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RESUMEN

Esta presente investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel del Clima Laboral
en el personal de la L.LE. “Victor Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana Norte-
Piura 2017.Para esta investigacion se empled la metodologia del tipo cuantitativo de
nivel descriptivo, de disefio no experimental y corte transversal, asi mismo se emple6
la encuesta como Técnica y la Escala del Clima Organizacional de Sonia Palma
Carrillo CL- SP (2004). como instrumento de evaluacion. La poblacion de este
estudio estuvo constituida por un total de 50 personas; los mismos que fueron
considerados como muestra a tratar. Mediante la aplicacion de métodos estadisticos y
teniendo en cuenta los principios éticos se determind que el 60% del personal se
ubica en una Categoria Media de Clima Laboral, asi mismo el 60% del personal se
ubica en la Categoria Favorable del Factor Realizacién Personal; el 62% del
personal se ubica en la Categoria Media del Factor Involucramiento Laboral; el 60%
del personal se ubica en la Categoria Media del Factor Supervisién; el 80% del
personal se ubica en la Categoria Favorable del Factor Comunicacién y el 80% del
personal se ubica en la Categoria Media del Factor Condiciones Laborales, segun la
Escala de Clima Laboral. Concluyéndose finalmente que el nivel del clima laboral en
el personal de la I.E." Victor Francisco Rosales Ortega™, calle Sullana Norte - Piura

2017, prevalece la categoria media.

Palabras Clave: Clima Laboral, adultez.
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ABSTRACT

This present investigation aimed to determine the level of Work Climate in the staff
of the I.E. "Victor Francisco Rosales Ortega"”, Calle Sullana Norte- Piura 2017. For
this research, the methodology of the quantitative type of descriptive level, non-
experimental design and cross-sectional, was used, likewise the survey was used as a
Technique and the Organizational Climate Scale by Sonia Palma Carrillo CL- SP
(2004). as an evaluation instrument. The population of this study consisted of a total
of 50 people; the same ones that were considered as sample to be treated. Through
the application of statistical methods and taking into account the ethical principles, it
was determined that 60% of the personnel is located in a Medium Category of Work
Climate, likewise 60% of the personnel is located in the Favorable Category of the
Personal Achievement Factor; 62% of the personnel are located in the Medium
Category of the Labor Involvement Factor; 60% of the personnel are located in the
Medium Category of the Supervision Factor; 80% of the personnel is in the
Favorable Category of the Communication Factor and 80% of the personnel is in the
Medium Category of the Labor Conditions Factor, according to the Work Climate
Scale. Finally concluding that the level of the work environment in the staff of the
I.LE. "Victor Francisco Rosales Ortega”, Sullana Norte Street - Piura 2017,

the middle category prevails.

Keywords: Work climate, adulthood.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad se habla mucho del clima laboral, el cual es definido por
algunos como un medio donde se manifiestan las habilidades y/o dificultades
que los trabajadores tienen en la empresa para aumentar su productividad; es por
ello que para las instituciones, empresas u organizaciones ya  sean
gubernamentales como no gubernamentales, se ha convertido de vital
importancia el procurar para su personal un adecuado clima laboral, pues de ello

depende el éxito y logro de objetivos planteados.

Asi mismo Cabrera (1999), afirma que el clima laboral es parte importante que
identifica de manera propia a una empresa. Pues menciona que se forma a través

de una combinacidn de las caracteristicas propias de cada empresa.

Por otro lado, Palma (2004), define El clima laboral como “la percepcion que
tiene el trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcién a aspectos
vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la
tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con
su trabajo en coordinacion con sus deméas comparfieros y condiciones laborales

que facilita su tarea”.

Tito (2003), indica que una empresa con trabajadores comprometidos, que se
reconocen por sus aportaciones, son valorados como personas y estan motivados

estos se pondrdn la camiseta de la organizacion operando con mayor



productividad, la mayoria de veces superior al 100%. Asimismo, la pregunta de
reflexion para las empresas es ¢los demas recursos que hacen operar a la empresa
garantizan rendimientos superiores al 100%? Este autor responde que no, y si

ocurre esto, los costos para la empresa son muy elevados.

Otros Autores como Hodgetts y Altman (1985), Rodriguez (2001) y Maish
(2004) coinciden que el término es dificil de definir. No obstante, Maish (2004)
menciona que el clima laboral “es un concepto muy complejo, sensible y
dinamico a la vez, complejo porque maneja muchos componentes, sensible
porque estos componentes pueden afectarlo y dindmico porque al estudiar los

componentes podemos hacerlos mejores, implementando acciones correctivas”.

Asi también Maish (2004), nos dice que evaluando el clima laboral se puede
determinar las dificultades que existen en una empresa a nivel de recursos
humanos. Pues el capital humano trabaja en la empresa para facilitar o dificultar
los pasos que conducirdn a la productividad de estos, y por ende de la

organizacion.

Tomando en cuenta lo dicho por Tito (2003) Y Maish (2004), podemos
evidenciar que ambos autores coinciden en recalcar la importancia de evaluar el
clima laboral como un todo; pero haciendo hincapié en el porqué de la necesidad
de evaluar el clima laboral en el personal de una determinada organizacion; esto

debido a complejidad que el término clima laboral implica.



Este interés tan enfatizado, de analizar el nivel de clima laboral en el factor
recursos humanos, encuentra su respaldo en lo emitido por la OMS (2019), quien
en su pagina oficial menciona un incremento alarmante de los trastornos de
ansiedad y depresion los cuales podrian estar afectando de manera significativa la
salud fisica y mental de la poblacién en actividad laboral, tanto a nivel mundial,
nacional y sobre todo local. Pese a esto, las empresas y organizaciones no han
logrado darle la debida solucion a este problema a pesar de que influye

directamente en su productividad e interés como organizacion.

Cabe sefialar que esta investigacion tiene como puntos referenciales las opiniones
emitidas por algunos de los miembros del personal de la institucion educativa
evaluada, los cuales manifestaban, dificultad de sentirse comprometidos e
involucrados al cien por ciento con la institucion, debido algunas situaciones de
sobrecarga de tareas asignadas, que se manifiestan sobre todo en lo periodos de
supervision; ademas de esto indican insatisfaccion respecto a las condiciones
laborales, pues a pesar de que esta institucion pertenece al area urbana, se
encuentra ubicada en una zona vulnerable, debido a las condiciones a las que
estdn expuesta sus alrededores externos, por ejemplo, el ruido constante del
trafico y claxon de los autos y vehiculos publicos que circulan cerca al plantel
ademas de la acumulacién de basura en sus fronteras que generan olores muy
desagradables, todo ello y sumado a las condiciones o caracteristicas de los
factores internos que Palma(2004) y otros autores indican tienen relacion con el
Clima Laboral; pueden influir de manera negativa en la percepcion que el

personal que labora en dicha institucién tenga respecto a su ambiente laboral,



ademas de dificultar y afectar la realizacion de las labores y objetivos dentro de

la institucion.

Es por ello que en la presente investigacion se plantea y desarrolla el tema del
clima laboral ademés de otros temas ligados a este mismo. Pues una evaluacion y
diagnostico temprano de dichos factores contribuiran a disefiar e implementar

acciones en beneficio del personal y por ende de la institucion.

En base a lo antes descrito se creyd conveniente realizar dicha evaluacién en La
institucion educativa ex 229/ Victor Francisco Rosales Ortega, la cual cuenta con
los niveles primaria y secundaria; y se encuentra ubicada en la calle Sullana norte
#051 cent. Piura (A/V. Blas de Atienza S/N.), ubicado en la provincia y distrito
de Piura. Cuyo nimero de Abigeo es 2000101; perteneciente al &rea urbana,
dentro de la categoria escolarizado, es ademas publica de gestion directa y su

promotor es publico — sector educacion.

Y que, Debido a la situacion problematica descrita anteriormente, se planteo la
siguiente interrogante: ¢Cual es el nivel del clima laboral en el personal de la I.E.

Victor Francisco Rosales Ortega, Piura -20177?

Por ello y para responder a la problematica planteada, se formularon los
siguientes objetivos, determinar el Clima laboral en el personal de la LE. “Victor

Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana Norte- Piura 2017.



Determinar el nivel del Clima laboral en el factor Realizacion Personal del
personal de la L.E. “Victor Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana norte- Piura

2017.

Determinar el nivel del clima laboral en el factor Involucramiento laboral del
personal de la L.E. “Victor Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana norte-Piura

2107.

Determinar el nivel del Clima laboral en el factor Supervision del personal de la

L.E. “Victor Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana norte-Piura 2017.

Determinar el nivel del clima laboral en el factor Comunicacién del personal de

la I.E. “Victor Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana norte- Piura 2017.

Y Determinar el nivel del clima en el factor Condiciones laborales del personal

de la LE “Victor Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana norte- Piura 2017.

Por otro lado, esta investigacion encuentra su justificacion, en el beneficio o
efecto positivo que brindara al campo de la ciencia en el area de la psicologia,
pues permitira adquirir mayor conocimiento del clima laboral en instituciones

educativas nacionales.

Contribuira también a futuras propuestas de mejoras por parte de los gobiernos

locales; brindandoles una idea més clara de los factores relacionados de la



problemética existente y de acuerdo a ello puedan aplicar sus estrategias. Pero
principalmente, brindar4 mayores beneficios a la I.E Victor Francisco Rosales
Ortega de la calle Sullana norte Nro. 051cent. Piura 2017, y al personal que alli
labora, ya que estaran mejor informados de manera clara y objetiva acerca de los

factores relacionados al Clima laboral que podria afectarlos fisica y mentalmente.

De igual manera dicha investigacion beneficiara a todos nosotros los estudiantes
de psicologia ya que adquiriremos mayor conocimiento acerca de los cuales son
los factores relacionados directa o indirectamente al Clima laboral en el personal
de la LLE. “Victor Francisco Rosales Ortega”, asi como también a futuros
estudiantes de esta misma escuela profesional, que deseen investigar sobre el
tema aqui expuesto; permitiéndoles tener antecedentes que les ayuden a realizar

mejores investigaciones con mayor objetividad.

Del mismo modo servird de apoyo informativo para todos los profesionales de
psicologia y otras escuelas, ampliandoles la informacidn que tienen respecto al
tema y la probleméatica que aqui se exponen; permitiéndoles tener mayor

capacidad de intervencion y desempefio de su labor en relacion a este tema.

Para esta investigacion se empled la metodologia del tipo cuantitativo de nivel
descriptivo, disefio no experimental y corte transversal, asi mismo se empleé la
encuesta como Técnica y la Escala del Clima Organizacional de Sonia Palma
Carrillo CL- SP (2004). como instrumento de evaluacién. La poblacion de este

estudio estuvo constituida por el personal de la I.E Victor Francisco Rosales



Ortega. Piura -2017. Considerando los niveles primario y secundario los cuales
suman un total de 50 personas. Mediante la aplicacion de métodos estadisticos y
teniendo en cuenta los principios éticos se determind que el 60% del personal se
ubica en una Categoria Media, de Clima Laboral, asi mismo el 60% del personal
se ubica en la Categoria Favorable del Factor Realizacién Personal; el 62% del
personal se ubica en la Categoria Media del Factor Involucramiento Laboral; el
60% del personal se ubica en la Categoria Media del Factor Supervision; el 80%
del personal se ubica en la Categoria Favorable del Factor Comunicacion y el
80% del personal se ubica en la Categoria Media del Factor Condiciones
Laborales, segln la Escala de Clima Laboral. Concluyéndose que el nivel del
clima laboral en el personal de la I.E." Victor Francisco Rosales Ortega"”, calle

Sullana Norte - Piura 2017, prevalece la categoria media.

Por ello la presente investigacion se ha estructurado de la siguiente manera: en el
Capitulo I, se encuentra la Introduccion, describiendo el problema objetivos y
justificacién; asi mismo en el Capitulo 11, Revision de la Literatura; se encuentra
los antecedentes y bases tedricas ; en el capitulo 11, se encuentra la Metodologia,
tipo y nivel, disefio, poblacion y muestra, técnica e instrumento, plan de analisis,
matriz de consistencia y principios éticos; en el capitulo IV tenemos los
resultados y andlisis de resultados; en el capitulo V, tenemos las conclusiones .

Finalizando con los aspectos complementarios, referencias y anexos.



Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Antecedentes

A.

Internacionales:

Vera, Y. (2016). “Disefio de un plan estratégico para mejorar el clima
laboral de los servidores publicos de la Secretaria Nacional de Gestion de
la Politica en la ciudad de Quito”. En este estudio se plantea el analisis
del clima organizacional en la Secretaria Nacional de Gestion de la
Politica (SNGP), considerando que como toda institucion publica
presenta una serie de dificultades que deben ser resueltas apropiadamente
para que los requerimientos de los usuarios internos y externos sean
atendidos satisfactoriamente, con lo cual se exponen los fundamentos
tedricos y practicos que permitiran alcanzar los objetivos planteados. El
estudio se realizé en las instalaciones de la SNGP en la Ciudad de Quito,
iniciando el mes de septiembre de 2015. Se exploran las teorias relativas
a la organizacion, su importancia en la economia nacional y también se
aborda el tema del clima laboral, conceptos, tipos de clima laboral y se da
especial interés al enfoque Great place to work y la herramienta
Happiness. Ademé&s, se presentan las caracteristicas basicas de la
motivacion, la comunicacion y liderazgo entre otros. Entre otros
diferentes puntos que se desarrollan en la propuesta de este estudio, se
determind mediante la observacion y medicion que existe dentro de la
institucion un clima laboral hostil, producto de la fusion de 3

instituciones publicas que origino la creacion de la SNGP, generando por



consiguiente un clima laboral con diversidad de opiniones en posiciones
politicas, de cardcter remunerativo y de comunicacion entre los
servidores. Los resultados alcanzados permiten identificar de mejor
manera el clima laboral actual en la SNGP, ademas estos resultados nos
permiten plantear estrategias y acciones que conlleven a mejorar el clima
laboral de la Secretaria. En este estudio nos apegamos al Cddigo de Etica
del Buen Vivir de la Funcién Ejecutiva con su objetivo general, en el que
establece y promueven los principios, valores, responsabilidades y
compromisos éticos de los servidores/as y empleados /as de las

instituciones.

