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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo Identificar el Nivel del Clima Laboral
del Personal de la I.E “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura,
2017. Se trata de un estudio de tipo cuantitativo de nivel descriptivo, el disefio de la
investigacion es de tipo no experimental descriptivo de corte transversal, la poblacién
estd conformada por 70 miembros que labora en la L.E “Magdalena Seminario del

Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

Se aplico la encuesta Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo, CL — SPL, para
precisar su Nivel de Clima Laboral, se planted la siguiente hipdtesis, el Nivel del Clima
Laboral en el personal de la I.E “Magdalena Seminario de Llirod”, Av. Buenos Aires
—Piura, 2017. Es Media. Finalmente se concluye que de acuerdo a la evolucion global
del Clima Laboral en el personal que labora en la Institucion Educativa “Magdalena
Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Es favorable ello indica que
el personal esta satisfecho en su lugar de trabajo, dado que el Clima Laboral en general

se encuentra en una categoria Favorable.

Palabras Claves: Clima Laboral y Adultez.



ABSTRACT

The objective of this research is to identify the level of work environment of the staff
"Magdalena Seminario del Llirod", Av. Buenos Aires - Piura, 2017. It is a quantitative
study of a descriptive level, the design of the research It is a non-experimental
descriptive type of cross section, the population is made up of 70 members who work

in the IE "Magdalena Seminario del Llirod", Av. Buenos Aires - Piura, 2017.

The occupational Clima scale suvery — Sonia Palma Carrillo, CL — SPL, was applied
to specify its Labor Climate Level, the following hypothesis was proposed, the Labor
Climate Level in the El staff “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires —
Piura, 2017. It’s half. Finally, it is concluded that according to the global evolution of
the work climate in the personnel that Works in the Educational Institution
“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017. It is favorable
that indicates that the staff is satisfied in their place of work, given that the Labor

Climate in general is in a Favorable category.

Key Words: Labor Climate and Adulthood.
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l. INTRODUCCION

El Clima Laboral es el medio ambiente humano que se desarrolla el trabajo cotidiano
teniendo en cuenta que un buen clima se orienta a los objetivos claros de una
institucion. Esto incluye elementos como el grado de identificacion del personal con
la empresa, la manera en gque los grupos se integran y trabajan, los niveles de conflicto,
asi como los de motivacion, entre otros. El personal, ademas de tener necesidades
materiales, también necesita sentirse involucrado en un ambiente confortable para

poder trabajar de manera 6ptima.

En cuanto a la caracterizacion del problema para (Chiavenato 2005), el clima laboral
se esta abordando desde perspectiva administrativa, siendo asi que estos Gltimos afios
se ha ido extendiendo hacia el campo educativo, teniendo como participacion en el
clima organizacional las actitudes donde puedan interactuar y a su vez verse reflejados
los valores y objetivos de la vida cotidiana, teniendo asi aportaciones significativas en
los logros de las instituciones. Tomando asi un conjunto de causales para que los
miembros de una institucién educativa se comprometan con las organizaciones, los
trabajadores dependen de la organizacion donde trabajan y sus objetivos personales e
individuales. Por otro lado, creer en la vida y lograr tener éxito en algunas
oportunidades significa crecer dentro de la institucion y/o organizacion y a su vez se
puede decir que las organizaciones dependen del estado emocional y el compromiso

de sus miembros.

Segun Eslava (2009), hace referencia que el clima laboral es un conjunto de variables

donde los docentes perciben y sienten relacion con su trabajo, pasando circunstancias



de las cuales llevan a cabo su reaccién de agrado, rebeldia, frustracion, indiferencia o
angustia ante un estilo de supervisién mas autoritario o mas permisivo, siendo también
el estilo, la que ha marcado el tipo de clima laboral que se vive en las instituciones

educativas.

