas alto cuando se agrega una
estructura a nuestro conocimiento sobre el comportamiento
del individuo y el grupo. Se dice que los grupos son masque
a suma de sus miembros y las organizaciones mas que la

suma de los grupos que la forman

2.2.1.12. .Influencia de la sociedad sobre el clima laboral

Segun Gibson, 1992 plantea que las tendencias que conforman
nuestra sociedad actual son las que en el presente influiranen

los climas de las organizaciones futuras. Entre ellas tenemos:
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a)

b)

Niveles educacionales: Como resultado de la educacion
actual, es razonable suponer que los empleados, ahora
tienden a ser mas conscientes del mundo que los rodea,
esto hara que ellos busquen puestos donde se utilicen con
plenitud sus habilidades, capacidades, destrezas y

conocimientos.

Diversidad de la fuerza de trabajo: En las ultimas dos
décadas se ha visto un crecimiento en el nimero de
trabajadores de sexo femenino y de grupos minoritarios,
es por ello que en el futuro resultara mucho mas dificil
crear ambientes de trabajo donde las personas realicen sus
actividadesmotivados, donde haya un trabajo en equipo y

donde demuestren sus habilidades y destrezas.

Adelantos Tecnoldgicos: Muchas organizaciones ahora
operan con equipos diferentes, actualizados a los que se
usaban hace veinte afios 0 menos, ya que la utilizacion de
los mismos permite un mejor desempefio y productividad

en la organizacion para la cual forma parte.

Contratos Laborales: Son los que influyen directamente
en lo que pueden hacer las organizaciones en dos areas

importantes del clima organizacional: sistemas de disefios
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de puesto y sistemas de recompensa, para que asi el
personal este motivado y dia a dia este con la

predisposicion para desempefiarse mejor.

e) Crecimiento Organizacional: Las grandes organizaciones
en la actualidad son las que tienen el poder y se encargan
de dominar en forma creciente el ambiente de trabajo de
nuestra sociedad, ya que es dificil crear ambientes de
trabajo motivadores, creativos, en las grandes
organizaciones donde los empleados no ven facilmente una
conexion entre su propia conducta y el desempefio total de

la organizacion.

f) Atractivo del descanso: Cada dia es més atractivo para el
ser humano dejar de trabajar; entonces el trabajo tendré que
ofrecer al empleado algo que no pueda obtener fuera, ya sea
un reconocimiento entre todo el personal de la organizacion

0 una recompensa por realizar bien su labor.

2.2.1.13. Importancia del Clima Laboral

Chiavenato, 2007, citado por Sierra, M (2015), afirma que Lo
importante en el concepto y ejecucion de un clima laboral es
explicar los motivos que permiten a una persona sentirse

coémoda y establecida en sus labores y obligaciones
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2.2.1.14.

profesionales. Se debe hacer el esfuerzo de conocer al grupo
de trabajo y las causas que produce la motivacion en cada

individuo.

La productividad como resultado de la gratificaciéon hacia el
trabajador es el motivo mas importante que la organizacion
debe tomar con mucho interés para optimizar sus procesos y

lograr sus objetivos.

Clima Laboral en el Contexto educativo

El clima en las instituciones educativas como lo menciona

(13

Rodriguez (2004) se define como “el conjunto de
caracteristicas psicosociales de un centro educativo,
determinado por todos aquellos factores o elementos
estructurales, personales y funcionales de la institucion que,
integrados en un proceso dindmico especifico confieren un
peculiar estil o tono a la institucion”. (p.2). Haciendo
referencia a la definicion del clima escolar segun lo sefialado
por el ministerio de educacion: Un clima escolar necesita ser
positivo y este existe cuando el estudiante puede percibir un
lugar cémodo que le brinde la proteccion, apoyo y guia
constante. Este contexto en el mejor de los casos brindara las

oportunidades necesarias para potenciar las habilidades y

competencias del alumno, pues al existir confianza se le da
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relevancia al objetivo principal de la labor que es el
aprendizaje. De este modo, se puede decir que un clima escolar
positivo es favorable al logro de los aprendizajes (Ministerio

de Educacion, p. 36)

Muchas veces en el contexto educativo, nos damos cuenta que
la mayoria de los estudiantes y docentes pasan la mayor parte
de su tiempo alli, sin logran descifrar cuales son los objetivos
por lograr, es decir, no se identifican como parte de la
organizacion, sino por el contrario se ven a si mismos vy al
ambiente como un espacio de trabajo con intereses y objetivos
poco comunes, perdiéndose la identidad y el sentido de

pertenencia a las actividades y servicios que se les brinda.

A partir de ello, es necesario resaltar que; un buen espacio
estructural, asi como la socializacion y la formacion para el
aprendizaje, son caracteristicas primordiales para mantener la
convivencia que necesitan los estudiantes y docentes
otorgandoles la satisfaccién que requieren para integrarse al

objetivo de estas instituciones.

Existe una estrecha relacién cuando se habla del clima laboral
de una empresa y el de una institucion educativa, sin embargo
muchas autoridades como rectores, coordinadores,

administrativos y docentes, se resisten a utilizar estrategias
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gerenciales no educativas pues no se logra tener una vision
clara de las ventajas. Pero la gerencia tiene un interés en
monitorear el clima laboral y saber cuan importante es para las
escuelas, con la finalidad de crear liderazgo y sentido de
pertenecia, las buenas relaciones humanas, el trabajo en

equipo, etc.

La gerencia también se puede entender como "administracion
educativa" pues se habla mucho de la necesidad de proponer
climas laborales que logren establecer valores de compromiso
a futuro. La psicologia laboral cree en este tipo de acciones
dentro de una organizacion pues un ambiente de trabajo
adecuado puede influenciar de positivamente la conducta,

reacciones y sentimientos.

En las instituciones educativas se nota la escasez de gerentes
(Rectores y administrativos) que tengan en cuenta los factores
antes mencionados con el interés de buscar mejoras, pues todo
el esfuerzo se vera reflejado en el producto final, el aprendizaje

verdadero.