Contreras Flores, S.M. (2015), "Propuesta de mejora de clima laboral en
una institucion de educacion superior." El clima organizacional dia con
dia cobra importancia, ya que a través de diversos estudios se ha
determinado que el mismo influye de forma positiva o negativa en la
productividad y/o en el servicio que presta una empresa, es por ello que
las instituciones de 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 de educacién superior y proponer
un plan de mejora que permita alcanzar los objetivos estratégicos de la
misma. La poblacion estuvo constituida por 649 colaboradores de la
nomina administrativa, de los cuales 335 son mujeres y 314 son hombres,

con rango de edad de 18 a 50 afos, 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
informacion se aplico el cuestionario Clima — E, basado en la teoria de
Blake y Mouton, el cual consta de cuarenta elementos, consistente en
frases cortas que describen comportamientos. Se concluyé 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 humanao.

Nacionales:

Hartog, M. (2015). “Percepcion De Los Docentes Respecto Del Clima
Laboral En La Institucion Educativa Privada Santa Margarita surco-
Lima”. Esta es una investigaciéon a nivel micro fenomeno porque se
pretende conocer cual es la percepcion que tienen los docentes que
laboran en dicha institucion respecto al clima laboral de su escuela 'y a los
factores que influyen en él. esta fue una investigacién de tipo

cuantitativa, corte transversal y nivel descriptiva porque se recolectd los

10



datos en una sola medicidn, con el proposito de describir las variables —el
clima laboral y las dimensiones que en él influyen- tal y cual se
percibieron en ese momento dado. se utilizd la encuesta como estrategia
metodoldgica; evaluados con el instrumento escala tipo Likert; Se obtuvo
la colaboracion de cincuenta profesores, de los cuales, diez participaron
en la prueba piloto del instrumento elegido para la recoleccion de datos.
Se concluy6 en lo que respecta a la percepcion de los docentes sobre el
clima laboral, el 37,5% de la muestra evalUa globalmente el clima que se

vive en la institucion como muy alto y el 55% como alto.

Gélvez, L. (2017). Esta investigacion titulada “Clima organizacional de
la institucion educativa Nuestra Sefiora de Montserrat, del distrito de
Lima, Perq, afio 20177, tuvo como objetivo determinar el nivel de clima
organizacional de la mencionada institucion educativa, segun la
apreciacion de los docentes de la institucién educativa en mencion. Se
utiliz6 una metodologia de investigacion descriptiva simple. La
poblacién y muestra censal involucrd a 80 docentes de los niveles inicial,
primaria y secundaria, utilizado un cuestionario de 28 items, empleando
la escala de Likert con 4 opciones de respuesta, aplicandose la técnica de
la encuesta; a través de las cuales se exploré 11 dimensiones del clima
organizacional. Para medir la confiabilidad del instrumento se emple6 el
coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual dio un resultado de 0.807. Al
procesar los resultados se pudo determinar por niveles el clima

organizacional y sus dimensiones en inadecuado, moderado y adecuado.

11



Concluyéndose que el 51.2% percibe un nivel moderado y el otro 48.8%
percibe un nivel adecuado del clima organizacional. De las once
dimensiones, se percibid un nivel adecuado s6lo en cuatro dimensiones:
estructura, comunicacion, identidad y motivacion. Siendo necesario

implementar un plan de mejora.

Cubides, M (2015). “clima institucional en los docentes de la Institucion
Educativa Secada Vignetta de Iquitos en el afio 2015.” Clima
Institucional es un conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directamente o indirectamente por los empleados, que se
supone son una fuerza que influye en la conducta del mismo. Es evidente
que la existencia de un adecuado u Optimo clima organizacional
repercutird positivamente en el desempefio del trabajador y de la empresa
0 Institucion en general. Por consiguiente, consideramos que un
adecuado clima organizacional influira directamente sobre la gestion de
la empresa. El clima institucional es muy importante ya que se trata del
ambiente en que se desenvuelve toda la comunidad educativa. La
investigacion tuvo como objetivo determinar el clima institucional en los
docentes de la Institucion Educativa Secada Vignetta de Iquitos en el afio
2015. El tipo de investigacion fue descriptivo y el disefio fue no
experimental de tipo transversal descriptivo. La poblacién estuvo
constituida por 30 docentes y la muestra el 100%. La técnica que se
empled en la investigacion fue la encuesta y el instrumento fue

cuestionario. El resultado principal fue el clima institucional es positivo
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en los docentes de la Institucién Educativa Francisco Secada Vignetta de

Iquitos en el afio 2015.

Vargas, M. (2017) “Percepciones de los docentes sobre el clima laboral
en el departamento de inglés de una Universidad Privada en Lima”,
realiz6 una investigacion con el objetivo de Identificar las percepciones
de los docentes sobre el Clima laboral en el departamento de inglés de
una Universidad Privada en Lima. Dicha investigacion se llevo a cabo
bajo una metodologia de tipo cuantitativa, nivel descriptivo, mediante un
disefio no experimental de corte transeccional. Se conté con una muestra
de 18 docentes, el total de docentes que laboran en dicha area, a los
cuales se aplicé el cuestionado de Mario Martin Bris (2000) del trabajo
“Participacion y clima en el ambito escolar”, encontrando entre sus
resultados que la percepcion del clima laboral es promedio, pues aunque
evidencian una buena relacién entre coordinacion y docentes, entre sus
colaboradores o evaluados, perciben dificultades en la comunicacion
lateral, sobre todo en trabajos grupales entre ellos, debido a diferencia de
espacios y horarios. Asi mismo su nivel de motivacion por
reconocimiento la perciben ausente, encontrandose asi los niveles mas

bajos.

13



Locales:

Minga, N. (2018). “Nivel de Clima Laboral del Personal de la I.E
“Divino Jesus” 20017, Los Meédanos, Castilla — Piura, 2017” La
investigacion de Minga Facundo tuvo como objetivo identificar el Nivel
de Clima Laboral del Personal de la I.E “Divino Jests” 20017, Los
Médanos, Castilla — Piura, 2017. Se trata de un estudio de tipo
cuantitativo de nivel descriptivo, el disefio de la investigacion fue no
experimental descriptivo de corte transversal, la poblacion esta
conformada por todo el personal que labora en la I.E “Divino Jesus”
20017, Los Meédanos, Castilla — Piura, 2017. La muestra estuvo
conformada por el 40 % de personal de la institucion educativa, mediante
la prueba piloto. Se aplicé un cuestionario de 5° items, Escala Clima
Laboral - Sonia Palma Carrillo. CL — SPL 2004, para precisar su Nivel de
Clima Laboral, se plante6 la siguiente hipotesis, EI Nivel del Clima
Laboral en el personal de la I.LE “Divino Jesus” 20017, Los Médanos,
Castilla — Piura, 2017. Es Desfavorable, Finalmente se concluye que de
acuerdo a la evolucion global del clima laboral en el personal que labora
en la Institucion Educativa “Divino Jesus” 20017, Los Médanos, Castilla

— Piura. Va desde una categoria media a desfavorable.

Ayala, J. (2019). “Nivel de Clima Laboral en el personal de la I.E. José
Maria Escriva De Balaguer Del AA.HH. Talarita, Castilla - Piura 2017”.
La investigacion de Ayala Farfan tuvo como objetivo determinar el nivel

de Clima Laboral en el personal de la I. E. José Maria Escriva de
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Balaguer, AA.HH. Talarita, Castilla — Piura 2017. Esta investigacion es
de tipo Cuantitativo, a nivel Descriptivo y con un disefio No
experimental de corte transversal, con una poblacion del personal de la
I.E. José Maria Escriva de Balaguer. El instrumento utilizado es un
cuestionario denominado Escala Clima Laboral CL - SPC. El resultado
obtenido fue que el nivel de Clima Laboral en el Personal de la L.E. “José
Maria Escriva de Balaguer”, AA.HH. Talarita, Castilla — Piura, 2017,

52% del personal se encuentra ubicado en una categoria Favorable.

Parrilla, R. (2019). “Nivel de Clima Laboral en el Personal de la I.E
"San José" de la Urbanizacion San José, Piura 2017.” La investigacion de
Parrilla Bernal Se realizd con el objetivo de determinar el nivel de clima
laboral en el personal de la Institucion Educativa "San José" de la
urbanizacion San Jose, Piura 2017. La metodologia utilizada fue de tipo
Cuantitativo, nivel descriptivo y con un disefio no experimental de corte
transeccional. Asi mismo se contd con una poblacion de 50 trabajadores
que labora en la Institucion Educativa en mencion, seleccionados bajo el
criterio no probabilistico por conveniencia. Al grupo se le aplicé para la
descripcion de los datos: La escala de Clima Laboral de Sonia Palma
(1999). Al ser procesados los resultados se encontrd que el 54% de los
evaluados se encuentran en un nivel Muy Favorable, un 38% en un nivel
Favorable y solo un 8% en un nivel Medio, deduciendo asi, que el clima

laboral en dicha institucién es adecuado.
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2.2. Bases Tebricas

I. Clima laboral

A. Definiciones

Para Palma, S. (2004); define el término como "...Ia percepcion del
trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion de
aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso
a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus

demas comparieros y condiciones la que facilitan su tarea."”

Asi mismo Para, Brunet y Schilman (2005), el clima organizacional
“es un componente multidimensional de elementos al igual que el
clima atmosférico” Se dice que es un componente multidimensional,
ya gue estad compuesto de diversos elementos y toma distintas facetas,
segun, la actuacion del personal, por lo tanto, el clima organizacional

de una institucion puede variar, segun la ocasion.

Dolly (2007), refiere que es “el ambiente donde una persona
desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener
con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa y los
proveedores”. El clima organizacional de una institucion educativa

debe ser armdnico, basado en buenas relaciones entre el supervisor y
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los docentes, asi como entre los miembros del personal docente.
Ademés de establecer relaciones favorables con el resto de los
miembros de la comunidad escolar. En este orden de ideas, el
ambiente de trabajo escolar debe adaptarse a las necesidades de sus
miembros, o, dicho de otra forma, las condiciones laborales surgen de
acuerdo a las interacciones que se produzcan entre los docentes,
directivos y demas miembros del plantel, asimismo, en sus relaciones
con los representantes y otros actores vinculados al proceso

educativo.

Asimismo, Marchart (2006), explica que el clima organizacional
“influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través
de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los
niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional”. Por lo
antes expuesto, es necesario que el clima organizacional de las
instituciones educativas se torne positivo, ya que asi los docentes
trabajan motivados y rinden mas, lo que genera calidad educativa.
Desde este punto de vista, el ambiente de trabajo esta determinado
por cada directivo o docente, de una forma particular, segun su estilo
y segun ello, influyen las emociones de cada quien, los estados de
animo, cémo se entiende cada situacion, asi que, cada quien es

productivo en la medida que desea realizar bien las actividades.
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Para Tiagiuri y Litwin, el clima organizacional es una cualidad
relativamente permanente del ambiente interno de una organizacion
que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y
puede describirse en funcion de los valores de un conjunto particular

de caracteristicas y actitudes en la organizacion.

Para Schneider y Reichers (1983) es una propiedad de la persona y
una variable del sistema que permite integrar el sujeto, el grupo y la
organizacion. EL significado que otorga el individuo a la situacion
esta condicionado por el nivel de interacciones que conllevaran la

comparacion social y al posterior consenso.

Segun, Water citado por Dessler (1973), explica que el clima
organizacional son las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado de
ella en términos de autonomia, estructura, recompensas,

consideracion, cordialidad, apoyo y apertura.

Brown y Moberg (2008) expresan que la atmoésfera alude a una

progresion de las cualidades de la condicién jerarquica interna como

lo evidencian los individuos de la asociacion.
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Ademas, Peiro y Prieto (1996) dan a entender que el lugar de trabajo
es la condicidn fisica y humana en la que se realiza el trabajo diario.
El cumplimiento de los impactos y la rentabilidad en consecuencia,
que se identifica con el "saber hacer " del director, la conducta de los
individuos, su método de trabajo y relacién, su conexion con la

organizacion, las maquinas que se utilizan y con la propia accion.

Tomando todo en cuenta, es una medida a la vista de la impresion de
los individuos, y eso tiene presencia en que hay una vision mutua, se
extiende en la reunion o asociacion, es también a la luz de un nivel
especifico de comprension en el método para ver la naturaleza, a
pesar del hecho de que no se trata de una construccién individual,

sino mas bien de una labor conjunta.

Por otra parte, Robbins (1999) nos indica que es la observacion por
la cual las personas componen y traducen sus impresiones tactiles
teniendo en cuenta el objetivo final de dar importancia a su
condicion. En otras palabras, es la manera en que seleccionamos,
redactamos y traducimos la contribucién tactil para lograr una

comprension de nuestra condicion.

Rodriguez (2011) caracteriza el clima laboral como las observaciones

compartidas por los individuos de una asociacion en cuanto al

trabajo, la condicion fisica en la que ocurre. Las conexiones
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relacionales que suceden a su alrededor y los diferentes controles

formales que influyen en dicho trabajo.

Chiavenato (2011), revela que el clima laboral alude a los atributos
del lugar de trabajo, estas cualidades se ven, especificamente o por
implicacion por parte de los representantes y causan repercusiones en
la conducta laboral. Clima laboral es una variacién que intercede

entre componentes jerarquicos y singulares.

Por J(ltimo, Garcia (2007) dice que el clima laboral esta
estrechamente ligado con la motivacion de los miembros. Si la
motivacion de éstos esté elevada, el clima organizacional tiende a ser
favorable y proporciona relaciones de satisfaccion, animacion, interés
y colaboracion entre los empleados. Cuando la motivacion de los
empleados es baja, sea por frustracion o por barreras a la satisfaccion
de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende a

deteriorarse.

B. Tipos de Clima Organizacional

Son diversos los tipos de clima organizacional, todo depende del estilo

de liderazgo y de las percepciones que tenga el personal de la

institucion.
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En este sentido, Lickert, citado por los tedricos Gam y Berbel (2007),
define cuatro tipos de clima, vinculados al tipo de direccion, liderazgo
y estilo de trabajo en grupo: clima de tipo autoritario explotador,

autoritario paternalista, participativo consultivo, participativo del

grupo.