Siendo observado directa o indirectamente teniendo como repercusion en el
comportamiento de los estudiantes, docentes, directivos, personal, administrativo y
padres de familia en las relaciones docentes sus superiores, colegas e incluso con su
familia. Teniendo en cuenta con el clima laboral en la LE. “Magdalena Seminario de
Llirod”, Av. Buenos Aires- Piura se observo que el ambiente laboral en el personal de
la I.E. se desenvuelve favorable pese a presentar dificultades en cuanto a la emision
del mensaje y en el involucramiento laboral por parte de algunos miembros de la I.E,
es decir que el clima laboral de manera general es favorable y los factores que existen
para mejorar un clima laboral, va a contribuir al buen desenvolvimiento del personal
como: realizacion personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion,
condiciones laborales, cada uno de estos factores se encuentran en niveles favorables
y muy favorables lo cual indica que dentro de la Institucion Educativa existe un buen
clima laboral lo cual permitiria lograr resultados exitosos dentro de la institucion y se
logren visiones y misiones que se han planteado. Arciniega (2002) refiere que durante
afos ha predominado en la mente de muchos directores y gerentes los paradigmas de
un colaborar satisfecho es un empleado productivo. El término “ponerse la camiseta”
se puede escuchar a los trabajadores, pero la realidad es que la psicologia
organizacional, este vinculo entre un trabajador y la empresa ha sido material de
analizar desde mediados de los afios 80, ya que la bldsqueda de indicadores que

permiten predecir con una probabilidad satisfactoria el buen desempefio laboral de un



trabajador, siendo que ha sido y serd, una de las principales lineas de investigacion.
Por lo tanto, en el enunciado del problema por lo anterior sefialado se formula el
siguiente problema de la investigacion: ;Cudl es el Nivel de Clima Laboral en el

personal I.E. Magdalena Seminario de Llirod, Av. Buenos Aires- Piura 2017?

A continuacion, se plantea el siguiente objetivo general:

Identificar el clima laboral en el personal de la I.LE. “Magdalena Seminario del Llirod”,

Av. Buenos Aires- Piura 2017”.

Cabe sefialar que también se dan a conocer los objetivos especificos de dicha

investigacion los cuales son:

Determinar del Nivel del Clima Laboral en el factor de realizacién personal de I.E.
“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires- Piura 2017.

Determinar el Nivel de Clima laboral en el factor de involucramiento laboral del
Personal L.LE. “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura 2017.
Determinar el Nivel de Clima laboral en el factor de supervisién del personal de la I.E.
“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura 2017.

Determinar el Nivel de clima laboral en el factor de comunicacién del personal de la
L.E. “Magdalena seminario de Llirod”, Av. Buenos Aires- Piura 2017.

Determinar el Nivel de clima laboral en el factor de condiciones laborales del personal

de la LE. “Magdalena Seminario de Llirod”, Av. Buenos Aires- Piura 2017.



La presente investigaciones se justifica por la importancia y la relevancia que posee
hoy en dia y asi poder establecer, contar y analizar aquellos factores que estan
influenciando en el Clima Laboral de la Institucion, con el fin de superarlo y
potenciarlo. Ademas de analizar en qué niveles y formas se da la participacion de la
comunidad educativa y el papel que desempefia en la vida institucional. Definiendo
asi los aspectos de la vida institucional contribuyendo a mantener una persona
motivada, comprometida a identificarse en el desempefio, dispuestos
permanentemente a participar aportando a potenciar el talento dentro de las actividades
que desarrolla en la institucion y como la participacion contribuye a mantener un clima
laboral armonioso. En este sentido la presente investigacion brinda una herramienta de
gestion para que los directivos impulsen un buen clima laboral con beneficios donde
se observen los logros administrativos y académicos de la institucion. Influyendo
directamente en la satisfaccion de los trabajadores y por lo tanto en la productividad
empresarial. Si el personal es capaz de conseguir una mayor productividad con un buen
clima laboral, tiene todo lo necesario para conseguir grandes éxitos en su &mbito de

trabajo.