Jiménez Silva, de la Universidad de la Habana sugiere que en
primer lugar deben mejorarse los procesos que gestionan los
recursos humanos o mas aun, el talento, que permita mejorar

los canales de comunicacion y haciéndolos més especificos y
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precisos segun lo que se desea lograr. Esto permitird una
mejora en el clima laboral a través del desarrollo

organizacional.

En segundo lugar se deben establecer reuniones eficaces con
los departamentos de direccion, coordinacion, docencia y
demés administrativos que dejando claro el objetivo que todos
buscan para trabajar desde sus propias actividades. Esto
mejoraré el clima laboral por medio del desarrollo profesional

y personal en la institucion.

Y finalmente en tercer lugar mantener en constante evaluacion
las incomodidades y las oportunidades que existen, para ello
se debe trabajar con un sistema organizacional que integre a
todos los participantes; pues un estudiante, un docente o un
administrativo con objetivos claros acerca de su rol en la
organizacion escolar se sentird mas comprometido y con una
labor méas productiva. Esto se hace saber a cada participante la
intencion de la institucion, para que se logren establecer
acciones concretas en el aspecto emocional de cada

participante.

Segun los estudios que propone la Unesco es necesario crear
un clima de seguridad, respeto y confianza, manteniendo

relaciones que apoyen a las familias y a la comunidad que
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2.2.1.15.

integran. Asi mismo la educacion emocional, el crecimiento,
la apertura y la tolerancia, por parte de los docentes y las
soluciones no violentas para los conflictos. La participacion
debe ser democratica para todos los miembros del grupo de

trabajo. (Unesco, 2013).

Gan, F y Gaspar, B (2007), hace mencién de cuatro objetivos
que se deben de tomar en cuenta dentro del clima laboral: las
condiciones fisicas y de prevencion en el lugar de trabajo, la
remuneracion o salario, el disefio de puestos de trabajo y los

procesos, procedimientos y facilitadores.

Relacion de clima laboral con desempefio docente.

Las percepciones de un clima laboral positivo estan
relacionadas con la satisfaccion al trabajo, el compromiso
laboral y el desarrollo personal, estas relaciones ya han sido
establecidas con anterioridad. El clima laboral puede influir
en el desempefio de conductas relacionadas con el trabajo,
en el caso de los docentes, su trabajo se realiza dentro del
aula (Boyce, 2010). Si el clima se relaciona con la
satisfaccién laboral y la satisfaccion se relaciona con el
desempefio, entonces se puede suponer también, que es
posible que el clima organizacional se relacione con el

desempefio.
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2.2.1.16. Desempefio docente

Diversos autores lo han definido en términos del
comportamiento mismo del profesor, de las competencias
que pone en juego al desempefiar su trabajo, de sus
caracteristicas personales o de su efectividad al hacer su
trabajo, considerando los resultados educativos logrados por

sus alumnos.

Desempefio docente como comportamiento.

El desempefio docente es sinénimo de comportamiento
docente en la preparacion de su clase, el disefio de sus
materiales y la evaluacién que realiza a sus alumnos; es
importante diferenciar conceptualmente el desempefio
docente de competencias profesionales, caracteristicas

personales y efectividad. (Valenzuela 2004).

Desempefio docente versus Competencias docentes.

Las competencias docentes, se refieren al conjunto de
conocimientos, habilidades y valores que un docente posee
para desempefiar su trabajo, éstas definen lo que se considera
importante en un profesor ideal. (Valenzuela, 2004). Los
docentes deberian de poseer una lista de competencias , sin
embargo algunos otros también consideran que existe
dificultad para tener una definicion exacta de competencia y

mucho menos una lista de competencias que el docente
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deberia poseer debido a la complejidad de su practica.

(Rueda, 2009)

Desempefio docente versus Efectividad del profesor.

De acuerdo al término de efectividad del profesor, el logro
del aprendizaje del alumno serd consecuencia de una
instruccion efectiva, la cual a su vez dependerd de las
competencias del docente, motivacion y contexto en el que

se desenvuelve. (Valenzuela, 2004).

Desempefio docente vs Caracteristicas personales.

Son caracteristicas personales del profesor referidas a
cualidades, actitudes, personalidad, experiencia profesional,
etc. que influyen en el desempefio docente (Valenzuela,

2004).

2.2.1.17. La Docencia publica en el Peru

En la actualidad la docencia en el Per( es un tema, muy
sensible; pues las diferentes reformas que se han dado en
los tltimos meses, no han calmado ese malestar en nuestros
docentes, de ser los trabajadores menos considerados y
remunerados en el Peru.

Los docentes del publico tienen en promedio ingresos

mucho menores que el resto de profesionales. Y, por si esto
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fuera menos, el aumento de los ingresos a lo largo de la
carrera es muy pequefio. Sin embargo, segin menciona
Diaz, H. (2000) en una investigacion de aporte exponencial,
titulada La Carrera del Maestro en el Per(; la docencia en
el sector publico ofrece ingresos mucho mas predecibles y
es la Unica ocupacion que goza de estabilidad laboral en el
Per(. Ahora, cabe destacar que la estabilidad laboral, que es
un elemento atractivo de la carrera, a su vez genera
ineficiencias en la administracion de recursos humanos en
las escuelas publicas. Es asi, que el estudio que Diaz nos
presenta, revela, ademas que la carencia de autonomia para
administrar personal, es uno de los principales problemas
que afecta la labor de los directores de estas instituciones.
El director para ese entonces no tenia capacidad para
evaluar, sancionar o premiar el desempefio de todo su
personal y las instancias intermedias, ugeles, tienen mayor
injerencia sobre las decisiones de personal que el director
mismo. Si bien esto no es algo que hasta la fecha se dé tal
cual describe Diaz, es importante mencionar que aln existe
un Sistema de administracién de escuelas publicas donde el
evaluador viene una vez cada cierto tiempo a evaluar al
Personal y paralelamente, los mecanismos de supervision y

manejo de personal son més bien laxos.
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Asi, se estructura una carrera en la que, si bien los ingresos
son bajos y estables, también es una carrera que
definitivamente no ofrece claros estimulos para que el
personal que en ella ejerce, innove, se actualice y tenga un

mejor desemperio.