En cuanto a la anterior clasificacion, se puede expresar que, pueden ser
utilizados por el director, pero en forma racional y oportuna. Cabe
agregar que, el director autoritario explotador no tiene confianza en los
docentes, muchas veces causa temor en ellos, hay una insatisfaccion
fuerte en los docentes frente a las actividades que deben realizar,
asimismo en el estilo paternalista, los motivos del director se basan en
la preeminencia del ego, ya que se considera como la Unica persona
que puede resolver los problemas y teme que los docentes cometan
errores, por ello los docentes no se sienten comprometidos ni

responsables del logro de los objetivos.

Al igual que Likert, Brunet (1987), citado por Fernandez y Gutiérrez
(2005), “desarrolld6 una tipologia al largo de un continuo que se
extiende desde un clima muy autoritario hasta uno muy participativo,
dando lugar a cuatro tipos basicos de clima: autoritario explotador,
autoritario paternalista, participativo consultivo y participativo de
grupo”. Nos indica ademas que cualquiera de los modelos o tipos de

clima, puede utilizarse por el director, ninguno es mejor que el otro,
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solo depende de la astucia del director de saber utilizarlos en el
momento adecuado, lo que quiere decir que, el énfasis en un modelo

no implica el rechazo automatico de los otros.

Por su parte, Garcia (2002), manifiesta que “en una escuela, el clima
organizacional positivo es fundamental, ya que aumenta la motivacion
de los educadores y estudiantes para realizar su trabajo con el maximo

rendimiento”.

Lo sefialado por el autor, confirma que el clima laboral u
organizacional positivo, permite a los docentes alcanzar un mejor
desempefio, asi logran mejores niveles en el proceso de ensefianza y

aprendizaje de los estudiantes.

A continuacion, se desarrollan los tipos de clima autoritario,

participativo y cooperativo, asumidos en esta investigacion:

a) Autoritario

En este tipo de clima el director es impositor de normas. Para,
Lickert, citado por Gam y Berbel (2007), “la direccion no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccidn entre los superiores y subordinados es casi nula y las

decisiones son tomadas Uinicamente por los jefes”.
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En este sentido, casi no existe el trabajo en equipo, la toma de
decisiones es exclusiva del directivo, los docentes acatan las
6rdenes, pero algunas veces realizan comentarios gracias al
desacuerdo por no poder participar en la planificacion de las

actividades de la institucion, ya que todo lo decide la direccion.

Este tipo de ambiente es (til, para imponer reglas, normas, valores
organizacionales, funciona mejor con docentes nuevos y menos

capacitados, y con el personal con desempefio bajo o deficiente.

El clima autoritario, se produce generalmente cuando el directivo no
confia en su equipo, ya sea porque considera que solo la direccién
conoce de procedimientos, porque el personal docente es nuevo en
la institucion, o también porque se pretenden sembrar miedo entre
los docentes, quienes deben Unicamente cumplir con su deber al

impartir las clases.

Del mismo modo, Garcia (2002), sostiene que este tipo de clima “se
basa en el poder; quien controla tiene el poder para exigir’. Este
tipo de clima organizacional esta fundamentado en un liderazgo en
el que el directivo persuade y presiona a los docentes para que
realicen su trabajo. Por ello, se debe usar con un grupo o con un
docente que tenga un nivel relativamente bajo de disposicion con

respecto a la realizacion de una tarea determinada.
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De este modo, el clima organizacional autoritario, se basa en el
control total de las actividades por parte del directivo, ya que de este
modo él se siente responsable de la realizacién de las actividades
escolares, asi que exige al personal su oportuna realizacion, lo cual
en ciertas ocasiones causa molestias en el personal, si esto no se

realiza de buenas maneras.

Por su parte, Fernandez y Gutiérrez (2005), indican que este tipo de
clima laboral “es asociado con organizaciones burocréaticas y rigidas
cuyo funcionamiento es muy dependiente de las consignas de la
direccion y poco sensible a la participacion, el ejercicio de la

autonomia y los intercambios de informacién y apoyo”.

Este tipo de clima organizacional se basa en la inseguridad del
directivo hacia las capacidades del personal a su cargo, por lo que,
en ocasiones, suele ocasionar insatisfaccion y una baja motivacion

en el trabajo, ya que todo depende de lo que diga el director.

Otro tipo de clima es el participativo, el cual serd ampliado a

continuacion.
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b) Participativo

Es uno de los mas favorables para la institucion, en €l se toma en
consideracion la opinién de los miembros del personal docente y las

comunicaciones con el directivo fluyen.

Para Likert, citado por Gam y Berbel (2007), “se basa en la
confianza que tienen los superiores en sus subordinados, se permite
a los empleados tomar decisiones especificas, se busca satisfacer
necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes y existe

la delegacion”.

En este tipo de clima, se observa un directivo capaz de confiar en
los docentes ya que probablemente ha realizado determinado curso
de capacitacion hacia ellos, 0 constantemente organiza
conversatorios en los que todos participan y se dan las instrucciones
precisas acerca de coOmo realizar las tareas. Este tipo de ambiente le
permite al docente participar en la toma de decisiones, opinar acerca
de la vida escolar, en este sentido, el director debe convencer al
personal de hacer su mejor esfuerzo en el logro de los objetivos y

prepararlos para alcanzar metas cada vez mas altas.
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De alli que, Garcia (2002), plantea lo siguiente “por medio de este
se crea un clima que ayuda a los empleados a crecer y a alcanzar
todo lo que puedan realizar de acuerdo con los intereses de la
organizacion”. Bajo este ambiente de trabajo, los docentes pueden
resolver sus problemas y ejecutar su trabajo, sintiéndose motivados,
asumen sus tareas con gran responsabilidad y sentido de

colaboracion.

El ambiente participativo, fomenta las armoniosas relaciones
laborales ya que cada docente puede realizar aportes significativos
dentro del proceso de ensefianza dirigido a los estudiantes, asi como
también, estimulados y formados para saber tomar decisiones acerca
de la labor educativa, la cual permanentemente requiere de interés
por parte de todos sus miembros, al gestionar cada situacion que se

presente.

Al mismo tiempo, Fernandez y Gutiérrez (2005), explican que el
clima participativo “tiende a asociarse con organizaciones
favorecedoras de la interaccion, la autonomia y la participacion, lo
que las hace normalmente mas flexibles y sensibles al cambio”. En
este caso, el lider, el cual es el director, debe seguir una

administracion mas participativa para obtener ideas y debe hacer
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participar a los docentes en el establecimiento de los objetivos y la

solucidn de los problemas, asi ganan més experiencia en el trabajo.

Cooperativo

Se trata de un estilo se ayuda mutua, de interaccion social en
equipos de trabajo. Segun, Garcia (2002), “crear un ambiente donde
los empleados se sientan Gtiles y necesarios; sabiendo que aportan a
la organizacion por lo que les resulta facil aceptar y respetar su
papel y lo ven como colaborador y no como jefe”. Esto se logra
cuando el director acta como entrenador que capacita a su equipo
de trabajo por lo que el personal responde con gran sentido de
responsabilidad. En este orden de ideas, el ambiente cooperativo,
contribuye a que cada persona se sienta util dentro de la institucion,
asi tratan de organizarse y cada uno, bajo la gerencia del director,
realiza determinada labor, pero a diferencia de los otros tipos de
clima, en este el director observa el proceso educativo, pero a la vez
ayuda a los docentes a cumplir con sus actividades, permitiendo,

ademas, que cada uno realice contribuciones con el otro.

En este sentido, Fernandez y Gutiérrez (2005), explican que el tipo
cooperativo es “en el que la toma de decisiones se halla expandida a
todos los niveles de la organizacion y los flujos de comunicacion se

desarrolla en todas las direcciones”. Este tipo de clima
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organizacional engrana a todos los miembros de la institucion,
quienes logran complementar sus conocimientos, experiencias, asi
se logra un equilibrio en cuanto a los conocimientos y condiciones

pedagogicas de todos.

El director debe procurar que el personal a su cargo se integre en las
actividades de la institucion, pero que, ademas, puedan tomar

decisiones importantes, claro esta, de acuerdo al cargo que ocupan.

Cabe agregar las ideas de, Mosley, Megginson y Pietri (2005),
quienes sostienen que “el logro en el trabajo se obtiene a partir de
personas comprometidas, la interdependencia a través de una
participaciéon comin”. Con ella, el director logra conducir a los
docentes a que se relacionen con base a un sistema de confianza y
de respeto, lo que fortalece el ambiente de trabajo y las relaciones
interpersonales. Asimismo, el compromiso conlleva a mejorar la
situacion laboral, si el director logra que el personal docente se

comprometa, esto favorecera el ambiente de trabajo.

C. Diferencias entre Clima laboral y Satisfaccién Laboral:

Para Palma Carrillo, S. (2004), la Satisfaccion Laboral es la actitud del

trabajador hacia su propio empleo y en funcion de aspectos vinculados
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como posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y
remunerativos que recibe, politicas administrativas, relaciones con
otros miembros de la organizacion y relaciones con la autoridad,
condiciones fisicas y materiales que faciliten el desarrollo de tareas.
Asimismo, tiene relacion con el desempefio; “un trabajador feliz es un
trabajador productivo”. Mientras el empleado se encuentra motivado y
contento con las actividades que realiza y con el ambiente laboral,

pondrd mayor tesdn en sus actividades y obtendra mejores resultados.

Por ello se debe tener muy claro los respaldos tedricos de estas
variables: “clima organizacional y “satisfaccion laboral”; con el fin de
evitar cometer errores en estudios que impliquen estas dos variables,
es decir, ser conscientes que ambos términos son diferentes dentro del

campo organizacional.

Para ello, Vasquez (1996), realiz6 una investigacion donde plantea la
existencia de ciertas diferencias entre la satisfaccion y el clima, las

cuales se mencionan a continuacion:

= La satisfaccion se centra en algo especifico mientras que el clima
alude a la asociacién en general.
» La satisfaccion es una evaluacion llena de sentimientos, el

ambiente es una representacion de como es la asociacion.
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» En lasatisfaccion la unidad de una evaluacién en cumplimiento es
especificamente la persona, mientras que, en el clima laboral, esta
la asociacion en esa capacidad.

= El desarrollo de instrumentos de estimacion para los dos

conceptos debe separarlos.

D. Importancia de la Satisfaccion Laboral:

Es necesario considerar la satisfaccion laboral dentro de un centro de

labores, ya que traera beneficios tanto para el trabajador como para la

organizacion. De la misma manera, inferira un desarrollo de su cultura

como organizacion.

No obstante, Robbins (2004) plantea tres (3) razones por las cuales

esta variable es esencial:

= Se confirma que los trabajadores decepcionados pierden el trabajo

con la mayor frecuencia posible y tienden a rendirse mas.

= Se ha demostrado que los trabajadores satisfechos aprecian un

mejor bienestar y viven mas.
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La satisfaccion de un trabajo se refleja en la vida especifica del

empleado.

Por otra parte, Garcia (2007) muestra esta importancia con respecto a

cada area:

a. Para el trabajador:

La satisfaccion laboral es un mecanismo importante de desarrollo
personal porque permite un equilibrio para la salud y bienestar de la
misma, siendo un elemento fundamental de la generacion del capital
relacional y confianza. Ademas, permite que la persona tenga un
desarrollo Optimo recibiendo fuentes de recompensa donde la
situacion emocional reflejard un estado de armonia, conllevando a
una vida duradera, es decir la probabilidad de muerte para las

personas satisfechas es de menor rango.

b. Para la Organizacion:

La satisfaccién laboral es necesaria para un logro adecuado de los
objetivos y las demandas de vinculacion afectiva ya sean de forma
horizontal (empleados - empleados) y de forma vertical (jefe —
empleado). Ademas, es una palanca para el cambio y un punto a

favor para establecer un clima organizacional homeostatico.
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C.

Para el equipo de trabajo y los comparieros:

La satisfaccion laboral va contribuir un adecuado clima positivo, es
decir un clima saludable donde los equipos de trabajo, realizaran un
dptimo esfuerzo por realizar sus tareas laborales. Por otro lado, se
establecerd las relaciones basadas en la confianza, generando
conexiones positivas que son la base del capital social para una

organizacion.

d. Para los trabajadores y destinatarios de los servicios:

El cumplimiento de la ocupacion mejorard la naturaleza de la
administracion y mejorard la consideracion de las objeciones por
parte de los representantes, en otras palabras, el “"trabajador”, se
sentira satisfecho de obtener un trato digno y un articulo decente
(compensacidn) ya que se ha establecido ideal cumplimiento dentro
de la organizacion. Posteriormente, generara comprension vy
comunicacion con el personal gerencial; si hay interés por la
decepcion con respecto a los agentes, tocando la base en los arreglos
adecuados teniendo en cuenta el objetivo final de establecer un ajuste

en las dos partes.
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E.

F.

Importancia del Clima Organizacional

Segln Toro (2001), el clima organizacional es importante porque actua
como un potente facilitador de su productividad y de su competitividad
en una empresa. En aquellas empresas en las que existe una cultura mas
elaborada y solvente, el clima organizacional tiende a ser mas

homogéneo.

Asimismo, Vasquez (2000) afirma que el clima organizacional brinda
una salud organizativa es decir es la satisfaccion que sienten las
personas en el trabajo, es lo que facilita la adaptacidn estratégica frente
al entorno turbulento, es lo que hace posible la regularidad y el buen
funcionamiento para conseguir los objetivos y la rentabilidad; los
sentimientos positivos de las personas correspondientes, satisfaccion,

colaboracion y buenas relaciones entre los grupos.

Dimensiones y Caracteristicas del clima organizacional.

Para Palma Carrillo, S. (2004). existen cinco factores que influyen el
clima laboral definida Operacionalmente como la percepcién del
trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcién a aspectos
vinculados como posibilidades de realizacién personal, involucramiento

con la tarea asignada, supervisién que recibe, acceso a la informacion
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relacionada con su trabajo coordinacion con sus demas comparieros y

condiciones laborales que facilitan su tarea.

Los cinco factores que se determinaron en funcion al analisis

estadistico y cualitativo fueron los siguientes:

1. Autorrealizacion o Desarrollo Personal:

Para Palma Carrillo, S. (2004) la autorrealizacion es la apreciacion
del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral
favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea
respecto a su futuro; por ejemplo: el trabajador puede aprender y

desarrollarse para un progreso personal en la institucion.