La presente investigacion se trata de un estudio de tipo cuantitativo de nivel
descriptivo, el disefio de la muestra de investigacién es de tipo no experimental
descriptivo de corte transversal, la poblacion esta conformada por 70 miembros que
labora en la L.E “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.
Finalmente se concluye que de acuerdo a la evolucién global del clima laboral en el
personal que labora en la Institucion Educativa “Magdalena Seminario del Llirod”,
Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Es favorable ello indica que el personal est4 satisfecho

en su lugar de trabajo, dado que el Clima Laboral en general se encuentra en una



categoria Favorable. Por lo tanto significa que existen oportunidades de progresar en
la institucion, desarrollo personal, capacitacion, se valoran los altos niveles de
desempefio, se permite cumplir con sus objetivos y responsabilidad, el compromiso

con la Institucion se da en su totalidad.



En este apartado de la presente investigacién se tomd en cuenta los siguientes puntos:

En el capitulo I, se encuentra la introduccion, en la cual se describe el planteamiento
del problema de la investigacion que se esta realizando acerca del Nivel de Clima

Laboral en L.E “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

Asi mismo se encuentran los objetivos con ellos podremos identificar los niveles de
Clima Laboral por otro lado encontraremos la justificacion en ella se describe la
importancia de la investigacion y por qué se realiza dicha investigacion, el tipo y nivel

de la investigacién asi mismo resultado general y conclusion de dicha investigacion.

En el capitulo 11, encontraremos los antecedentes en aquellos podemos ver informacion
de investigacion realizadas anteriormente sobre el tema ya antes mencionado,

importancia tipos de clima Laboral, etc.

En el capitulo Ill, encontraremos la hipétesis general y especifica las cuales se
formularon con la finalidad de poder aceptar o rechazar la hip6tesis antes planteada en

la investigacion.

En el capitulo IV, encontraremos la metodologia, disefios de la investigacion,
poblacion, muestra, definicion y Operacionalizacién de la variable, técnicas e

instrumentos, plan de analisis, matriz de consistencia principios éticos.

En el capitulo V, encontraremos los Resultados, los resultados de la investigacion que
estdn detalladamente explicados en figuras y tablas con sus respectivas
interpretaciones cuantitativas, del mismo modo en analisis de resultados se encuentra
la descripcién cualitativa de los resultados obtenidos de la investigacion, dentro de la
descripcién cualitativa de los resultados obtenidos de la investigacién asi mismo la

contratacion de Hipdtesis.



En el capitulo VI, encontraremos conclusiones, aspectos complementarios, referencias
bibliogréaficas de donde se obtuvo dicha informacion asi mismo anexos que contiene
el cuestionario a aplicar al personal de I.E, la carta de aceptacién por parte de la

Institucion para llevarse a cabo dicha investigacion.



Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

INTERNACIONALES

Zans. C.A, (2017). Realizo una investigacion titulada clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de
la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo

2016.

La tematica abordada en el estudio trata sobre el Clima Organizacional y su incidencia
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria
de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016, con el propdsito de describir el
Clima Organizacional, identificar el desempefio laboral que existe, y evaluar la
relacion entre Clima Organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa.

El desarrollo de este estudio se hizo tomando en cuenta el enfoque cuantitativo con
elementos cualitativo tipo — Explicativo. EI Universo fueron 88 trabajadores y
funcionarios, la muestra 59 trabajadores y funcionarios. Se aplico la metodologia, las
técnicas e instrumentos necesarios para una adecuada investigacion, siguiendo la
normativa establecida por la UNAN Managua tipo de trabajo. Los resultados obtenidos
indican que el clima organizacional presenta en la FAREM, es de optimismo en mayor
medida, de euforia y entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento en mayor
medida, por lo cual se considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable, el

Mejoramiento del Clima Organizacional indicaria de manera positiva en el desempefio



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

individuales y fortalecer la toma de decisiones colectivas.

Radl M.N (2015), Realizo una investigacion titulada: Relacion entre el Clima Laboral
y desempefio de los servidores de la subsecretaria administrativa financiera del

ministerio de finanzas, en el periodo 2013 — 2014.