2.2.1.18. Remuneraciones del Personal Docente en el Peru

Los docentes perciben un sueldo base, y se rigen por la Ley de
Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del
Sector Puablico aprobada en 1984 (D.L. 276), la Ley del
Profesorado de 1984 y su modificatoria de 1990, asi como de
las Leyes Anuales de Presupuesto. Entre los principios que
rigen esta carrera estan la estabilidad y una retribucion justa y
equitativa, regulada por un sistema tnico homologable.

Con respecto al sector privado, las remuneraciones se fijan
libremente de acuerdo a la capacidad econdémica de la escuela,
pero, de acuerdo a la Ley del Profesorado, un docente titulado
en ningln caso debe tener una remuneracién menor a la que
gana un docente de | Nivel en el sector publico; tampoco
menor a la remuneracién minima vital.

Mientras que, en el sector publico, cada nivel magisterial y
categoria de la carrera docente, en orden ascendente, conlleva

sueldos muy diferentes en funcién de la jornada de trabajo
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semanal, es decir las horas de trabajo; los afios de servicio y el
desempefio de nuevas responsabilidades y cargos directivos o
jerarquicos en la docencia o la administracion educativa.

Cabe destacar que actualmente y con la Gltima huelga realizada
por los docentes, el sueldo base ha aumentado un cierto
porcentaje, 300 soles aprox. Que pone a los docentes en
opiniones diversas y opuestas, estando algunos conformes y
otros ofendidos. Sin embargo, las oportunidades que ahora
tienen en los concursos de escalas magisteriales; les permiten
tener esperanza en una mejor remuneracion para quienes son

los formadores del futuro de nuestro pais Diaz, H. (2000).

2.2.2. Adultez

Cuando hablamos de adultez nos referimos al desarrollo que
se ha venido dando en el ser humano, en cual tiene lugar

cuando se observan cambios duraderos.

En algunas personas coinciden el cambio y la estabilidad dado
que los cambios de la diversas competencias personales
transcurren en distintas velocidades y en su interaccion
producen cierta estabilidad , por ejemplo, en la autonomia de
la persona o en su bienestar ante ello Martin y Kliegel nos
mencionan las diferencias en los cambios en el desarrollo

adulto en el cual puede manifestarse multidireccionalmente, es
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decir, en algunas competencias y en otras aumentando o

disminuyendo (Martin y Kliegel 2004).

2.2.2.1. Desarrollo adulto.

El desarrollo implica cambio, pero no todos los cambios
implican desarrollo. El cambio es simplemente una
diferencia en algo o alguien de un momento a otro, los
cambios que experimenta una persona a lo largo del curso de

la vida adulta son muy numerosos.

El desarrollo es un proceso sistematico de cambio adaptativo

en el comportamiento en una o0 mas direcciones:

= Es sistematico en tanto que es coherente y organizado.

= Es adaptativo en el sentido de que permite lidiar con las
condiciones de existencia, internas y externas, siempre
cambiantes.
El desarrollo tiende a progresar de formas simples a
complejas (como en el desarrollo del lenguaje que va de
palabras simples a frases cada vez mas complejas).Pueden
tomar més de una ruta y pueden o no tener una meta
definida, pero hay una conexion entre los cambios con
frecuencia imperceptibles de los que estd compuesto.
El nifio que fuiste dio forma al adulto en el que te has
convertido, y el adulto que eres hoy dard forma al adulto

mayor en que te convertiras mafana, los cientificos del
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desarrollo estudian como cambian las personas y también
como no cambian, a lo largo de ciclo de vida.

El desarrollo puede deberse al aprendizaje: cambios
duraderos en el comportamiento como resultado de la
experiencia o bien puede ser resultado de la maduracion del
cerebro y de otros sistemas y estructuras fisicos del
organismo, este despliegue de una secuencia de patrones de
comportamiento biol6gicamente determinados incluye
destrezas para dominar nuevas habilidades.

Generalmente el desarrollo implica una compleja
interaccion entre maduracion y aprendizaje, como cuando
un nifio pequefio dice su primera palabra o0 su primera
oracién, mientras que los nifios pasan por patrones de
desarrollo muy semejantes, las diferencias individuales son
méas evidentes conforme las personas envejecen y la
experiencia se vuelva algo méas que un simple factor. El
desarrollo adulto puede no ser tan rapido o tan obvio como
el desarrollo infantil, y supone tanto perdidas como
ganancias, pero incluso los adultos mayores pueden
desarrollar nuevas habilidades, como aprender a usar
computadoras.

Par emprender el desarrollo adulto es muy util imaginarlo
como producto de multiples fuerzas concurrentes que

actuan sobre un sistema complejo, esta concepcion permite
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observar varios aspectos de la misma persona, que puede,
por ejemplo, crecer intelectualmente mientras experimenta
algun deterioro fisico.

De esta manera, podemos ver cComo una persona posee no
solo una, sino muchas edades diferentes: no Unicamente
cronoldgica, sino también funcional, bioldgica, psicologica
y social, también es posible medir los efectos de varios

factores que influyen en el desarrollo.

2.2.2.2. Periodos de la adultez

La adultez se divide en tres periodos: adultez joven (20 a 40
afios de edad), adultez media (40 a 65 afios de edad) y adultez
tardia o vejez (65 afios 0 mas), cada uno de estos periodos
presenta acontecimientos y preocupaciones caracteristicos de

su edad.

Los adultos jovenes (20 a 40 afios): en este periodo las
personas estan en la cima de sus potencialidades tanto fisicas
como intelectuales, en estos afios hacen elecciones de carrera
y se forman las relaciones intimas que bien pueden durar toda

la vida o solo algunos afos.