Teoria que respalda a Fernandez (1999) ya que menciona el mismo
sustento, afirmando que es una posibilidad de desarrollo personal y
profesional en el trabajo, es decir, es la probabilidad percibida por
los trabajadores, de que en una organizacién los trabajadores
encontrardn apoyo y estimulos para el crecimiento personal y
profesional, mediante politicas justas y efectivas de capacitacion,
del mismo modo al afio 2009, este autor aumenta su teoria basada
en la autorrealizacion diciendo que los trabajadores tienden a

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

satisfaccion.

Involucramiento Laboral:

Segun Palma Carrillo, S. (2004), define este indicador como la
identificacion con los valores organizacionales y compromiso para

con el cumplimiento y desarrollo de la organizacién.

No obstante, Ferreira (2006) dice que es el mayor compromiso con
la organizacion, concluyendo que el compromiso organizacional es
la aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion como
propios y un fuerte deseo de seguir siendo miembro de la misma,

esforzandose para su bienestar.
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De tal manera, como menciona Litwin y Stinger (1978): “es
necesario que los trabajadores emanen el espiritu de cooperacion, es
decir, el sentimiento de apoyo mutuo entre niveles superiores e

inferiores, para alcanzar un mayor disfrute frente a la tarea”.

Supervision:

Palma Carrillo, S. (2004) la define como las apreciaciones de
funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro
de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion para
las tareas que forman parte de su desempefio diario, por ejemplo, el
supervisor brinda apoyo a los trabajadores para superar obstaculos
dentro de la organizacion y la evaluacion que se hace a los
trabajadores ayuda a mejorar la satisfaccion y produccién de los

empleados.

Por ello Hodgetts y Altman (1985), en su libro de Comportamiento
en las organizaciones afirman que los individuos que se preocupan
primero por sus empleados y después por la tarea a realizar parecian
lograr una produccion mayor y contar con empleados con un grado
mas notable de satisfaccion en el trabajo y en lo moral. Por el
contrario, los lideres cuyos intereses se centraban en la produccion

tenian un indice menor de rendimiento, y sus subordinados gozaban
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de grados mas limitados en la moral y menos satisfaccion en el

trabajo.

Por otra parte, Robbins (2004) menciona que la satisfaccion del
empleado se incrementa cuando el supervisor inmediato es
comprensivo y amigable, quien, ademas, ofrece halagos por el buen
desempefio, escucha opiniones de sus empleados y muestra un

interés en ellos.

Por su parte Rodriguez (2005) agrega el factor “comunicacion”
dentro de la supervision, diciendo que para que se cree un buen
clima laboral se necesita de una buena comunicacion entre jefe y
empleados a la hora de especificar tareas o rendir cuentas, para que

no sucedan errores en el trabajo.

Finalmente, Raineri (2006) afirma que ademas de las retribuciones,
es importante que los supervisores y jefes directos brinden un
soporte autonomo a sus empleados y fomenten un clima positivo a
través del empoderamiento (libertad para que puedan opinar y
decidir por ellos mismos). De esta manera el trabajador percibira su
ambiente laboral de modo favorable, lo cual influira directamente en

su motivacion.
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Este aspecto también contribuye al buen clima laboral, dado que los
colaboradores al tener claridad sobre sus lineas de autoridad
generan confianza y una mejor solucién de los conflictos laborales

que suceden en las éareas de la organizacién (Chiavenato, 2007).

Comunicacion:

Afirma Palma Carrillo, S. (2004). que la comunicacion es la
percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento
interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o clientes
de la misma, por ejemplo, se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo y la organizacion fomenta y

promueve la comunicacion interna.

Por ello, Hodgetts y Altman (1985) confirman que la comunicacién
es un elemento muy importante en las empresas, ya que como lo
menciona Chiavenato (2000) “una organizacién so6lo existe cuando
hay personas capaces de comunicarse, actuar en conjunto y lograr
objetivos en comun”. El proceso de comunicacion permite tener
unida a la empresa en términos que le proporcionen los medios para
transmitir informacion vital para las actividades y la obtencion de

las metas.
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Werther y Davis (1996), sefialan que si el canal de comunicacion es
bueno y asertivo se obtendrdn mejores resultados en los

compromisos organizacionales.

Igualmente; Alves (2000) dice que una buena comunicacion,
respeto, compromiso, ambiente amigable y un sentimiento de
satisfaccion son algunos de muchos factores que puntualizan un
clima laboral favorable, una alta productividad y un alto

rendimiento.

En ultimo lugar, Cotton y Hart (2003). afirman que un nivel alto de
comunicacion en las relaciones interpersonales como, ayuda entre
colegas, adecuada integracion entre ellos, proporciona un mejor
clima basado en buenos niveles de soporte y comunicacion entre

empleados de la misma organizacion.

Condiciones Laborales:

Para Palma Carrillo, S. (2004). Las condiciones laborales son la
prueba de que la institucion provee los elementos materiales,
econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de
las tareas encomendadas; por ejemplo, la remuneracion es atractiva
en comparacion con otras organizaciones y se dispone de tecnologia

que facilita el trabajo.
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Segun, Schein (1996), las variables del ambiente fisico, tales como
espacio fisico, condiciones de ruido, calor, contaminacion,
instalaciones, maquinas, etc., son variables que afectan el clima
organizacional. Sin un empleado no logra desarrollar sus labores en
un espacio adecuado, no rendird como se espera en las tareas
asignadas. Esta variable deja percibir que los empleados presentan

un nivel apropiado de confort dentro de la estructura laboral.

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

del empleado.

Estos marcadores mostrados permitiran ver una atmosfera de trabajo
positiva para el trabajador, siempre y cuando no se vean afectados
por componentes negativos, 1o que sugeriria una conducta peligrosa
y degradante; de la misma manera, confirme la decepcion y / o falta

de cuidado para la ejecucion del trabajo dentro de la organizacion.
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Litwin y Stinger (1968) postulan la existencia de nueve dimensiones que

explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de

estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion,

tales como:

1)

2)

3)

Estructura:

Representa la percepcion de los miembros de la organizacion acerca de
las reglas, procedimientos y trdmites a los que se ven enfrentados en el

desarrollo de su trabajo.

Responsabilidad

La interpretacion acerca de la autonomia en la toma de decisiones

relacionadas con el trabajo. Medida en que la supervision que reciben es

de tipo general y no estrecha; cuanto se percibe la posibilidad de ser su

propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la

recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
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4)

5)

6)

7)

Desafio

Acerca de los retos que impone el trabajo. Medida en que la

organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.

Relaciones

Manera como se interpretan las relaciones sociales tanto entre pares

como entre jefes y subordinados. Asociados a la atmdésfera psicoldgica

que determina

Cooperacioén

Creencias de los miembros de la empresa sobre la existencia de un

espiritu de ayuda de parle de los directivos y de otros empicados del

grupo. El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles

superiores como inferiores.

Estandares

Percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.
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8)

9)

Conflictos

Grado en que los miembros de las organizaciones, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes v no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad

Como se interpreta la pertenencia a la organizacion y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo Sensacién de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional per medio de las

siguientes dimensiones actitudinales hacia:

e Lacompafiiay la gerencia de la empresa
e Las oportunidades de ascenso

e El contenido del puesto

e Lasupervision

e Las recompensas financieras

e Las condiciones de trabajo

e Los compafieros de trabajo

43



G. Procesos que intervienen en el Clima Organizacional

Chévez cita a Brunet, (1999) cuando hace referencia a q no pueden

faltar los agentes externos, cada vez més relevantes en un entorno en

el que la informaciéon fluye con mayor rapidez y la vinculacion

profesional esta, hoy por hoy, muy relacionada con la oferta media del

mercado. Asi tenemos dos tipos de agentes:

Agentes internos: debe establecerse una relacion de confianza entre
los representantes de la empresa, que tienen la responsabilidad de
establecer el marco de actuacion de entre las necesidades
empleados y los requerimientos del negocio expresado por la
empresa; y los propios empleados, que son usuarios de las politicas

y debemos implicarlos en los procesos de gestion.

Agentes externos: debemos conocer con profundidad la influencia
de la familia, amigos, etc., quienes ejercen una influencia
inestimable en el empleado; y el cliente, quien marca el ritmo de la
actividad del negocio. Por ultimo, no debemos obviar a las
empresas del mercado con igualdad de condiciones, quienes

constituyen referencias que hay que conocer y examinar.
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H. Variables que influyen en el Clima Organizacional

Ambiente fisico: como espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
etc.

Estructurales: como la estructura formal, estilo de direccion,
tamarfio de la organizacion, etc.

Ambiente social: tales como el comparfierismo, conflictos,
comunicaciones, etc.

Personales: como las actitudes, motivaciones, expectativas, etc.
Propias del comportamiento organizacional: como son la
productividad, ausentismo, rotacion, tensiones, satisfaccion laboral,

etc.

I.  Influencias del Clima Organizacional:

Segun lo indicado por Brunet (2004), el clima organizacional se ve

afectado por dos flujos principales:

a. Escuela Gestalt:

Este enfoque se centra en la asociacion de observacion (el todo no es
lo mismo que el conjunto de sus partes). Dentro de este enfoque, dos

estandares esenciales de la vista del individuo estan conectados:

a) captar la solicitud de las cosas tal como existen en el planeta y
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b) otra solicitud a través de un procedimiento de union en el nivel de

pensamiento.

Segun esta escuela, las personas comprenden su entorno general a la
vista de criterios aparentes e interpretados y actian segun la forma en
que ven ese mundo. Por lo tanto, la vision del lugar de trabajo y las

condiciones es lo que afecta la conducta de un trabajador.

b. Escuela Funcionalista:

Segun esta escuela, la idea y la conducta de una persona de la
condicion abarcadora y los contrastes individuales asumen una parte
critica en el ajuste de la persona a su condicion. Estas dos escuelas
tienen de la misma manera un componente fundamental, que es el
nivel de homeostasis (equilibrio) que las personas intentan adquirir
con el mundo que los abarca. Las personas requieren datos que se
originan de su trabajo, teniendo en cuenta el objetivo final de conocer
las préacticas requeridas por la asociacion y, a lo largo de estas lineas,

lograr un nivel de ajuste digno con su entorno general.

Del mismo modo, Martin y Colbs. (1998), descubren escuelas que

también se centran en la atmdsfera organizacional, que se representan

en esta linea:
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A. Escuela Estructuralista: el clima surge a partir de aspectos objetivos
del contexto de trabajo, tales como el tamafio de la organizacion,
centralizacion o descentralizacion de la toma de decisiones, nimero
de niveles jerarquicos de autoridad, tipo de tecnologia utilizada,
regulacion  del  comportamiento  individual;  centrdndose

especialmente en los factores estructurales de naturaleza objetiva.

B. Escuela Humanista: el clima se enfoca al conjunto de percepciones
globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que
reflejan la interaccion entre las caracteristicas personales de los

individuos y las de la organizacion.

C. Escuela Sociopolitica y Escuela Critica: ambas escuelas sostienen
que el clima organizacional representa un concepto global que
integra todos los componentes de una organizacion, refiriéndose a
las actitudes, valores, normas y sentimientos que los integrantes

tienen ante su organizacion.
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Instituciones Educativas Nacionales

A. Antecedentes histéricos

Antecedentes claustros medievales:
Los jesuitas impronta de Bolivar el colegio Guadalupe, el
segundo civilismo ofrecian educacion refinada a hijos de la elite,
al desaparecer la orden religiosa, los locales fueron incorporados
al estado central durante la era colonial los monjes dominaron la
ensefianza y organismos auxiliares, la ensefianza fue una funcién

a la vida religiosa.

Epoca Republicana en su periodo se crearon colegios en
provincias: Arequipa, Cuzco, Puno Y En Lima. Aun no estaba
centralizado el aparato estatal de educacion. Fundado en 1840
como institucion particular que brindaria servicios a joévenes de
clase acomodada. En este periodo se fundaron colegios
secundarios en cada capital departamental educacion con accion
del estado, en 1870 la educacién primaria estuvo a cargo de las
municipalidades. Se cre6 la escuela normal de varones, una
época que se adoptan medidas por la descentralizacion en el

Pert, Epoca colonial.
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Antecedentes junta pro - desocupados:

Las grandes unidades escolares ler gobierno Fernando B. Juan
Velasco y la reforma educativa colegios de Alberto F. Colegios
particulares de los 90 " siglo xx levanto numerosos colegios
primarios y jardines de la infancia, con apoyo del presupuesto
nacional. De lotes pequefios tratando de incorporarse a la trama
urbana de la ciudad promovida por Odria (1948-1956), estas
escuelas fueron construidas en todo el pais con el fin de impulsar
la educacion secundaria. Durante los afios 1963-1968 se
construyeron muchos colegios secundarios pequerios al alcance

de la poblacion.

La educacion secundaria se masifico y democratizo. La
educacion primaria alcanzo a las zonas rurales. En los afios 1968
a 1975 la inversion pablica en educacion empezaba a rezagarse.
Se crean los ndcleos educativos comunales en Lima y provincias
con ayuda de donaciones extranjeras. No hacia escuelas nuevas,
generalmente lo que hacia era crear edificios en instituciones
preexistentes, como una cuestion politica y con mala
infraestructura. Entonces el estado lo que hace es convalidar la
existencia de la institucion educativa y después hace el edificio.
Construido por la clase alta inspirados en la experiencia

internacional de la materia. Estas construcciones son aisladas de
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la ciudad. Colegios particulares colegios fundados por Ordenes
religiosas cuya iniciativa fue tomada por los evangélicos tales
como: Lima High School, Antonio Raimondi y el colegio Santa

Ursula en Lima.

iii.  PEIl: Programa Educativo Institucional Politica De Estado
Gobierno Nacional sistema politico instancias de gestion
educativa descentralizada instrumentos de planificacion sistema
de participacién en educacion en centro poblado institucion
educativa ministerio de educacién proyecto educativo nacional
Consejo Nacional De Educaciéon Plan De Desarrollo
Concertado Plan De Desarrollo Concertado Gobierno Local ( D
) Gobierno Local ( P ) Gobierno Regional UGEL DRE PEI
PEL PER PLAN NACIONAL De Educacion Para Todos (

PEPT ) CONEI COPALE COPARE.