En la actualidad se ha podido observar que el clima organizacional es fundamental
para un correcto desempefio laboral de sus colaboradores, por lo tanto, en el presente
trabajo se determinara la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
en la Subsecretaria General Administrativa Financiera, el mismo permitird conocer y
definir aspectos que necesitan ser mejorados, para de esta forma ayudar a la

consecucidn de los objetivos organizacionales.

Cabe sefialar que para llegar a ciertas conclusiones se ha procedido a filtrar la
informacion para conocer el Nivel de aceptacion o fiabilidad del Test, esto se
denomina Alfa de Crombach, luego de conocer el valor de procedera a ingresar los

resultados al programa EPSS Estatistic, esta herramienta es considerada clave dentro



del estudio puesto que permitira conocer las correlaciones existentes entre variables

independiente, dependiente y moderada.

Los resultados obtenidos muestran que existe una apertura hacia ciertas variables que
son fundamentales para el desenvolvimiento de la entidad como tal, tanto el clima
organizacional como el desempefio laboran estdn enfocados a la consecucion de
resultados, sin embargo, debe mencionarse que la capacidad de aprendizaje esta
valorada con un mismo porcentaje, es decir no se califica ni mas ni menos el grado

que cada funcionario tiene para asimilar sus funciones o actividades.

Para la institucion, el contar con un ambiente organizacional es muy importante ya que
a nivel nacional es una entidad catalogada como una de las mas emblematicas a nivel
del sector publico, ademas es quien esta encargada del tema econémico financiero a
nivel del pais, adicionalmente maneja aspectos de politica fiscal de ingresos y

financiamientos publicos.

Contreras S. (2015), Realizo una investigacion titulada: “Propuesta de Mejora de

Clima Laboral en una institucion de educacion superior.

Puesto que 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 educacidn 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 educativa superior y proponer un plan de mejora que permitira alcanzar los

objetivos estratégicos de la misma:

10



La poblacién estuvo constituida por 649 colaboradores de la ndmina administrativa,
de los cuales 335 son mujeres y 314 son hombres, con rango de edad de 18 a 50 afios,
estado civil 286 casado y 363 solteros con permanecia en la institucion entre 1 a mas

de 5 afios, con nivel de escolaridad de diversificado a maestria.

Para obtener la informacién se aplicé el cuestionario Clima — E, basado en la teoria de
Blaske y Mouton, el cual consta de cuarenta elementos, consiste en frases cortas que
describe comportamientos. Se concluy6 que el clima organizacional en general es
saludable, sin embargo, es necesario emprender acciones tal como implementar un
plan de carrera y como tal con un sistema de reconocimiento, que conlleven a que el

grado de satisfaccion se eleve.

Por lo que se recomendd a las autoridades realizar un proceso de comunicacion de
resultados escalonado, implementar un plan de carrera que brinde la oportunidad de
crecer dentro de la organizacion e implementar un programa de formacion en liderazgo
que brinde herramientas a los jefes para gestionar de manera adecuada el talento

humano.

11



NACIONAL
Luza, C, F. (2017). Realizo una investigacion titulada: EI Clima Laboral, satisfaccion

Laboral y calidad educativa de instituciones educativas de Lima.

La investigacion titulada “El clima laboral y La satisfaccion en la calidad educativa de
instituciones educativas de Lima”, tiene el objetivo general de determinar la influencia
del clima laboral y la satisfaccion laboral en la calidad educativa de instituciones
educativas de Lima, el tipo de investigacion fue aplicada y de nivel explicativo, el
disefio transaccional correlacional — casual. La muestra estuvo compuesta de 130
docentes de colegios Maria Auxiliadora que fueron escogidos de manera probabilistica
para responder a las encuestas planteadas por los cuestionarios emitidos para el logro
de los resultados y recoleccion de datos indispensables para comprender mejor dicha
investigacion. Para medir las variables Clima y Satisfaccion Laboral se utilizaron
instrumentos validados en nuestro medio (palma, 2004, palma 2005). Para el caso del
cuestionario de calidad educativa, se realiz6 un cuestionario que es de mi autoria y
previamente sometido a validacion por juicio de tres doctores expertos, la alta
confiabilidad que se tuvo de este instrumento tiene como resultado 081 de coeficiencia,

luego de aplicar el coeficiente Alfa de Cronbach.