En este periodo los rasgos de personalidad y los estilos de vida

se vuelven relativamente estables, pero las etapas de vida,

59



acontecimientos ocurridos en el dia a dia, pueden influir en los

cambios de personalidad.

Las decisiones se toman en torno a las relaciones
interpersonales intimas, estilos de vida personales, aqui en la

adultez joven la mayoria de las personas se casa Y tiene hijos.

Los adultos de edad media (40 a 65 afios): En este periodo
se nota algin deterioro en la salud, habilidades fisicas,
sensoriales, resistencia, destrezas, sin embargo, se desarrollan
patrones mas maduros de pensamiento con base en la

experiencia de sus practicas y vivencias.

Algunas personas en este periodo se encuentran en la cima de
sus profesiones; otras llegan a callejones sin salida, sintiéndose
agotados, algunas desempolvan viejos suefios o persiguen

nuevas metas.

Muchas personas en este periodo tienen hijos que han dejado
el hogar, Una creciente conciencia de la inevitabilidad de la
muerte puede producir cambios de personalidad y la
exploracién de nuevas oportunidades de crecimiento, el

crecimiento de los hijos deja en nido vacio.

La mayoria de los adultos mayores: Fisicamente son activos,
saludables, independientes y mentalmente alertas, aunque

pueden experimentar cambios en la salud por la edad que
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2.2.2.3.

tienen. Pueden desarrollar condiciones cronicas, pero posible

controlarlas mediante intervencién médica.

En este periodo muchos de los adultos mayores tienen mas
tiempo para cultivar relaciones personales, pero deben lidiar
con el declive de algunas de sus facultades, la perdida de

amigos y seres queridos, y la perspectiva de morir.

La inteligencia y memoria pueden deteriorarse en algunas
areas, la mayoria de las personas encuentra modos de
compensacion, la jubilacién puede ofrecer nuevas opciones
para usar el tiempo incluido nuevo trabajo de tiempo completo
o0 parcial. La busqueda de significado en la vida asume una

importancia central.

Influencias durante el desarrollo adulto y la vejez

El desarrollo esta sujeto a muchas influencias. Algunas se
originan con la herencia, la dotacion genética innata que los
seres humanos reciben de sus padres bioldgicos. Otras
provienen del ambiente externo, el mundo que rodea a la
persona. Pero esta distincion pronto se desvanece; las personas
cambian su mundo al mismo tiempo que su mundo las cambia

aellas.

Al discutir cdmo se desarrollan los adultos, se buscan las

influencias que afectan a muchas o a la mayoria de las personas
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y también aquellas que afectan de manera diferente a las
personas:  Genero, raza, etnicidad, cultura, nivel
socioeconémico (clase social, educacion, ocupacion e
ingresos), estilos de vida, constelaciones familiares y la
presencia o ausencia de trastornos fisicos o mentales. Algunas
influencias son meramente individuales, mientras que otras
son comunes a ciertos grupos: grupos d edad, generaciones o

personas que viven en o se criaron en sociedades particulares.

2.2.2.4. Educacion en adultos

Una tendencia alentadora en la revolucion educativa es el
aumento en la participacion del adulto en la educacion. En
1995 un 40% de adultos se inscribi6 en al menos un curso de
educacion para adultos, casi la mitad de la gente tenia entre 25

y 54 afios.

La mayoria de los adultos estudiantes mencionaron que la
razén fundamental para ir al curso era mejorar en su trabajo,
sin embargo algunos realizaron el curso por razones personales

y sociales, o para completar los requisitos para su graduacion.

Los adultos que no pudieron obtener una educacién de mayor
nivel cuando eran mas jovenes ahora reanalizan la importancia
de aumentar el nivel de su educacion para conseguir mayores

trabajos. Citado por Papalia, D (2009).
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2.2.2.5. Influencia del clima laboral en la adultez.

La participacion del adulto en el clima Laboral es importante
ya que aporta experiencia y equilibrio emocional para la
organizacion para la cual esta trabajando. Existe la idea que la
persona que cursa la adultez media puede llegar a generar mas
confianza ya que tiene mayor experiencia en el area en que se
desempefia logrando no hacer quedar mal a la organizacion a
la cual brinda sus servicios. Debido al nivel de madurez que
alcanza una persona adulta, se evita que puedan generarse

problemas entre los comparieros de trabajo. Lila Vega (2018).
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HIPOTESIS
EL Nivel de Clima Laboral en el personal de la I.LE “San Fernando” — Chalaco

provincia de Morropdn — Piura 2017 es desfavorable.

El Nivel de Clima Laboral en el factor de Realizacion Personal, en el Personal de
la LE “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropén — Piura 2017, es

desfavorable.

El Nivel de Clima Laboral en el factor de Involucramiento Laboral, en el Personal
de la L.E “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morrop6n — Piura 2017, es

favorable.

El Nivel de Clima Laboral en el factor de Condiciones Laborales, en el Personal
de la L.E “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morrop6n — Piura 2017, es

desfavorable.

El Nivel de Clima Laboral en el factor de Comunicacion, en el Personal de la I.E

“San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropdn — Piura 2017, es favorable.

El Nivel de Clima Laboral en el factor de Supervision , en el Personal de la I.E

“San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropdn — Piura 2017, es favorable.
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IV. METODOLOGIA

4.1 Disefio de la investigacion
La investigacion es no experimental de corte transeccional transversal. La
investigacion no experimental es aquella que se realiz6 sin manipular
deliberadamente variables, es decir, se observa el fendmenos tal y como se
da en su contexto natural, descriptivo de corte transeccional transversal ya
que recolecta datos en un solo momento en un tiempo Unico, su propdsito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento

dado. Hernandez, S (2006).

4.2 Poblacion y Muestra

Poblacion y Muestra:

La poblacién estuvo conformada por todo el personal dela LLE “San
Fernando” - Chalaco - Provincia de Morropon — Piura 2017, el cual lo
conformo el personal docente, administrativo y de servicio, siendo un total de

34.