B. Concepto de institucion educativa

Segun este modelo de definicién, una institucién educativa es un

edificio, de los tantos que abundan en las ciudades, que comparten

una serie de caracteristicas comunes: un cartel con el nombre del

establecimiento (casi siempre es el de alguna persona ilustre), el
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pabellén nacional a la vista, etc. No parece necesario extenderse en
sefialar la insuficiencia de este tipo de definicidn para dar cuenta del
hecho educativo institucional, aunque, pese a todo, parece ser esta la
definicion que sirve de base a algunas politicas educativas de corte
demagogico que ven en la infraestructura escolar un fin en si mismo
y, claro estd, es el principio operante en la psiquis de aquellos para
quienes tales medidas «populares» alcanzan a garantizar su
tranquilidad. La inclusion, que incorpora a las personas con
discapacidad, grupos sociales excluidos, marginados y vulnerables,
especialmente en el ambito rural, sin distincion de etnia, religion,
sexo u otra causa de discriminacion, contribuyendo asi a la

eliminacion de la pobreza, la exclusion y las desigualdades.

C. Ventajas y desventajas de las instituciones educativas nacionales

i.  Ventajas de la escuela estatal:

Se considera que las preferencias que tiene la escuela rustica en
cuanto a la escuela urbana son numerosas y excepcionalmente

diversas. Por ejemplo:

= Extensas conexiones sociales y excepcionales.
= Conexion mas cercana entre estudiantes, instructores y

familias.
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El proceso de aprendizaje de la instruccion tiene una
tendencia a ser personalizado.

Maés facil de manejar con nuestros activos.

Alienta la experimentacion instructiva.

Desarrolla un método de instruccion dinamico.

Facilita la inversion dinamica de suplentes, en contacto
coordinado con el mundo real.

La escuela de pais esta investida de instructores "basicos".
Educadores con una vision mundial de la capacitacion y los
problemas de la escuela.

Tiene estudiantes de diversas edades en un aula similar. Los
limites falsos entre los racimos de edad distintivos son
erradicados. Estas agrupaciones dan la opcién al desarrollo
de reuniones de trabajo heterogéneas y variadas,
permitiendo la creacion de reuniones de trabajo adaptables
y familiarizandolas con el trabajo con varios asociados,
donde cada uno aporta algo mas.

Los maestros pueden mostrar la direccion de singularidad.
Procedimiento colaborativo entre suplentes. Comunmente,
los mas establecidos actGan como educadores para los
estudiantes mas jovenes, influyéndolos para que se sientan

conscientes y con mas confianza.
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Estas circunstancias favorables muestran a la escuela provincial
excepcionalmente bien, a pesar de que no son de ningin modo
las Unicas. Definitivamente, en el caso de que completemos una
investigacion méas punto por punto del tema y nos encontremos
con muchos mas instructores que se han encontrado educando
en esta situacion unica, el resumen de las circunstancias
favorables de la escuela del pais seria significativamente méas

amplio

Desventajas de la escuela estatal:

Siendo una relacion tan acogedora, los problemas cercanos se
confunden regularmente con problemas escolares. Estudios de
diferentes niveles en un salén de clases similar, que incluyen
dos etapas Unicas (jovenes y esenciales) que frustraran
increiblemente nuestro dia a dia como instructores.

Tener pequefios suplentes hace que sea dificil ensayar esas
recreaciones 0 ejercicios que requieren una gran cantidad de

suplentes.

Es particularmente en las regiones de la mdsica vy
particularmente en la instrucciéon fisica. En este territorio
especifico debemos incluir los considerables contrastes en el

nivel de mejora fisica y psicomotora entre los estudiantes.
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* Los programas educativos desarrollados no se coordinan
con las idiosincrasias exhibidas por la escuela provincial, de
esta manera, muestra una falta de material curricular. El plan
y el avance de los médulos educativos requieren mas trabajo.
Necesita hacer proyectos distintivos que dependan de los
atributos de los suplentes y la variedad de niveles que

tenemos en clase.

* En numerosos casos, falta el material y las oficinas. Las
oficinas son antiguas y la deficiencia de material, para la
masica y la instruccion fisica en particular, limita el
reconocimiento de la accion y por lo tanto no da sustancia

esencial de los programas educativos.

» Poca preparacion introductoria sobre el trabajo en una
escuela provincial de instructores. En la mayor parte de estos,
el personal es joven y poco préactico, este tipo de escuela es su

primer objetivo.

» La preparacion del educador es rara. A pesar de los
requisitos, se planifican pocos ejercicios de preparacion.
= |nestabilidad y ausencia de progresion del personal

instructor.
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= Pocos estimulos monetarios y de disminucion de tiempo

para trabajar en estas escuelas.

= Los gastos y los peligros de las agendas no estan
asegurados adecuadamente. Estos puntos focales e
impedimentos son una parte de lo cotidiano que podemos
descubrir en la escuela de campo. Constituyen una
realidad tan atractiva como agravante y cuyo gran trabajo

depende en gran medida de la gran aura del instructor.

I1l. Adultez

3.1 Definicion y caracteristicas generales del adulto:

Podemos considerar como "adultos" a cualquier individuo que
tenga alcanzado el punto méas lejano de su avance organico, sin
embargo, no a los alcances méas lejanos de avance mental. Para
que podamos hablar sobre los adultos debemos englobar estos dos
aspectos tanto biol6gico como mental. Los autores, por ejemplo,
como Ludojoski destacan como descripciones de la persona
adulta: el reconocimiento de deberes teniendo en cuenta los
resultados de ellos después de una reflexion pasada, el poder o
por el otro lado el uso de la razén basado en lo real, y El balance

de la identidad.

55



Por otra parte, Knowles caracteriza que “ser adulto significa estar
dirigido por si mismo”, la abundancia de vivencias y del
aprendizaje particular. La diferencia fundamental entre el nifio y
el adulto esté referida al concepto de si mismo; la personalidad de
aquél es un apéndice de éste y toda la conducta del nifio gira
alrededor de la vida del adulto; s6lo cuando es capaz de tomar
decisiones y auto dirigirse alcanza adultez. Esa sencilla definicion
es incompleta; hace énfasis en el aspecto psicologico, la
autodireccion, que es un factor entre otros que conforman la

adultez.

J. Piaget, mencionaba que desde los 15 - 20 afios, cuando las
personas logran la juventud, no se esperan m&s cambios
excepcionales. La Hipdtesis de Piaget planteaba que en la
formacion de adultos ya no puede seguir pasado los reclamos
compensatorios y que estos, "cuando no respondian a criterios de
instrumentalidad para las necesidades de la produccion industrial,
lo hacian como analgésico para las conciencias"”, significando
todo lo que se considera la poblacion general que tenia adquirido
y terminado su administracion, sin embargo, fueron analfabetas y

de esta manera la sociedad deberia compensar.
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Para la Real Académica de la Lengua una persona adulta es
aquella que ha llegado al término de su adolescencia, o que ha
logrado su mayor crecimiento o desarrollo, o que ha alcanzado su
mayor grado de perfeccion. Esta definicion genérica no explica el
proceso que conduce a la edad adulta. El crecimiento, siendo
integral, no se desenvuelve uniformemente en los diferentes
aspectos de la personalidad del individuo; asi, por ejemplo, su
desarrollo bioldgico culmina antes de finalizar su adolescencia y,
aproximadamente alrededor de los 16 afios, recién adquiere su

adultez psicoldgica y ergoldgica.

Asimismo, pensar que el adulto alcanza el mas alto grado de
perfeccion, tampoco precisa el concepto de adultez, por cuanto el
ser humano jamas llega a ser perfecto. Creemos ajustarlo, no
obstante, la vaguedad de la expresion, considerar que adulto es

aquel que ha alcanzado el mayor crecimiento y desarrollo.

Verner sefala que precisar el término “adulto” obliga a ciertas
consideraciones relativas a la edad, la madurez psicologica y el
rol social. Para este autor la edad cronoldgica no es un criterio
adecuado ni determinante; la edad como indicador de la adultez es
variable y hasta sin sentido. Considera méas apropiado aceptar el

criterio de la madurez psicoldgica si fuese factible medirla con
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precision. En su concepto de rol social, que conlleva
responsabilidades desde el punto de vista econémico y civico,
identifica mejor la adultez. Mientras el nifio es un sujeto que no
contribuye inmediata y directamente a satisfacer las necesidades
de la sociedad, el adulto, en cambio, y forma parte de la poblacién
econémicamente activa y cumple un rol productivo que la
capacita para bastarse a si mismo y actuar independiente en sus

maltiples manifestaciones de vida.

Dentro de esta concepcion, Verner citado por Adam (1970) define
al adulto expresando: “...es la persona que llega a esa etapa de la
vida en la cual asume responsabilidades propias y generalmente
por otro, Yy quien acepta concomitantemente un rol,

funcionalmente productivo en su comunidad”.

Una definicion més completa que las anteriores es la que
proporciona el profesor Fernando Nogales, basado en la
concepcion que Antonio Ballesteros y Usano describe en su obra
“Organizacion y Administracion Escolar”, al considerar los

factores que determinan la adultez.
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Esta definicion asoma la idea que sostenemos del carécter
prelativo que tiene lugar en la adultez humana, y dice: “... Un
adulto es aquel individuo (hombre o mujer) que desde el punto de
vista fisico ha logrado una estructura corporal definitiva,
biolégicamente ha conducido un crecimiento, psiquicamente ha
adquirido una conciencia y ha logrado el desarrollo de su
inteligencia, en lo sexual ha alcanzado la capacidad genésica;
socialmente  obtiene derechos y deberes ciudadanos;
econdmicamente se incorpora a las actividades productivas y

creadoras”.

3.2 Teorias:

Las preguntas clave de una ciencia cerebral formativa de la edad
adulta serian, si hay cambios genuinos con la expansién en la
edad, qué grandeza contienen, en qué ambitos pueden ser
observados y en caso de que se muestren conectados entre si,
debemos examinar como se relacionan. Dado que las
progresiones ocurren como fueron diversas en las diferentes
habilidades, debemos discutir una multidimensionalidad més audn,
una multidireccionalidad. También es importante representar las
progresiones, como lo indica el atributo de cada individuo o cada
reunion. El impacto de la participacion y de la propia historia, la

larga propensién en los criterios psicoldgicos y sociales o el
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impacto desde varios entornos instructivos, sociales, etc.

conforman una progresion de factores inequivoco.

Todavia hay un par de teorias concebidas con respecto a una
investigacion formativa del cerebro de la edad adulta (Schroots,
1996; Wahl y Heyl, 2004). Hablaremos, de esta manera, de esa
combinacion de teoria que inequivocamente se establecen en el

avance de la edad adulta.

a) Teoria de la crisis normativa:

Havighurst (1948/1972), concibe su teoria a partir de la
diversion entre el avance organico, el entorno social, la
identidad de cada uno y los objetivos individuales. Para la
etapa de la edad adulto construye la ejecucion de las
asignaciones de la fabrica del procedimiento de maduracion,

de la comparacion desgracias y la cercania de la muerte.

La tarea general seré el ajuste a un cuerpo que se derrumba, y
las desgracias, por ejemplo, de la pareja deberian reembolsar
con mejores contactos sociales con sus propios jovenes en

particular y diferentes parientes o, por otro lado, comparieros.
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Otro ajuste basico, como lo indica Havighurst, alude a la

jubilacién y su resultando disminuir en activos monetarios.

Los procedimientos que se pueden iniciar para lograr los
objetivos pueden ser la expansion de los ejercicios de
relajacion o el cambio de los arreglos monetarios. La situacion
Unica socio-grabada impulsa la asignacion de ajustarse a los
cambios en la edad y reafirmarse en tener un lugar con la
reunion de personas mayores. Esto se logra, con frecuencia,
actualizando partes de la familia, por ejemplo, la parte de los

abuelos.

Otro origen que especificamente tematiza la mejora de la edad
adulta es el de Peck (1959, 1968), que construye cuatro fases

para la edad adulta y tres para la edad adulta senectud.

Al aclarar las dificultades extraordinarias de la vida adulta,
Peck propone cuatro problemas o, por otro lado, choques de

avance de adultos:

- Aprecio de la astucia contra la energia sobre la calidad fisica.

Como la oposicion y el bienestar comienzan a desmoronarse,
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los individuos deben canalizar un poco de tu vitalidad desde

ejercicios fisicos hasta ejercicios mentales.

- Socializacién versus sexualizacion en conexiones humanas.
Es otra alteracion forzado por confinamientos sociales y por
cambios organicos. Los cambios fisicos pueden potenciar la
reclasificacion de asociaciones con individuos de ambos sexos,
para ofrecer la necesidad de fraternidad sobre la cercania

sexual o agresividad.

- Adaptabilidad emocional a pesar del empobrecimiento
entusiasta. La adaptabilidad entusiasta es la causa de algunos
cambios que se realizan en el desarrollo, cuando las familias se
separan, cuando los compafieros se van y los viejos intereses se

detienen para ser el punto focal de la vida.

- Flexibilidad a pesar de la naturaleza mental inflexible. El
individuo debe luchar contra el patron ser terco en sus
propensiones 0 dudar excesivamente de los nuevos
pensamientos. La naturaleza inflexible es simplemente la
inclinacion a ser comodamente el de siempre, basandose en

juicios pasado para elegir.
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Al igual que las etapas de Erikson, ninguno de los argumentos
de Peck se limita al desarrollo ni a la antigledad. Las
decisiones tomadas en los principales largos periodos de la
vida establecen los marcos de los arreglos en los largos

periodos de la edad adulta y las personas.

Las formas de resolucion en la nifiez crean bases para el
Desarrollo de formas de solucion en la etapa adulta y la
senectud y es ahora en esta etapa que estdn empezando a
comprender las dificultades que se les presentaran en su

antiguiedad.

Peck, nuevamente, establece tres tareas principales para la

maduracion:

1) Grandeza corporal, frente a la preocupacion por el cuerpo.
Al representar el peligro méas que predecible de enfermar a esta
edad y la disminucién de la ejecucién fisica, es importante
"superar los problemas fisico-corporales”, es decir, enfocar los
objetivos indispensables en la ejecucion mental y de otro

mundo, y en las conexiones sociales.
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2) Diferenciacion de la imagen de uno mismo contra la
preocupacion por el trabajo. Siempre que el Retiro y abandono
de la actividad, el individuo méas experimentado debe
autoestimarse a través de ejercicios libres de su vida laboral
pasada y de la identidad constructiva obtenida como parte de

su identidad.