Esta tesis obtuvo como conclusion que el nivel de prediccién de las variables Clima
laboral y satisfaccion Laboral sobre la calidad educativa es a un Nivel estadistico
significativo (x2=213;859:9l=14;p=0.000), ademas, el valor R2 de Nagelkerke
obtenido indica que el modelo propuesto explica el 91.5% de la variable dependiente
(0.915). De acuerdo a estos resultados, se concluyen significativamente en la calidad

educativa de las instituciones “Maria Auxiliadora” de Lima.

12



Barriga. R (2016). Realizo una investigacion titulada: EI Clima Organizacional y

Desempeiio Docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza” Jestus Maria — Lima,

2016.

En efecto la investigacion cientifica que se ha realizado es basica, correlacional causal
no experimental, los factores de estudios son dos: Clima organizacional y desempefio
docente en la universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jesis Maria. Lima 2016. La

poblacion estuvo conformada por 80 y la muestra es de 40 docentes de la universidad.

El disefio de la investigacion es transaccional, correlacional, causal. Bivariada,
transversal. Para la recoleccion de datos se confeccionan dos cuestionarios
estructurados con medicion y consta de dos variables: el clima organizacional que tiene
las siguientes dimensiones: Talento humano, disefio organizacional y cultura
organizacional. La variable desempefio docente comprende las siguientes
dimensiones: capacidad pedagdgica, responsabilidad de desempefio, relaciones
interpersonales y resultados de la labor educativa que se aplicé a los docentes de la

muestra.

Los instrumentos cumplen con las cualidades de validez y confidencialidad. El estudio
plantea la siguiente hipotesis de investigacion: el clima organizacional se relacional
significativamente con el desempefio docente en la universidad “Jaime Bause y Meza”.
Jesus Maria. Lima 2016. En lo que encontramos que en el coeficiente de correlacién
Rho de Spearman es BUENA de 0, 755 y el p_valor es de 0,001 por lo tanto vemos
que existe una relacién directa y un nivel de significancia menor que 0,05 motivo por

el cual se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna que sugiere que el
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clima organizacional se relaciona con el desempeiio docente en el Universidad “Jaime

Bause y Meza”. Jesus Maria. Lima 2016. Validandola

Reyes.CH & Richard. O.D (2017). Realizaron un estudio titulado: Clima
Organizacional y Satisfaccién Laboral en los docentes de la Asociacion Educativa

Central Sur — Lima, 2017.

La presente investigacion pretende determinar la relacion entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral de los docentes de la ASEACES, Lima, 2017. Este trabajo es un
estudio correlacional bajo un disefio no experimental, corte transversal. El estudio
tiene una poblacion que es igual a la muestra. En la investigacion participaron 171

docentes.

El estudio mide el clima organizacional: autorrealizacion, involucramiento laboral,
comunicacion, supervision y condiciones laborales se utilizd el instrumento de Sonia
Palma Carrillo, citado por Monteza (2012). El estudio mide la variable satisfaccion
laboral, retribucion econdmica, relacionamiento con los comparieros, apoyo Yy respeto
a los superiores, reconocimiento a los comparieros de trabajo y posibilidad de
desarrollo personal, se utilizo el instrumento elaborado por Aris 82006) aplicado por
Arnedo & Castillo (20058). Ambos instrumentos presentan las respuestas segun la
escala de Likert. Los resultados, mediante la prueba de Spearman, es de 0.844,
determinando que la relacion es positiva, directa y altamente significativa (p <0.05).
Esta relacién demuestra que la satisfaccion laboral se determina por el Nivel de clima
organizacional, que viven los docentes de la asociacion educativa. Es decir, cuanto
mejor es el clima organizacional, mayor es la satisfaccion laboral. A menor clima

organizacional, decae satisfaccion laboral.
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Vésquez. A (2017). Realizo una investigacion titulada: “Diagnostico del clima
organizacional de una institucion educativa privada de Piura en base a un médelo

antropologico del funcionamiento de las organizaciones”