4.3. Definicién y operacionalizacion de la variable

a) Definicion conceptual — Clima Laboral: Sonia Palma (2004),

manifiesta que el clima laboral es la percepcion del trabajador con

respecto a su ambiente laboral y en funcion de aspectos vinculados como

posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea
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asignada, supervision que recibe, acceso a la informacién relacionada
con su trabajo en coordinacién con sus demas compafieros y condiciones

laborales que faciliten su trabajo.

b) Definicion operacional

FACTORES ITEMS
Realizacion Personal 1,6,11,16,21,26,31,36,41,46
Involucramiento Laboral 2,7,12,17,22,27,32,37,42,47
Supervision 3,8,13,18,23,28,33,38,43,48
Comunicacion 4,9,14,19 ,24,29,34,39,44,49
Condiciones Laborales 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50
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CATEGORIA FACTORES PUNTAJE TOTAL
Muy Favorable 42-50 210- 250
Favorable 34-41 170-209
Media 26-33 130-169
Desfavorable 18-25 90-129
Muy Desfavorable 10-17 50-89

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

a. Técnica: Encuesta

b. Instrumento: Escala de “Clima Laboral”, elaborado por Sonia Palma

(2004).

67



FICHA TECNICA
ESCALA CLIMA LABORAL
Nombre: Clima Laboral CL — SPC
Autora: Sonia Palma Castillo
Forma de aplicacion: Individual / Colectivo

Duracién: 15 a 30 minutos

Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica 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.

Descripcion

La Escala CL- SPC fue disefiada y elaborada por la psicologa Sonia Palma
Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en la facultad
de Psicologia de la universidad Ricardo Palma (Lima, Per() .Se trata de un
instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendiendo en su version
final un total de 50 items que exploran la variable clima laboral, definida
operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a su

ambiente laboral y en funcion a aspectos vinculados como posibilidades de
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realizacion personal, involucramiento, supervision, acceso a la informacion

relacionada con su trabajo y condiciones que facilitan la tarea.

Factores de estudio: Realizacién personal, Involucramiento Laboral,

Supervision, Comunicacion y Concisiones Laborales.

Factor I: Realizacion personal

Apreciacién del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral
favorezca el desarrollo personal contingente a la tarea y con perspectiva de fui

tiro. Comprende los items N° (1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46)

Factor I1: Involucramiento laboral

Identificacién con los valores organizacionales y compromiso para con el
cumplimiento y desarrollo de la organizacion. Comprende los items N° (2, 7,

12,17, 22, 27, 32, 37, 42, 47)

Factor I11: Supervisién:

Apreciacién de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision
dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacién para las
tareas que forman parte de su desempefio diario. Comprende los items N° (3,

8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48)
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Factor VI: Comunicacion

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. Comprende los items

N° (4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49)

Factor V: condiciones Laborales

Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,
econdmicos y/o psicosociales necesario para el cumplimiento de las tareas

encomendadas. Comprende los items N° (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50).

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 Cronbach y Split Half de Guttman se estimé 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 rotacion con el método de Varimax, determinando 50
items para la version final del instrumento, en él se determinan correlaciones
positivas y significativas entre los cinco factores de Clima Laboral,

confirmando la validez del instrumento.
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4.5. Plan de anélisis.
El procesamiento de los datos se realizara utilizando el programa informatico
Microsoft, Excel 2016.Para el analisis de los datos se utilizara la estadistica

descriptiva como tablas de distribucion de secuencia relativa y perceptuales.
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4.6.Matriz de consistencia

Nivel de clima Laboral en el personal de la LLE “San Fernando” _ Chalaco —

Provincia de Morropon — Piura 2017.

Problema Variable Dimensiones Objetivos Hipotesis Metodologia Técnica
Factor de Objetivo Hipotesis
L general general: Tipo de Encuesta
Cudl es el Clima realizacion investigacion:
laboral I Determinar el | EL nivel de Cuantitativa
nivel de personal. nivel de clima | clima laboral
) laboral en el | enel
clima laboral personal de 1a | personal de
en ol Factor de LE “San | ]aLE “San
) ) Fernando” Fernando” —
personal de involucramiento | Chalaco — | Chalaco
Provincia de inci
la LE “S laboral. . provmu’a de
a L.E “San Morropén - | Morrop6n —
Fernando” Piura 2017. Piura 2017
es
Chalaco - Factor de desfavorable.
Provincia de Supervision. Objetivos Hipotesis Nivel Instrumento:
especificos: especificas: Descriptivo .
Morropén — Escala clima
) laboral CL —
Piura 20177 Factor de Determinar el SPC
nivel de clima .
comunicacion. laboral en el El nivel de
factor e | ¢|ima laboral
realizacion
Factor de personal, enel | en el factor
personal de la Disefio:
condiciones I.E. “San | de
Fernando” realizacion No experimental,
laborales. Chalaco - descriptivo  de
provincia  de personal, en corte trgnsversal
Morropén  — ' transaccional.
Piura 2017. el personal de

la LE “san

Fernando” —

72




Determinar el
nivel de clima
laboral en el
factor
involucramient
o laboral en el
personal de la
LE. “San
Fernando”-
chalaco-
provincia  de
Morrop6n-

Piura 2017.

Determinar el
nivel de clima
laboral en el
factor

condiciones
laborales , en
el personal de
la LE “San
Fernando” —
chalaco

provincia  de
Morrop6n -

Piura 2017.

Determinar el
nivel de clima
laboral en el
factor de
comunicacién

en el personal

Chalaco -
provincia de
Morropén —
Piura 2017,
es

desfavorable.

El nivel de
clima laboral
en el factor
de
involucramie
nto laboral,
en el personal
de la LE
“San
Fernando” —
chalaco -
provincia de
Morropén —
Piura 2017,

es favorable.