3) Trascendencia del sentido del yo versus la preocupacion por
el yo interior. El temor del fallecimiento de la demanda debe
ser rechazado por compromisos individuales a cualquier nivel:
compromisos a través de los nifios y el patrimonio material o
de nuevo social para quién y qué esté por venir. Las diligencias
de mejora no solo demuestran los objetivos que debe buscar el
individuo, sin embargo, ademas de los que deben ser
ignorados, tocando la base a una edad determinada. Mientras
que los objetivos "ajustados” a la edad se fortalecen y se
sostienen socialmente, los objetivos "deficientes” son

rechazados y se les niega la ayuda instrumental vital.

b) Teoria de la “estructura de la vida”:

Loevinger  (1976), considerando el  pensamiento

psicoanalitico del yo y las proposiciones éticas de Kohlberg,
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expone otra teoria que puede considerarse como una

extension hipotética y exacta de las hipdtesis de Erikson.

Como cada creador transformador, considera al "yo™ como el
integrador de la superacion personal. En su teoria representa
el avance como una situacion de siete fases que van desde lo
pre social (adolescencia) a lo coordinado (desarrollo),
experimentando la etapa indiscreta, la autodefensa,
convencionalismo, la fase de conocimiento y el periodo de
autogobierno. Cada etapa tiene sus preocupaciones
particulares, su propio estilo y su estado de animo. Ademas,

sus propios problemas.

Cabe mencionar que la hipotesis de Loevinger sobre "la
mitad de la vida", que segun lo indicado por el cientifico
ocurre entre los 40 y 45 afios, abre el mejor enfoque hacia la
mitad de la vida adulta. En este periodo, los temas se abordan
sobre diversas perspectivas y cualidades de su propia vida,

que las modifica internamente.

Levinson (1986) y sus asociados en la Universidad de Yale

investigaron alrededor de 40 hombres, en vista de las
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reuniones y la prueba de apercepcion tematica (Morgan y
Murray, 1935), para examinar diferentes factores (direccion,
religion, cuestiones gubernamentales, trabajo, recreacion,
compaiiia y conexiones familiares), intentando descubrir lo
que dieron en llamar a la "estructura de la vida" y
caracterizada como "el ejemplo que subyace o describe la
vida de un sujeto en un momento especifico " Durante toda la
vida, cuatro veces de 20 a 25 afios aparecen con niveles
diferentes. El individuo comienza con un periodo y luego con
el siguiente a traves de las etapas de cambio de cinco afios

cada uno, consolidando las diversas estructuras.

En el avance humano, en esta linea, se dan estadios
moderadamente estables, en los que se fabrican las
estructuras y etapas de progreso, en las cuales se cambian.
Levinson discute pre-adultez, adultez temprana (17-45 afos),
edad adulta medio del camino (40-65 afios) y la edad adulta
tardia (60 afios y mas con experiencia). También nota la
Gltima etapa, madurez (desde la edad de 80), sin embargo, no
aclara su estructura. Las etapas mas altas parecen ser las mas
pequefias concentradas por Levinson. El cambio de los 50
afios mas a menudo que no infiere otro ajuste de la estructura.
En cualquier caso, el final de la edad adulta (55-60 afios) es

una etapa unida que Audita toda la vida pasada.
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En el cerebro, la investigacion de la mejora de la edad adulta
se visita, como se observo, las especulaciones retratadas por
las etapas de la existencia. Algunos creadores los retratan
como cambios. Gould (1972, 1978), por ejemplo, analiza

siete avances, desde el 16-18 afios, hasta 50-60 afos.

Vaillant (1977) analiza las tareas centrales para un ajuste
decente, separado por los periodos de "fundacion”, "union"
también, “progreso”.  Keagan (1982) explica algunas
especulaciones transformadoras y propone seis fases de
avance (incorporacion, erupcion, real, relacional, institucional
e interindividual) que progresan no tanto en cuanto a la edad
secuencial, sino mas bien en capacidad de la implicacién que
se concede al entorno. Extrafiamente reconoce actitudes

varoniles y femeninas, para enfrentar las etapas distintivas.

Un numero significativo de estas teorias reguladoras,
dependen de las ocho etapas mencionadas por Erikson (1950,
1968) que llamd los "ocho periodos del hombre". Segun
Erikson, el tema crucial que se buscé en la edad adulta es el
de la generatividad a pesar del estancamiento. Con respecto a

esto Erikson Insiste en que trabajemos dentro de tres areas:
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- El procreativo, que comprende dar y reaccionar a los

requisitos de la gente por venir.

- Lo beneficioso, que comprende la coordinacion del trabajo

en la vida familiar y el trato con las personas que vendran.

- Lo innovador, que comprende hacer compromisos con la

sociedad a gran escala.

En la Gltima fase de la vida, con la octava emergencia de
rectitud del yo versus perder la esperanza, la inconsistencia
logica se comunica entre el deseo de envejecer
atractivamente también, la inquietud entregada por
consideraciones de pérdida de autosuficiencia Yy
fallecimiento. En medio de este periodo se examinan las
etapas pasadas, los objetivos y las metas se establecieron,
llegaron y no lograron, y asi sucesivamente. El individuo por
lo tanto entra en un procedimiento filosofico situado hacia el
otro mundo, las conexiones sociales y la apariencia de
madurez agradable (astucia), que como lo indica Erikson, no

muchas personas llegan a encontrar todo.
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3.3. Caracteristicas especificas de la adultez.

En la Edad temprana del adulto, Las personas cambian y se
desarrollan en perspectivas completamente diferentes en medio del
periodo de 20 a 40 afios, las edades inexactas limitan que la mayor
parte de los investigadores se han formado para caracterizar a los
jévenes adultos. En medio de estas 2 décadas se toman una gran
cantidad de las opciones que necesitan para influir en lo que queda
de la vida, con respecto al bienestar, la dicha y el logro de la

persona.

Para la sociedad, estos afios son los mas criticos duraderos. La
forma en que los adultos comen, cuando beben,
independientemente de si fuman o no, o del tipo de actividad que
hacen, cbmo manejan las tensiones, cada una de estas elecciones de
los seres vivos pueden afectar principalmente el trabajo fisico

presente y futuro.

Aqui haremos alusion a la regién més cercana al individuo, a sus
propias habilidades particulares, mas importante, los tangibles y
subjetivos que, como hemos visto, son los tal vez mas factores
trabajados en los examenes sobre el avance de la edad adulta y

antiguedad.
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Aspecto emocional: Cambios en la afectabilidad pueden
producir las complejidades (alrededor del 6% anual de

disminucion, comenzando a los 65).

Aspecto Sexual: En la segunda parte de esta parte,
analizamos dos formas Unicas de lidiar con aclarar el avance
social y entusiasta en la edad adulta. Con una informacion
de son mas claras las ocasiones de la adultez juvenil - y de
la edad adulta tarde, para ser modificado mas tarde, que se
identifica con alguna opcidn esencial: casarse 0 permanecer
soltero, tener jovenes o no, elegir una conducta sexual,

hacer comparieros.

Desarrollo fisico operacion sensorial y psicomotor: Desde el
centro de los afios 20, cuando la gran mayoria del cuerpo
estd completamente creado (en medida) hasta alrededor 50,
la disminucidn de las capacidades fisicas generalmente esta

tan graduada que es dificil tomar nota.

Las practicas motoras resultan ser mas lentas, a pesar del
hecho de que hay variedades extraordinarias. Al preguntar
sobre los tiempos de respuesta basicos, se registra el 25%

mas gradualmente en individuos de mas de 65 afos, en
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contraste con individuos més juvenil (Ketcham y Stelmach,

2001).

Entre los 30 y 45 afios, la altura es estable en ese punto
comienza en disminucion.  La calidad solida tiene su
sentido en las cercanias de los 25 y 30 afios y después de
eso viene una pérdida continua del 10% entre las edades de
30 a 60. En la mayor parte del debilitante ocurre en la
espalda y en los musculos de las piernas, algo menos en los
muasculos de los brazos. La habilidad manual es mas
productiva en jovenes adultos; la destreza de los dedos y los
desarrollos de las manos comienzan a disminuir después de
la mitad de los 30 afios. Las facultades son, ademas, mas

intensas en medio de la vida adulta juvenil.

Salud: Los adultos jovenes son las personas mas vitales
populacho sélido. Aproximadamente el 90% de los jovenes
se imaginan que su bienestar es magnifico, genial o genial.
La poblacidn general en esta reunion de edad informa que
tiene sustancialmente menos resfriados y contaminaciones
respiratorias que cuando nifios; y que cuando tienes
resfriados, normalmente los eliminas sin esfuerzo.
Numerosos jovenes adultos nunca estdn verdaderamente

enfermos o debilitado. Menos del 1% estan limitados en la
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capacidad de moverse y Haga cosas para enfermedades o
debilitamiento sin fin. Casi el 50% de cada enfermedad
intensa experimentada en la vida cotidiana Los adultos

jévenes son respiratorios y otro 20% son perjudicados.

Los propdsitos mas comunes detrés de la hospitalizacion en
estos afios son nacimientos y enfermedades del marco
relacionado con el estdmago y genitourinario. Dada la
solida condicion de la mayoria de los adultos jovenes, no es
asombrar que los percances (en su mayor parte coche) son
la razon el principio de la muerte en individuos en las
cercanias de 25 y 34. Lo siguiente es malignidad, tomado
después por enfermedad coronaria, suicidio y asesinato

causado por hostilidad fisica o verbal.

Entre las edades de 35 y 44, sea como sea, malignidad y las
enfermedades del corazén son los mayores verdugos.
(Fozard y Gordon-Salant, 2001), indica que La nitidez
visual es mas inevitable alrededor de los 20 afios vy
comienza a decaimiento alrededor de 40. Comienza una
pérdida constante de audicibn Cominmente antes de los 25
afios, después de estos, la desgracia resulta ser mas

auténtico. Sabor, olor y afectabilidad a la agonia y la
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temperatura en general no demuestran ninguna disminucion

hasta alrededor de 45 a 50 mucho tiempo

Desarrollo intelectual: EI buen juicio dice que los adultos
piensan de manera Unica en contraste con los adultos nifios -
que los adultos pueden sostener varios tipos de discusiones,
ver material significativamente mas complicado y ocuparse
de cuestiones pasadas las habilidades de la mayoria de los
nifios o incluso de numerosos jovenes. La ejecucion
Scholarly es en su mayor parte en un estado anormal en la
vida de un adulto joven. Por numerosos afios se confié en
que la accion académica en general logré su arriba
alrededor de 20 afios y luego disminuido. Examenes
longitudinales, que inspeccionan ocasionalmente a
individuos similares. A lo largo de los afios, han
demostrado una expansion en el conocimiento como una

regla en todo caso hasta 50.

Los cinco limites esenciales (razonamiento inductivo,
introduccién espacial, capacidad numérica, capacidad
verbal y familiaridad verbal). Impresionante estabilidad
aparece en la edad adulta. Las personas mas experimentadas

son similares en esto a las mas jovenes. Por otra parte, las
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cualidades normales en caida en picada y el impedimento

del conocimiento.

Un estudio de punta en el avance del conocimiento de los
adultos que continla dando nueva informacion es el
"Estudio Longitudinal de Seattle" (Schaie, 1996). Schaie
podria mostrar con sus estimaciones las progresiones debido

a la edad.

Staudinger y Baltes (1996) caracterizan la inteligencia como
informacion  maestra en  cuestiones indispensables.
Asimismo, en esto se ha demostrado que en los racimos de
edad en las cercanias de 20 y 89 afios no hay impacto
debido a la edad. La memoria constituye un punto focal
para enmarcar la personalidad y la autosuficiencia, de esta
manera llegar a ser, a lo largo de la totalidad de sus
medidas, algo inequivoco para los adultos. Los contrastes
de edad aumentan con los problemas para expandir los

datos.
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I1l. METODOLOGIA:

3.1. Disefio:

a) No experimental
Como sefiala Kerlinger (1979). "La investigacion no experimental o
expost-facto es cualquier investigacion en la que resulta imposible
manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las
condiciones”. De hecho, no hay condiciones o estimulos a los cuales se
expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su
ambiente natural, en su realidad.

b) Corte: Transversal o Transeccional
Herndndez, Fernandez y Baptista (2006). Todas las variables son
medidas en una sola ocasion; por ello de realizar alguna comparacion, se

tratard de muestras independientes.

V =—p P

Donde:
V: Variable. -Clima Laboral
P: Poblacién. — Personal de la I.LE Victor Francisco Rosales Ortega,

Piura- 2017.

3.2. Poblacion y Muestra:
El personal de la LLE Victor Francisco Rosales Ortega. Piura -2017.
Considerando los niveles primario y secundario que suman un total de 50

personas.
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3.3. Definicion Conceptual y Operacionalizacion de la variable:

a) Definicion Conceptual:
Para Palma, S. (2004); el clima laboral estd definida como “la
percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en
funcion a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que
recibe, acceso a la informacién relacionada con su trabajo
coordinacion con sus demas compafieros y condiciones laborales que

facilitan su tarea”.

b) Definicién operacional:

El clima laboral fue evaluado a través de una escala que tiene como
consideracidn evaluativa a las siguientes dimensiones:

1. Factor Realizacion Personal.

2. Factor Involucramiento Laboral.

3. Factor Supervision.

4. Factor Comunicacion.

5. Factor Condiciones Laborales.
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Variable Factores Definicion Items
Realizacién Apreciacion del trabajador con (1,6,11,16,21,
Personal respecto a las posibilidades enel | 26,31,36,41,46).
medio laboral.
Identificacion con los valores (2,7,12,22,27,
Involucramiento | organizacionales y compromiso 32,37,42,47)
laboral para con el cumplimiento y
Clima laboral desarrollo de la organizacion.
Apreciaciones de funcionalidad y | (3,8,13,18,23,
Supervisién significacion de superiores en la 28,33,38,42,48)
supervision dentro de la actividad
laboral.
Percepcion del grado de fluidez, (4,9,14,19,24,
celeridad, claridad, coherenciay | 34,39,44,19)

Comunicacion

precisién de la informacion
relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la
empresa.

Condiciones
laborales

Reconocimiento de que la
institucion provee los elementos
materiales, econdmicos y/o
psicosociales.

(5,10,15,20,25,
30,35,40,45,50)

Tabla de calificacion:

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
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3.4. Técnica e Instrumento:

a) Técnica: Se empleo la técnica de la Encuesta. Segun Naresh Malhotra

(1997), las encuestas son entrevistas a numerosas personas utilizando un

cuestionario disefiado en forma previa.

b) Instrumento: Escala del Clima Organizacional de Sonia Palma Carrillo

CL- SP (2004).