El objetivo del presente trabajo de investigacion es de realizar el analisis y diagndstico
del clima organizacional de una institucion educativa privada de la ciudad de Piura en
base a modelo antropoldgico de la organizacion: El octdgono. El estudio se realizd
mediante encuestas a todo el personal administrativo, directivo y docente de la
institucion, para la cual se utilizd el cuestionario como herramienta de investigacion.
Después de la aplicacion de los cuestionarios se procedio a analizar los resultados en
el programa estadistico SPSS. Los resultados muestran que la institucion estudiada
presenta un clima laboral que se podria mejor en distinto &mbitos. Asi, la percepcion
de la eficacia alcanza un nivel aceptable; sin embargo. Cuando se analiza atractividad
y unidad se hace evidente la necesidad de implementar medidas de mejoras por parte

de la Direccioén.

Albafiil, A. (2015). Realizo un estudio titulado: El clima Laboral y la participacion en

la institucion educativa Enrique Lopez Albujar de Piura.

En su trabajo presenta un analisis del clima laboral desde la perspectiva educativa en
una institucién publica, esta desarrollado en base a cémo percibe el profesorado de
dicha institucion, las dimensiones mas relevantes del clima laboral como la
comunicacion, satisfaccion laboral y la participacidn, descritas en base a otros factores
como el reconocimiento y el trabajo en equipo, que se vive en la I.LE Enrique Lépez

Albujar de Piura.
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Zelada, J. (2015), Realizo una investigacion titulada: “Clima Laboral y su Relacion
con el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la oficina Central de

ejecucion presupuestaria de la Universidad Nacional de Piura 20 15”

Este es un estudio no experimental, correlacional, que relaciona variables del clima
laboral y el desempefio del personal administrativo en la oficina Central de ejecucién

Presupuestaria (OCEP) de la universidad Nacional de Piura (UNP).

El estudio se realizd aplicando un test clima laboral que recoge las dimensiones
propuestas por la teoria de Sonia palma las cuales son la autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones Laborales. Para
medir el desempefio se aplicd una escala de calificacién propuesta por la teoria de
Medina Gdémez, que comprende las siguientes dimensiones: cumplimiento de
objetivos y tareas, calidad de trabajo, conocimiento y dominio del trabajo, disciplina
Laboral, iniciativa cooperacion, trabajo en equipo, superacién personal. Los
instrumentos antes sefialados se aplicaron a una poblacion de 43 trabajadores, para el
clima laboral y el cuestionario desempefio laboral a los 5 jefes inmediatos de cada
unidad de la OCEP de la UNP. Los resultados del estudio muestra un indice de
correlacion de0.085 a un nivel de significancia de (sig.>0.05) que nos permite
desaprobar la hipdtesis general que proponia que existia una relacion directa y
significativa entre ambas variables, también los resultados muestran que ninguna de
las dimensiones del clima esta relacionada con el desempefio. Asi mismo, estos no son
concordantes con la evidencia empirica y marco cientifico que postula a una relacion
entre las variables en estudio. Por lo que buscar otras variables del comportamiento
organizacional que expliquen el desempefio laboral de los miembros de la OCEP de la

UNP.
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2.2 Bases Tedricas

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

contacto.

Brunet (1988), afirma que el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez al area psicologia organizacional por

Gellerman en 1960.

Ese tema de importancia para aquellas organizaciones competitivas que
buscan lograr mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, es
estudiado a lo largo de las estrategias internas y definido por varios
autores, desde el aspecto psicoldgico, socioldgico, administrativo hasta

aplicarse en lo educativo.

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

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

personas que trabajan.