El nivel de
clima laboral
en el factor
de
condiciones
laborales, en
el personal de
la L.E “San
Fernando” —
Chalaco -

provincia de

Poblacién:

La poblacion esta
conformada por
todo el personal
que labora en la
ILE “San
Fernando”-

Chalaco -
provincia de
Morropén -
Piura 2017.

Muestra:

Personal
docente,
administrativo y
de servicio,
siendo un total
de 34.
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de la L.E “San

Fernando”-

Chalaco -

provincia  de

Morropén  —

Piura 2017.

Determinar el
nivel de clima
laboral en el
factor
supervision en
el personal de
la LE “San
Fernando”
Chalaco -
provincia de
Morrop6n -

Piura 2017.

Morropén —
Piura 2017,
es

desfavorable.

El nivel de
clima laboral
en el factor
de
comunicacié
n, en el
personal dela
LE “San
Fernando” —
Chalaco -
provincia de
Morropén —
Piura

2017,

es favorable.

El nivel de
clima laboral
en el factor
supervision
en el personal
de la ILE
“San
Fernando” —
Chalaco -
provincia de
Morropén —
Piura 2017,

es favorable.
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4.7.Principios éticos

Se procedid a realizar la investigacion tras la aceptacion del consentimiento
informado y expreso , el cual fue emitido mediante una solicitud otorgada al
director del centro educativo , con el compromiso de proteccion a las personas
, al mantener sus datos en confidencialidad y anonimato , a su vez, siendoun
aporte en beneficencia mas no de maleficencia para la institucion, puesto que
les permitird la mejora de ciertos aspectos para el buen desenvolvimiento y
desarrollo de su personal , todo ello con total justicia, pues el trato hacia cada
uno de los evaluados es equitativo y con total respeto , tan igual como la
importancia de plasmar la integridad cientifica, sin alterar o adulterar

cualquier dato que pueda influir en la validez cientifica y utilidad social.
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V. Resultados

5.1. Resultados
TABLA |

Nivel de clima laboral en el personal de la I.E “San Fernando” — Chalaco —

Provincia de Morropdn — Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE

%

Muy favorable 9 27

Favorable 13 38
Media 10 29
Desfavorable 2 6
Muy desfavorable 0 0

TOTAL 34 100

Fuente: Escala Clima Laboral CL — Sonia Palma Carrillo (2004)

FIGURA 01

Nivel de clima laboral en el personal de la I.E “San Fernando” — Chalaco — Provincia

de Morropo6n — Piura 2017

40 38%
30 27%

20
10
0

m Muyfavorable mFavorable = Media Desfavorable = Muy desfavorable

29%

d -
|

1

Fuente: Escala Clima Laboral CL — Sonia Palma Carrillo (2004)

Tabla I, Figura 01, De acuerdo al cuestionario aplicado, se observa que el 38 % de la
poblacion evaluada, se encuentra en una categoria favorable, el 29% esta ubicado en
una categoria media, el 27% en una categoria muy favorable y el 6% en unacategoria
desfavorable, en clima laboral en la L.LE “San Fernando” — Chalaco — Provincia de

Morrop6n — Piura 2017.
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TABLA Il

Nivel de clima laboral en el factor de realizacion personal en el personal de la I.E.

“San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropén — Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Muy favorable 8 24
Favorable 13 38
Media 10 29
Desfavorable 3 9
Muy desfavorable 0 0
TOTAL 34 100

Fuente: Escala Clima Laboral CL — Sonia Palma Carrillo (2004)

FIGURA 02

Nivel de clima laboral en el factor de realizacion personal en el personal de la I.E “San

Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropdn — Piura 2017.

40 38%
30 29%
24%
20
10 9%
: —

B Muyfavorable ® Favorable ® Media Desfavorable ® Muy desfavorable

Fuente: Escala Clima Laboral CL — Sonia Palma Carrillo (2004)

Tabla Il, Figura 02; De acuerdo al cuestionario aplicado, en cuanto al nivel de clima
laboral en el factor realizacion personal se observa que el 38% de la poblacion
evaluada se encuentra en una categoria favorable, el 29% en una categoria media, el
24% en una categoria muy favorable y el 9% en una categoria desfavorable, de la I.E

“San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morrop6n — Piura 2017.
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TABLA 1
Nivel de clima laboral en el factor de involucramiento laboral en el personal de la I.E

“San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Muy favorable 8 24
Favorable 17 50
Media 9 26
Desfavorable 0 0
Muy desfavorable 0 0
TOTAL 34 100

Fuente: Escala Clima Laboral CL — Sonia Palma Carrillo (2004)

FIGURA 03

Nivel de clima laboral en el factor involucramiento laboral, del personal de la I.E “San

Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropdn — Piura 2017.

60

50%

50
40

26%

30 24%
20

10

m Muyfavorable mFavorable mMedia & Desfavorable ®Muy desfavorable

Fuente E: Escala Clima Laboral CL — Sonia Palma Carrillo (2004)

Tabla Il1, Figura 03 De acuerdo al cuestionario aplicado en el Nivel de Clima Laboral
en el Factor Involucramiento Laboral se evidencia que el 50 % se encuentra en una
categoria favorable, el 26% en una categoria media y el 24% en una categoria muy

favorable de I.E “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropén — Piura 2017.