Ficha Técnica:

Datos Generales
Nombre : Clima Laboral CL - SPC
Autora : Sonia Palma Carrillo
Forma de Aplicacion: Individual — Colectivo
Duracion : 15 a 30 minutos
. Significacion
Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifico
con relacién a la autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales.
. Tipificacion
Baremos percentiles general para la muestra total, por sexo,
jerarquia laboral, y tipo de empresa.
. Descripcién
La Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psicéloga
Sonia Palma Carrillo como parte de sus actividades de

profesora investigadora en la Facultad de Psicologia de la
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Universidad Ricardo Palma (Lima, Perd). 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
realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada
con su trabajo en coordinacion con sus demas comparieros y

condiciones laborales que facilitan su tarea.

V. Validez Y Confiabilidad
Correlaciones positivas significativas al 0,05 entre los cinco

factores del clima laboral.

3.5. Plan de anélisis:
El procesamiento de los datos se realiz6 utilizando el programa informatico
Microsoft, Excel 2010., Para el anélisis de los datos se utilizo la estadistica
descriptiva como tablas de distribucion de secuencia relativas y perceptuales.
Ademas, las categorias diagndsticas consideradas para el instrumento
estuvieron basadas en las puntuaciones directas donde se tom6 como criterio
gue a mayor puntuacién es mas Favorable la percepcion del ambiente de

trabajo y a menor puntuacion se interpretd de manera contraria.
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3.6. Matriz de Consistencia:

PROBLEMA | VARIABLE DIMENSION OBJETIVOS METODOLO TECNICAS
GIA
Factor Investigacion: Técnica:
realizacion - Cuantitativa
Personal. Determinar el nivel | - Descriptivo Encuesta
del Clima laboral | - No experimental
¢Cual es el Factor en el personal de la | descriptivo. Instrumento:
nivel del clima | Clima Laboral | Involucramiento 1.E. “Victor
laboral en el Laboral. Francisco Rosales | Disefio: “Escala del Clima
personal de la Ortega”. - Transeccional o Organizacional de
|.E. Victor Factor transversal Sonia Palma
Francisco Supervision Carrillo CL- SP
Rosales Determinar el nivel | Poblacion: (2004)”.
Ortega. Piura. Factor del Clima laboral El personal de la I.E
-2017? Comunicacion. en el factor Victor Francisco
Realizacion Rosales Ortega de
Factor Personal del la Calle Sullana
Condiciones personal de la I.E. Norte Nro. 051
Laborales. “Victor Francisco Cent. Piura. Piura—

Rosales Ortega”.

Determinar el nivel
del clima laboral en
el factor
Involucramiento
laboral del personal
de la L.E. “Victor
Francisco Rosales
Ortega”.

Determinar el nivel
del Clima laboral
en el factor
Supervision del
personal de la |.E.
“Victor Francisco
Rosales Ortega”.

Determinar el nivel
del clima laboral en
el factor
Comunicacion del
personal de la I.E.
“Victor Francisco
Rosales Ortega”.

Determinar el nivel
del climaen el
factor Condiciones
laborales del
personal de la |.E
“Victor Francisco
Rosales Ortega”.

2017

Muestra:

-Personal directivo.
- Docentes
-Personal
administrativo de la
LE

-Personal de
servicios.
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3.7. Principios Eticos:

Tomando en cuenta los principios éticos del psicélogo, asi como del proceso
de investigacion que rige la universidad en relacion a la proteccion de las
personas, esta investigacion se llevd a cabo sin ningdn riesgo, protegiendo la

integridad fisica y psicoldgica de los participantes.

Asi mismo se tomd en cuenta y respetd el principio de beneficencia y no
maleficencia asegurandose en todo momento que los participantes no sientan o

sufran dafio alguno.

Con relacion al principio de justicia se aseguré que los participantes fueran

elegidos equitativamente.

También se tuvo en cuenta el principio de integridad cientifica llevandose a

cabo la investigacion de manera responsable, veraz, justa y transparente.

Se contd con la previa autorizaciéon de la autoridad pertinente. Antes de la
aplicacion del cuestionario, se le explico al personal de la I.E Victor Francisco
Rosales Ortega. Piura -2017., los objetivos de la investigacion, asegurandoles

gue se mantendria de manera anénima la informacion obtenida de los mismos.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados

TABLA |

Nivel de Clima laboral en el personal de la I.E." Victor Francisco Rosales

Ortega™, calle Sullana Norte - Piura 2017

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
%

Muy Favorable 9 18%
Favorable 10 20%
Media 30 60%
Desfavorable 1 2%
Muy desfavorable 0 0%
TOTAL 50 100%

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

82



Figura 01

Nivel de Clima laboral en el personal de la I.E." Victor Francisco Rosales

Ortega™, calle Sullana Norte - Piura 2017.
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Palma Carrillo (2004).

DESCRIPCION

En la Tabla I, Figura 01, se puede apreciar que un 60% del personal se
encuentra en una categoria Media, el 20% del personal se encuentra en la
categoria favorable, el 18% del personal se encuentra en la categoria muy
favorable y finalmente el 2% del personal se encuentra en la categoria
desfavorable de clima laboral, de la I.E." Victor Francisco Rosales Ortega",

calle Sullana Norte - Piura 2017.
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TABLA Il

Nivel del clima laboral en el factor Realizacion Personal del personal de la

I.E." Victor Francisco Rosales Ortega", calle Sullana Norte - Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %

Muy Favorable 9 18%
Favorable 30 60%
Media 10 20%
Desfavorable 1 2%
Muy desfavorable 0 0%
TOTAL 50 100%

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).
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Figura 02

Nivel del clima laboral en el factor Realizacion Personal del personal
de la I.E." Victor Francisco Rosales Ortega™, calle Sullana Norte -

Piura 2017.

70

60%

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

DESCRIPCION

En la Tabla Il, Figura 02, se puede apreciar que el 60% del personal
se ubica en la categoria Favorable, el 20 % del personal se ubica en la
categoria media, el 18% del personal se ubica en la categoria muy
favorable y el 2% del personal se ubica en la categoria desfavorable,
en nivel del clima laboral del factor Realizacion Personal, de la I.E."

Victor Francisco Rosales Ortega", calle Sullana Norte - Piura 2017.
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TABLA 11

Nivel clima laboral en el factor Involucramiento laboral del personal

de la LLE." Victor Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana Norte -

Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %

Muy Favorable 9 18%
Favorable 10 20%
Media 31 62%
Desfavorable 0 0%
Muy desfavorable 0 0%
TOTAL 50 100%

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

Nivel del clima laboral en el factor Involucramiento laboral del
personal de la I.LE." Victor Francisco Rosales Ortega", calle Sullana

Norte - Piura 2017.
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Palma Carrillo (2004).

DESCRIPCION

En la Tabla 11, Figura 03, se puede apreciar que el 62% del personal
se ubica en la categoria Media, el 20% del personal se ubica en la
categoria favorable, el 18% del personal se ubica en la categoria muy
favorable en el nivel del clima laboral del factor Involucramiento
Laboral, de la I.LE." Victor Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana

Norte - Piura 2017.
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TABLA IV

Nivel del clima laboral en el factor Supervision del personal de la
I.E." Victor Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana Norte - Piura

2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %

Muy Favorable 0 0%
Favorable 20 40%
Media 30 60%
Desfavorable 0 0%
Muy desfavorable 0 0%
TOTAL 50 100%

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

Nivel del clima laboral en el factor Supervision del personal de la
I.E." Victor Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana Norte - Piura

2017.

70

60%

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

DESCRIPCION

En la Tabla IV, Figura 04, se puede apreciar que el 60% del personal
se ubica en la categoria Media y el 40% del personal se ubica en la
categoria favorable, en el nivel del clima laboral del factor
Supervision, de la I.E." Victor Francisco Rosales Ortega”, calle

Sullana Norte - Piura 2017.
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TABLA YV

Nivel del clima laboral en el factor Comunicacion del personal de la

I.E." Victor Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana Norte - Piura

2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %

Muy Favorable 0 0%
Favorable 40 80%
Media 10 20%
Desfavorable 0 0%
Muy desfavorable 0 0%
TOTAL 50 100%

FUENTE: Escala Clima Laboral —Palma Carrillo (2004).
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Figura 05

Nivel del clima laboral en el factor Comunicacion del personal de la
I.E." Victor Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana Norte - Piura

2017.
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FUENTE: Escala Clima Laboral —Palma Carrillo (2004).

DESCRIPCION

En la Tabla V, Figura 05, se puede apreciar que el 80% del personal
se ubica en la categoria Favorable y el 20% del personal se ubica en la
categoria media en el nivel del clima laboral del factor Comunicacion
de la I.LE." Victor Francisco Rosales Ortega"”, calle Sullana Norte -

Piura 2017.
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TABLA VI

Nivel del clima laboral en el factor Condiciones Laborales en el

personal de la I.LE." Victor Francisco Rosales Ortega", calle Sullana

Norte - Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA  PORCENTAJE %

Muy Favorable 0 0%
Favorable 10 20%
Media 40 80%
Desfavorable 0 0%
Muy desfavorable 0 0%
TOTAL 50 100%

FUENTE: Escala Clima Laboral — Palma Carrillo (2004).
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Figura 06

Nivel del clima laboral en el factor Condiciones Laborales del
personal de la I.LE." Victor Francisco Rosales Ortega", calle Sullana

Norte - Piura 2017.
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FUENTE: Escala Clima Laboral —Palma Carrillo (2004).

DESCRIPCION

En la Tabla VI, Figura 06, se puede apreciar que el 80% del personal
se ubica en la categoria Media y el 20% del personal se ubica en la
categoria favorable en el nivel de clima laboral del factor Condiciones
laborales de la I.E." Victor Francisco Rosales Ortega", calle Sullana

Norte - Piura 2017.
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4.2 Andlisis de resultados

Nivel del Clima laboral en el personal de la I.E." Victor Francisco Rosales
Ortega", calle Sullana Norte - Piura 2017. Teniendo en cuenta el concepto
de Clima Laboral de Sonia Palma, la cual menciona que es la percepcion
que tiene el trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion a
aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la
informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas
comparieros y condiciones laborales que facilita su tarea; observamos que
nivel del clima laboral en el personal de la institucion educativa, Victor
Francisco Rosales Ortega- Piura, 2017; prevalece la Categoria Media,
segun la Escala de Clima Laboral, lo que da significacion de un ambiente
laboral medianamente propicio pero debe y puede mejorar, ya que las

convicciones laborales resultan consistentes con su cultura institucional.

Y que ademas segun, Water citado por Dessler (1973), explica que el clima
organizacional son las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado de ella
en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion,

cordialidad, apoyo y apertura.
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Los resultados coinciden con el trabajo presentado por Minga, N. (2018) en
su tesis de clima laboral, la cual, de acuerdo a las caracteristicas laborales en
su poblacién evaluada, obtuvo como resultados la prevalencia de nivel
medio, tanto a nivel general, asi como en los factores que conforman el

clima laboral.

Por otro lado, en cuanto el nivel del clima laboral en el factor Realizacion
Personal, se puede apreciar que en el personal prevalece la Categoria
Favorable, Esto quiere decir que existen oportunidades de progresar,
aprender y desarrollarse en la institucion, se promueve la capacitacion
necesaria, ideas creativas e innovadoras, y se reconocen los logros en el

trabajo. (Palma 2004).

Lo cual se respalda en lo dicho por Fernandez (1999) quien indica, que la
Realizacion Personal es una posibilidad de mejora individual y experta en el
trabajo. Apoya e impulsa el desarrollo individual y experto, a través de
arreglos de preparacion razonables y exitosos, de manera similar al afio
2009, este autor menciona que los trabajadores tienden a inclinarse hacia
posiciones que les dan la oportunidad de aplicar su aptitudes y capacidades
donde ofrecen una variedad de tareas, flexibilidad y critica sobre lo bien que
se llevan, cualidades que influyen en el trabajo para tener progresos
exitosos; Los puestos que tienen pocas dificultades causan irritacién, sin

embargo, un numero excesivo de dificultades causa insatisfaccion y
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sentimientos de decepcion. En condiciones directas, los trabajadores

encontraran deleite y satisfaccion.

Los resultados coinciden con el trabajo presentado por Ayala, J. (2019) en
su tesis de clima laboral, el cual, de acuerdo a las caracteristicas laborales en
su poblacion evaluada, obtuvo como resultado la prevalencia de nivel

favorable en el factor Realizacion Personal.

Asi mismo el nivel del Clima Laboral en el factor Involucramiento Laboral,
se puede apreciar que en el personal prevalece la Categoria Media, Esto
quiere decir que existe medianamente compromiso e identificacion por parte
de los trabajadores con el éxito en la organizacion; los trabajadores aseguran
sus niveles de logro y se consideran un factor importante para el éxito de la
organizacion, hay una definicion de visién, misién y valores en la

institucién, aunque no en un nivel 6ptimo o deseado, (Palma 2004).

Todo esto es apoyado en lo que explica Garcia (2007); el cual dice que la
atmosfera de trabajo estd firmemente conectada con la motivacion de los
individuos. En el caso de que la motivacién de estos sea alta, la atmdsfera
laboral tiende a ser ideal y da conexiones de realizacién, entrega y esfuerzo
conjunto entre los trabajadores. En el momento en que la inspiracién
representativa es baja, ya sea por decepcion o por obstaculos segun la
inclinacion general de las necesidades individuales, la atmosfera laboral

tiende a debilitarse.
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Estos resultados coinciden con el trabajo presentado por Minga, N. (2018)
en su tesis de clima laboral, la cual obtuvo como resultado la prevalencia de

nivel medio, en el factor Involucramiento Laboral.

Del mismo modo el nivel del Clima Laboral en el factor Supervision, se
puede apreciar que en el personal predomina la Categoria Media. Esto
quiere decir que el supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que
se presentan. Se recibe la preparacion para realizar el trabajo y se dispone de
un sistema para el seguimiento y control de este, aunque no de manera
Optima, pero tiene posibilidades de mejorar, ya que las responsabilidades y
objetivos del puesto estan definidas y existen normas y procedimientos

como guias de trabajo. (Palma 2004).