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

armoniosa y condiciones laborales que facilitan la tarea.

Méndez (2006), refiere que el clima organizacional como el ambiente
propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacioén, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion, actitud, determinado su
comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo,
destacandose aqui la participacién como un elemento clave para medir

la percepcion del clima institucional.

Chiavenato (2009), se refiere al clima organizacional al ambiente

existente entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente
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ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de manera
especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional.
Por consiguiente, es favorable cuando proporciona las satisfacciones
personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorables

cuando no se logra satisfacer esas necesidades.

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

grupos de trabajo, los empleados y desempefio laboral.

Martinez, V. & Alberto, J. (2015), menciona que el clima laboral: es el
mundo psicoldgico del trabajo que representa para el individuo una
fuente importante de influencia para su lugar de trabajo, los cuales
pueden terminarse por factores como: sentimientos de felicidad, buen
ajusto personal, sentimientos de participacion en la empresa,
disposicion de materiales necesarios para cumplir con las tareas,
aceptacion de las metas del grupo a la organizacion, cohesion de grupo,
apoyo mutuo e interés reciproco, ausencia de conflictos y buenas

relaciones sociales en la organizacion.

Chaparro (2006), el clima Laboral “Son las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y los procesos que ocurren en el

medio laboral”.

19



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

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

2.2.2 Teorias del Clima Laboral

e Teorias sobre el Clima Laboral de MeGregur
En la publicacion que hiciera el autor sobre “Lado humano de la
empresa”’, examina las teorias relacionadas con el comportamiento
de las personas con el trabajo y expuso los dos modelos que llamo
“Teoria X” y “Teoria Y”.
Teoria X
e EIl ser humano siente una repugnancia intrinseca hacia
el trabajo y lo evitara siempre que pueda.
e Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la
mayor parte de las personas tiene que ser obligadas a
trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y
amenazadas con castigos para que desarrollen el
esfuerzo adecuado a la relacion de los objetivos de la

organizacion.
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e EI ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere
evitar responsabilidades, tiene relativamente poca

ambicion y desea mas que nada su seguridad.
Teoria Y

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

aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla.

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

organizacion y se lograra la llamada integracion.

Teoria de Elton Mayo
La teoria de Mayo (Chiavenato 1999) basado en
experimento de Hawthorne, da surgimiento a una serie de
variables en el contexto laboral, como: la integracion y el

comportamiento social de los trabajadores, las necesidades
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psicoldgicas y sociales la atencion a nuevas formas de
recompensa y de la llamada organizacion informal, el
énfasis en los aspectos emocionales e inconscientes del
comportamiento de las personas, y la importancia del
contenido de los cargos y tareas para las personas que lo

desempefian y las ejecutan, respectivamente.

2.2.3 Tipos de Clima Organizacional
Likert propone los siguientes tipos de clima organizacional que surgen

de la interaccion de trabajadores y empleados de una institucion.

Clima autoritario. Este tipo de clima se subdivide en dos grupos el
explotar es el cual la direccion no confia en sus empleados y la toma
de decisiones se hace en la cima de la organizacién dejando de lado la
opinion de sus empleados y el paternalista es el cual la direccion tiene
suma confianza en sus empleados y las decisiones no siempre son

tomadas en la cima de la organizacion.

Clima Participativo. También existen dos grupos: el consultivo, en el
cual se basa en la confianza que se brinda a los empleados y en
algunos casos se les permite tomar decisiones en los niveles inferiores
y la comunicacion es de tipo descendiente y en el otro grupo, llamado
participativo es en el cual existe una plena confianza en los empleados,
realizdndose la toma de decisiones en los diferentes niveles y la
comunicacion no solo es descendiente y ascendiente si no también

lateral por lo que existe una relacion de amistad, confianza y
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responsabilidad y es aqui donde se reflejaria un buen clima dentro de

la Institucion.