78



TABLA IV

Nivel de clima laboral en el factor condiciones laborales, del personal de la I.E “San

Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropén — Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Muy favorable 6 18
Favorable 15 44

Media 9 26
Desfavorable 4 12

Muy desfavorable 0 0

TOTAL 34 100

Fuente: Escala Clima Laboral CL — Sonia Palma Carrillo (2004)

FIGURA 04

Nivel de clima laboral en el factor condiciones laborales, del personal de la I.LE “San

Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017.
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Fuente: Escala Clima Laboral CL — Sonia Palma Carrillo (2004)

Tabla IV, Figura 04 ; segun el nivel de clima laboral en el factor condiciones
laborales, se evidencia que el 44% se encuentra en una categoria favorable, el 26% se
encuentra en una categoria media, el 18% en una categoria muy favorable y el 12%
en una categoria desfavorable de la I.E “San Fernando” — Chalaco — Provincia de

Morropon — Piura 2017.
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TABLA YV

Nivel de clima laboral en el factor comunicacion, del personal de la I.E “San

Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Muy favorable 10 29
Favorable 12 36
Media 11 32
Desfavorable 1 3
Muy desfavorable 0 0
TOTAL 34 100

Fuente: Escala Clima Laboral CL — Sonia Palma Carrillo (2004)

FIGURA 05

Nivel de clima laboral en el factor comunicacion, del personal de la L.E “San
Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropdn — Piura 2017.
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Fuente: Escala Clima Laboral CL — Sonia Palma Carrillo (2004)

Tabla v, Figura 05 ; segun el nivel de clima laboral en el factor comunicacion, se
evidencia que el 36% se encuentra en una categoria favorable , el 32% en una categoria
media, el 29% en una categoria muy favorable y en cuanto al 3% desfavorable de la

L.E “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017.

80



TABLA VI

Nivel de clima laboral en el factor supervision, del personal de la I.E “San Fernando”

— Chalaco — Provincia de Morropéon — Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Muy favorable 9 27
Favorable 13 38
Media 11 32
Desfavorable 1 3
Muy desfavorable 0 0
TOTAL 34 100

Fuente: Escala Clima Laboral CL — Sonia Palma Carrillo (2004)
FIGURA 06
Nivel de clima laboral en el factor supervision, del personal de la I.E “San Fernando”

— Chalaco — Provincia de Morrop6n — Piura 2017.
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Fuente: Escala Clima Laboral CL — Sonia Palma Carrillo (2004)

Tabla VI, Figura 06, segun el cuestionario aplicado se evidencia que el nivel clima
laboral en el factor supervision el 38% se encuentran en una categoria favorable, en
cuanto al 32% se encuentra en una categoria media, el 27% en una categoria muy
favorable y el 3% en una categoria desfavorable de la LE “San Fernando” — Chalaco

— Provincia de Morropdn — Piura 2017.
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5.2.Andlisis de resultados

En esta investigacion se plante6 como objetivo general: Determinar el nivel
del clima laboral en el personal de la I.LE “San Fernando” — Chalaco —
Provincia de Morropdn — Piura 2017, por lo que en funcion de los resultados

obtenidos se da parte al analisis de los mismos.

El nivel de Clima Laboral en el personal de la I.E “San Fernando” — Chalaco

— Provincia de Morropon — Piura 2017, se evidencia una categoria favorable,
segun la Escala de Clima Laboral de CL — SPC definido por Palma S. (2004)
como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral, permite
ser un aspecto diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas
necesarias para optimizar o fortalecer el funcionamiento de procesos y
resultados organizacionales, este resultado coincide con la investigacion de
Montoya y. (2015), “Inteligencia emocional y clima organizacional en
trabajadores de la I.E. PNP Santa Rosa de Lima, 2015”, aplicando el mismo

instrumento se obtuvo como resultado favorable, en el mismo indicador.

En referencia al nivel de clima laboral en el factor de Realizacion Personal ;
en el personal de la L.E “San Fernando ” — Chalaco — Provincia de Morropon

— Piura 2017, se evidencio una categoria Favorable , para lo cual Palma S.
(2004) manifiesta que la autorrealizaciéon es la apreciacion que tiene el
colaborador con respecto a las posibilidades de que el medio laboral favorezca
el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de

futuro, de tal modo que les permita avanzar y sentirse realizados, lo cual
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concuerda con Escudero M. (2011), haciendo referencia a la pirdmide de
Maslow , define a la autorrealizacion como un deseo de las personas de
superarse Yy satisfacer el potencial que cada uno tiene , es por ello que cada uno
siente que llego a este nivel , tiene la capacidad de salir adelante y dejar huella
en todo lo que hace , este es un factor muy provechoso para la organizacion ,

ya que el trabajador mejora su rendimiento laboral.

En el nivel de clima laboral en el Factor de Involucramiento Laboral en el
personal de la I.E “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon —Piura
2017, se evidencio una categoria Favorable, que refiere segun Palma S. (2004),
la identificacion con los valores organizacionales y el compromiso para con el
cumplimiento y desarrollo de la organizacion logrando el cumplimiento de
metas establecidas por la empresa, lo que le permitirad brindar un mejor servicio,
lo cual en concordancia Frias P. (2001) sostiene que el colaborador muestra
involucramiento laboral si conoce y adhiere para si mismo la mision y los
objetivos de la empresa, demostrando el compromiso del colaborador con su
equipo, su oficio y con la mision de su respectiva organizacion para lograr un

mejor resultado en su labor dentro de ella.

En el nivel de clima laboral en el factor Condiciones Laborales en el personal
de la LE “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017,
se determina que el personal tiene una categoria Favorable, lo cual es definido
por Palma S. (2004), como el reconocimiento que la institucion provee los

elementos materiales, econdmicos y psicosociales necesarios para el
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cumplimiento de las tareas encomendadas, de tal modo que haya facilidad para
poder desempefiar el trabajo de la mejor manera. Al hablar de condiciones
laborales, no solo se habla de remuneracién econémica, sino también de los
diversos elementos que se necesitan para realizar un buen trabajo, los cuales la
organizacion esté obligada de brindar, ya que favorece a la produccién y mejora
de ella, en concordancia con Cuadrado C. (2007) sostiene que el sistema de
remuneracion es un factor muy importante, ya que los salarios medios y bajos
con caracter fijo, no contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten al
trabajador mejorar y la vez obtener buenos resultados, pero eso no quiere decir

que los salarios altos mejoren la situacion.