En esta linea, Hodgetts y Altman (1985), en su libro Comportamiento en las
organizaciones, confirman que las personas gque piensan primero en sus
trabajadores y luego en el trabajo que necesita hacerse parecen lograr un
rendimiento mas notable y tienen trabajadores con mas grado trascendental
de cumplimiento en el trabajo y éticamente. Por otro lado, los jefes cuyos
intereses se concentraban en los resultados tenian una tasa de rendimiento
mas baja, y sus subordinados se deleitaban en grados mas restringidos de

resolucion y menos cumplimiento del empleo.
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Por otra parte, Robbins (2004) nota que el cumplimiento del trabajador
aumenta cuando el jefe directo es considerado y benevolente, que también
ofrece elogios para una buena ejecucion, sintoniza con los sentimientos de

sus representantes y demuestra entusiasmo por ellos.

Por fin, Raineri (2006) afirma que, a pesar de las recompensas, es esencial
que los jefes y jefes directos brinden ayuda autosuficiente a sus trabajadores
y generen una atmosfera positiva mediante el fortalecimiento (flexibilidad

para expresar sus conclusiones y elegir por si mismos).

Los resultados coinciden nuevamente en el trabajo presentado por Minga,
N. (2018) en su tesis de clima laboral, la cual obtuvo como resultado la

prevalencia de nivel medio, en el factor supervision.

En cuanto al nivel del clima Laboral en el factor Comunicacién, se puede
apreciar que en el personal prevalece la Categoria Favorable. Lo que
significa que, si hay interaccion entre los trabajadores y con personas de
mayor jerarquia, Se cuenta con acceso y fluidez de informacidn necesaria
para cumplir con el trabajo. La institucion fomenta y promueve la

comunicacion interna y existe colaboracion entre el personal, (Palma 2004).
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Es por ello que, Hodgetts y Altman (1985) confirman que la comunicacion
es un elemento muy importante en las empresas, ya que como lo menciona
Chiavenato (2000) “una organizacidon solo existe cuando hay personas
capaces de comunicarse, actuar en conjunto y lograr objetivos en comun”.
El proceso de comunicacion permite tener unida a la empresa en términos
de que le proporciona los medios para transmitir informacion vital para las

actividades y la obtencidn de las metas.

Asi tambien Werther y Davis (1996), sefialan que si el canal de
comunicacion es bueno y asertivo se obtendran mejores resultados en los

compromisos organizacionales.

El nivel del clima laboral del factor Condiciones Laborales, se puede
apreciar que en el personal predomina la Categoria Media, lo que indica que
las condiciones laborales son medianamente adecuadas para la realizacion
del trabajo, pero tiene oportunidades y deben mejorar. Cuentan con
elementos materiales, econdémicos Yy/o psicosociales. Esto debe
administrarse y disponerse de tecnologia que facilite el trabajo y desempefio

de los trabajadores. (Palma 2004).

De manera similar, como lo indica Schein (1996), citado por Casana (2015),
los factores de la condicion fisica, por ejemplo, espacio fisico, condiciones
de ruido, contaminacion, calor, oficinas, maquinas, etc., son factores que

influyen en el clima laboral. Si un trabajador no puede llevar a cabo sus
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labores en un espacio apropiado, no se desenvolvera como se desea en las

funciones asignadas.

Esta variable demuestra que los trabajadores tienen un nivel apropiado de
bienestar dentro de la estructura de trabajo. Del mismo modo, Robbins
(2004) certifica que los trabajadores tienen interés con su lugar de trabajo;
les gusta que su lugar de trabajo les permita su propio bienestar y los aliente
a completar un gran trabajo. Una condicién fisica agradable y un perfil
satisfactorio del lugar permitiran una ejecucion superior y el cumplimiento

del trabajador de apoyo.

Los resultados coinciden también con las investigaciones presentadas por
Minga, N. (2018) y Ayala, J. (2019) en sus tesis de clima laboral, los cuales
obtuvieron como resultados la prevalencia de nivel medio, en el factor

condiciones laborales.
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V. CONCLUSIONES

El nivel del clima laboral en el personal de la I.E." Victor Francisco Rosales

Ortega", calle Sullana Norte - Piura 2017, prevalece la categoria media.

El nivel del clima laboral en el factor realizacion personal en el personal de la
I.E."" Victor Francisco Rosales Ortega"”, calle Sullana Norte - Piura 2017,

prevalece la categoria favorable.

El nivel del clima laboral en el factor involucramiento laboral en el personal de
la I.LE." Victor Francisco Rosales Ortega”, calle Sullana Norte - Piura 2017,

prevalece la categoria media.

El nivel del clima laboral en el factor supervision en el personal de la I.E."
Victor Francisco Rosales Ortega", calle Sullana Norte - Piura 2017, prevalece la

categoria media.

El nivel del clima laboral del factor comunicacion en el personal de la L.LE."
Victor Francisco Rosales Ortega", calle Sullana Norte - Piura 2017, prevalece la

categoria favorable.

El nivel del clima laboral del factor condiciones laborales en el personal de I.E."

Victor Francisco Rosales Ortega™, calle Sullana Norte Piura 2017, prevalece la

categoria media.
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ASPECTOS COMPLEMENTARIOS

Recomendaciones:

Gestionar alianzas estratégicas con instituciones que les brinde una
evaluacion anual, diagndstico, disefio de programa y seguimiento periddico

del clima laboral y sus factores.

Mantener el factor de Realizacion Personal mediante actividades y acciones
gue permitan mayor apertura a oportunidades de progreso, aprendizaje y
desarrollo, tales como la capacitacion necesaria, seminarios, congresos,
cursos cortos complementarios, concursos con reconocimientos en publico,

etc.

Promover e impulsar programa de actividades en ambientes recreativos
campestres donde el personal ademas de ser periédicamente capacitado y
motivado con temas como “empoderamiento” y “trabajo cooperativo y
coordinado entre trabajadores”, se les permita compartir opiniones e ideas
en relacion al centro de labores, ademas se promueva el reconocimiento de
logros que se efectien en dicha institucion. En el factor Involucramiento

laboral.

Revisar y redisefiar el sistema de supervisién con métodos mejorados de
seguimiento y control, basados en normas o procedimientos guias que
regulen el nivel de logro de aprendizaje y ejercicio de tareas de una mejor

forma. En el factor de supervision laboral.
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Realizar actividades que permitan mantener el nivel del factor
Comunicacidn; tales como charlas, talleres y reuniones tanto formales como

informales, entre el personal que alli labora.

Evaluar, redisefiar y gestionar un plan de mejora, dirigido al MINEDU o
gobierno local, que permita invertir e implementar acciones de mejoras en
las condiciones laborales de la institucion, tomando como base las opiniones

y necesidades del personal.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Afo Ao
N° Actividades 2017. 2018
Semestre | Semestre Il | Semestre | | Semestre 11
Mes Mes Mes Mes
112(3(4(1/2|3 112[3[4/1]2]3
1 | Elaboracion del Proyecto X
2 | Revision del proyecto por el X
Jurado de Investigacion
3 | Aprobacion del proyecto X
por el Jurado de
Investigacion
4 | Exposicion del proyecto X
al Jurado de Investigacion
0 Docente Tutor
5 | Mejora del marco tedrico X
6 | Redaccidn de la revision de X
la literatura.
7 | Elaboracion del X
consentimiento informado
(*)
8 | Ejecucion de la metodologia X
9 | Resultados de la
investigacion
10 | Conclusiones y X
recomendaciones
11 | Redaccion del pre X
informe de Investigacion.
12 | Redaccién del informe final X
13 | Aprobacién del
informe final por el
Jurado de Investigacion
14 | Presentacion de ponencia X
en eventos cientificos
15 | Redaccion de articulo X
cientifico
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PRESUPUESTO

Presupuesto

desembolsable
(Estudiante)

ategoria Base % 0 ota
NUmero (S/)

Suministros (%)

» Impresiones 0.50 2100 1050.00

- Fotocopias 0.10 1300 130.00

« Empastado 40.00 2 80.00

o Papel bond A-4 (500 hojas) [15.00 5 75.00

» Lapiceros 1.50 12 18.00
Servicios

o Uso de Turnitin 50.00 2 100.00
Sub total 1453.00
Gastos de viaje

» Pasajes para recolectar 15.00 32 480.00

informacién
Sub total 480.00
Total de Presupuesto 1933.00
desembolsable
Presupuesto no
desembolsable
Universidad
ategoria Base % 0 Total
NUmero (S/))
Servicios
o Uso de Internet 30.00 4 120.00
(Laboratorio de
Aprendizaje Digital -
LAD)
o Bdusqueda de informacion en 35.00 2 70.00
base de datos
« Soporte informatico 40.00 4 160.00
(Mddulo de Investigacion
del ERP University -
MOIC)
o Publicacién de 50.00 1 50.00
articulo en
repositorio
institucional
Sub total 400.00
Recurso humano
« Asesoria personalizada (5 63.00 4 252.00
horas por semana)

Sub total 252.00
Total de presupuesto 652.00
no desembolsable

Total (S/)) 2585.00
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ENCUESTA

A continuacion, encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente y coloque el nimero que usted cree
conveniente, segin su punto de vista. Conteste todas las preguntas, asimismo no

existen respuestas buenas ni malas. (SUERTE!

= Ninguno o Nunca :1
= Poco 2
* RegularoAlgo :3
= Mucho 4
= Todo o Siempre :5

CUESTIONARIO:

. 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.

AIWIN|F-

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

. Los comparieros 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 metodos de trabajo.

O |00 N oo

. En mi oficina, la informacién 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 evaluacioén que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

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

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

16. Se valora los altos niveles de desempefio

17. Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion

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
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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 jerarguia.

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 del
personal.

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

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

30. Existe buena administracion de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacion gue se necesita

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

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

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

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo 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 relacion 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 en la institucion.

43. El trabajo se realiza en funcion 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 en el trabajo.

47. La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral

48. Existe un trato justo en la institucién

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

50. La remuneracion esté de acuerdo al desempefio y los logros
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“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

SOLICITO: AUTORIZACION PARA DESARROLLO DE TESIS ||

SRA. DIRECTORA: Trinidad Amalia Castillo Patifio

Sefiora directora de la Institucién educativa Victor Francisco Rosales Ortega,
reciba usted un cdlido y afectuoso saludo y al mismo tiempo permitame exponerle lo siguiente:

Yo Lucero Oncevalle Calle, estudiante de la carrera profesional de psicologia,
ULADECH, con DNI n® 75084489, que por motivos académicos en el curso de tesis Il, es necesario
el desarrollo de un trabajo de investigacion, referente al “elind faboral”. Siendo este requisito
indispensable para la aprobacidn del curso.

Por tal motivo he creido conveniente seleccionar ia institucion que representa su
persona. Para lo cual me autorice realizar la actividad antes mencionada. Las fechas y horas
sugeridas para realizar este trabajo de investigacion, se haran en previa coordinacion.

Por lo tanto agradeceré a usted acceda a mi solicitud, aprovechando la oportunidad
para reiterarle mi mas alta consideracion y estima.

Piura 28 de abril del 2017

) S A o o
R y
SUSANA VELASQUEZ TEMOCHE TRINIDAD AMALIA CASTILLO PATINO
(Coordinadora de la escuela de Psicologia) (Directora de la L.E Victor Francisco Rosales Ortega)
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PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN
ESTUDIO DE INVESTIGACION

Titulo del estudio: Clima Laboral En El Personal De La I.E “Victor Francisco Rosales Ortega”, Calle
Sullana Norte- Piura 2017.

Investigador (a): Lucero Oncevalle Calle

Proposito del estudio:
Estamos invitando a su persona a participar en un trabajo de investigacion titulado: “Clima Laboral en
el Personal de la I.E “Victor Francisco Rosales Ortega”, Calle Sullana Norte- Piura 2017". Este es un

estudio desarrollado por investigadores de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.

Esta investigacion tiene como finalidad determinar el nivel del Clima Laboral y de los factores que la
conforman, en el personal de la institucion; mediante la técnica de encuesta y la aplicacion de Escala
del Clima Organizacional de Sonia Palma Carrillo, tomando en cuenta principios éticos que regiran

esta investigacion.

Procedimientos:
Si usted acepta y decide participar en este estudio se le realizaré lo siguiente:

1. Se procederd a la coordinacion con la autoridad competente con el fin de gestionar la
autorizacion para aplicar el instrumento de la investigacion en el personal de la I.E. Victor
Francisco Rosales Ortega.Piura-2017.

2. Se brindara una explicacion breve acerca del tema y finalidad de la investigacion a realizar;
asi como de los principios éticos que se tomaran en cuenta para esta investigacion.

3. Se impartiran indicaciones generales del formato o instrumento a aplicar y se proporcionara

dicho cuestionario.

Beneficios:

Esta investigacion beneficiara a la I.E Victor Francisco Rosales Ortega de la calle Sullana norte Nro.
051cent. Piura 2017, y al personal que alli labora, ya que estaran mejor informados de manera clara y
objetiva acerca de la problematica relacionada al clima laboral y de los factores que la conforman; que
podria afectarlos fisica y mentalmente.

Asi mismo Contribuird a futuras propuestas de mejoras por parte de los gobiernos locales en dicha
institucién, brindandoles una idea més clara de los factores relacionados de la problemaética existente y

de acuerdo a ello puedan aplicar mejor sus estrategias.

CIEI VERSION 001 Aprobado 24-07-2020
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Confidencialidad:

Nosotros guardaremos la informacion que nos brinde sin nombre alguno. Si los resultados de este
seguimiento son publicados, no se mostrara ninguna informacion que permita la identificacion de su

persona o de otros participantes del estudio.

Derechos del participante:

Si usted decide participar en el estudio, podra retirarse de éste en cualquier momento, o no participar
en una parte del estudio sin dafio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor pregunte al
personal del estudio o llame al nimero telefénico 933647056

Si tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado injustamente puede
contactar con el Comité Institucional de Etica en Investigacion de la Universidad Catdlica Los
Angeles de Chimbote, correo escuela_psicologia@uladech.edu.pe

Una copia de este consentimiento informado le sera entregada.

DECLARACION Y/O CONSENTIMIENTO
Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo las actividades en las que participaré si
ingreso al trabajo de investigacion, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo

retirarme del estudio en cualquier momento.

Nombres y Apellidos Fechay Hora
Participante

Oncevalle Calle Lucero 28/04/2017

Nombres y Apellidos Fechay Hora
Investigador
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