En el nivel de clima laboral en el factor Comunicacion en el personal de la |.E
“San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017, se
determina que el que el personal que tiene una categoria Favorable, Palma S.
(2004) la define como la percepcién del grado de fluidez , celeridad, claridad
y coherencia , precisando la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa como con la atencién a usuarios y
clientes, logrando asi tener una mejor relacion con los demaés, en concordancia
manifiesta Cuadrado C. (2007) que el desarrollo de la productividad de la
organizacion es efectivo, debido a la comunicacion que se ejecuta entre
colaboradores, pero hay un bajo rendimiento cuando se trata de una
comunicacion con diferentes direcciones de mando, ya que muchos de ellos no

tienen un contacto cercano con otras areas o jefes de seccién.
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En referencia al nivel de clima laboral en el factor Supervision en el personal
de la L.E “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morrop6n — Piura 2017se
evidencia una categoria Favorable, definida por Palma S. (2004) como la
valoracion de las funciones que tienen los trabajadores sobre los procesos de la
empresa, si estos funcionan o no, de acuerdo a la percepcion de los superiores
en cada actividad conocida, pero que sin embargo para el trabajador debe tener
una finalidad de apoyo y orientacién que permita desarrollar las tareas para
mejorar la produccion y calidad del servicio, en concordancia con Robbins S.
(2004), quien manifiesta 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.
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Contrastacion de hipotesis:

Se aceptan

El nivel de clima laboral en el factor de Involucramiento Laboral, en el personal
de la LLE “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropén — Piura 2017, es

favorable.

El nivel de clima laboral en el factor de Comunicacion, en el personal de la I.E

“San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017, es favorable.

El nivel de clima laboral en el factor de Supervision en el personal de la |I.E

“San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017, es favorable.

Se rechazan

El nivel de clima laboral en el personal de la I.E “San Fernando” — Chalaco

provincia de Morrop6n — Piura 2017 es desfavorable

El nivel de clima laboral en el factor de Realizacion personal en el personal de
la I.LE “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017, es

desfavorable.

El nivel de clima laboral en el factor Condiciones laborales en el personal de
la I.LE “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropén — Piura 2017, es

desfavorable.
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VI.

CONCLUSIONES
De acuerdo a los resultados que se logro obtener a través de la investigacion, se

ha podido concluir lo siguiente:

El nivel de Clima Laboral que existe en el personal de la I.E “San Fernando” —

Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017, es favorable.

El nivel de clima laboral en el factor de Realizacion Personal en el personal de la
LLE “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017, es

favorable.

El nivel de clima laboral en el factor de Involucramiento Laboral en el personal
de la L.E “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropon — Piura 2017, es

favorable.

El nivel de clima laboral en el factor de Condiciones Laborales en el personal de

la ILE “San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropén — Piura 2017 es

favorable.

El nivel de clima laboral en el factor de Comunicacién en el personal de la I.E

“San Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropdn — Piura 2017 es favorable.

El nivel de clima laboral en el factor de Supervision en el personal de la L.E “San

Fernando” — Chalaco — Provincia de Morropdn — Piura 2017, es favorable.
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ASPECTOS COMPLEMENTARIOS.

Recomendaciones:

Disenar y desarrollar capacitaciones en el personal para incrementar la efectividad

en sus estilos de comunicacién y su nivel de autorrealizacion.

Fortalecer el involucramiento laboral en el personal administrativo a través de
sesiones de trabajo en equipo para plantear cambios y soluciones en la realidad de

la L.E.

Optimizar las habilidades de liderazgo en el personal directivo, jefes de area y

supervisores, que permitan una eficiente supervision.

Realizar una evaluacion anual de clima laboral.
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ESCALA CLIMA LABORAL

Sonia Palma Carrillo
DATOS PERSONALES:

Sexo: Masculino ( ) Femenino () Empresa

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
preposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor
su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque 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 ni malas.
Ninguno o Nunca

Poco

Regular o Algo

Mucho

a ~ w N

Todo o siempre

...Existen oportunidades de progresar en la institucion.

..Se siente comprometido con el éxito en la organizacion

..El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
..Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el

abajo

..Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.

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

..Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

..En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
9...En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10...Los objetivos de trabajo son retadores.

11...Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
12...Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la

organizacion.

13...La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
14...En los grupos de trabajo. Existe una relacién armoniosa.

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

16...Se valoran los altos niveles de desempefio.
17...Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

OO\]O\UI""-PUJN#

96



18...Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19...Existen suficientes canales de comunicacion.

20...el grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

21...Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22...En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23...Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24...Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25...Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

26...Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

27...Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo
personal.

28...Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de
actividades.

29...En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30...Existe buena administracion de los recursos.

31...Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

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

33...Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34...La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

35...La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

36...La empresa promueve el desarrollo personal.

37...Los productos y/0 servicios de la organizacion, son motiva de
orgullo 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 relacién con la vision de la
institucion.

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

42...Hay clara definicion de vision, mision y valores.

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

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

45...Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46...Se reconocen los logros del trabajo.

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

48...Existe un trato justo en la institucion.

49...Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion.

50...La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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“Afo del Buen Servicio al ciudadano”

FECHA: 12 de mayo del 2017
SR: Jesiis Arnaldo Garcia
DIRECTOR(A) DE LA LE.: “San Fernando™- Chalaco

ASUNTO: SOLICITO PERMISO PARA LA REALIZACION DE PROYECTO DE
INVESTIGACION.

Por medio del presente me dirigimos a usted, para hacerle llegar el cordial y afectuoso
saludo a nombre de la Universidad Catélica “Los Angeles de Chimbote”, Escuela
Profesional de Psicologia, de la ciudad de Piura, Y a la misma vez manifestarle lo
siguiente:

Que, al desarrollar el curso de 7esis 1, dentro de la escuela de Psicologia.
hemos creido conveniente realizar dicho Proyecto de Investigacion, dirigido al personal
docente y administrativo que laboran en la LE que usted dirige, motivo por el cual
recurrimos a su digna persona para solicitarle la autorizacién correspondiente para
la realizacion de dicho proyecto.

Agradecesco de anticipado por la respuesta positiva que tenga; v le reitero las muestras
de estima y especial consideracion,

Piura, 12 de mayo del 2017

Atentamente

Garcia Mejia Anais del Pilar
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