2.2.4 Funciones del Clima Laboral
En la base del funcionamiento organizacional define limites, genera
un sentido de identidad para los miembros, facilita el compromiso,
permite mantener la estabilidad y unidad de la organizacién, define
pautas, controla y guia los comportamientos de las personas que

participan en ella. (Garcia 2011).

Variables que influyen en el clima Laboral: Las variables segln

Garcia (1995):

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

e Las caracteristicas de trabajo: son aquellas inherentes a las
actividades que va a desempefiar o desempefiarse el empleado
y que pueden 0 no satisfacerse sus expectativas personales.
“Las caracteristicas de la situacion de trabajo: son los factores
del ambiente laboral del individuo, factores que se traducen en
acciones organizacionales que influyen y motivan a los
empleados dentro y fuera de sus labores a continuar en la

institucion.”
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(Garcia, 1995), (p. 115). Ahora bien, tras el conocimiento de las
caracteristicas individuales, aunque no pueden ser tomadas como la
base para elaborar un modelo Unico de motivacion que se puede
aplicar a cualquier trabajador en cualquier situacion, es importantes
para orientar al grupo hacia su satisfaccion laboral y proporcionales

incentivos adecuados para su relacion personal.

Por lo que Ferraro (1995) menciona que una de las variables que
afectan a los empleados de este departamento son las caracteristicas
del trabajo, ya que se puede o no satisfacer las expectativas de cada
uno de ellos sin que se vea afectado el desempefio de los mismos
dentro de la institucion. Ademas que la medicién del clima
organizacional se suele hacer mediante encuestas aplicadas a los
trabajadores de una organizacién, o de alguna area dentro de ella que
se quiera medir, aungue existen distintos instrumentos, metodologias
y en cuentas para medir el clima organizacional, casi todas las
coincidencias en la necesidad de medir las propiedades o variables en
dos partes: una, en el clima organizacional existente en la actualidad,
y otra, el clima organizacional como deberia ser. La brecha entra
ambas mediciones es de gran utilidad para 28 diagnosticar problemas
organizacionales, que pudieran ser posteriormente explorados y
corregidos. Ferraro (1995) Algunas de las variables relevantes al
medir el clima laboral, y que han demostrado hacer una importante

diferencia en los resultados de una organizacion, incluyen:
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flexibilidad, responsabilidad, estandares, formas de recompensar,

claridad y compromiso de equipo.

2.2.5 Dimensiones del Clima Laboral
Las dimensiones del clima laboral aportadas por Litwing y String
(1968), Campbell et al (1970), Pritchard y Karasick (1973), Moos et

at (1974), Likert (1976), y Koys y Decottis (1991).

1) Autonomia: El grado en que los miembros de la organizacion
perciben que pueden tomar decisiones y solucionar problemas
sin consultar cada paso a sus superiores y en general, el grado
en que se anima a los empleados a ser autosuficientes y a tomar
iniciativa propia.

2) Cooperacion y Apoyo: Grado en que los miembros perciben
que en la organizacién existe un buen ambiente de
compaferismo, cordialidad y apoyo a su desarrollo en la
organizacion.

3) Reconocimiento: El grado en que los miembros perciben que
reciben un reconocimiento adecuado en su trabajo y a su
contribucidn a la organizacion.

4) Organizacién y Estructura: Grado en que los miembros
perciben que los procesos de trabajo estan bien organizados
y coordinados, son claros y eficientes sin excesivas
restricciones organizacionales o formulismos burocraticos.

5) Innovacién: Grado en que los miembros perciben que existe

receptividad para expresar e implementar nuevas ideas,
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métodos y procedimientos y en general, para la creatividad y
el cambio aceptando, los riesgos que supone.

6) Transparencia y equidad: Grado en que los miembros de la
organizacion perciben que las practicas y  politicas
organizacionales son claras, equitativas y no arbitrarias,
especialmente en cuanto a valoracion de desempefio y

oportunidades de promocion.

7) Motivacion: Grado en que los miembros perciben que en la
organizacion se pone énfasis y se motiva el buen desempefio
y la produccién destacada, generandose implicacion y

compromiso con la actividad realizada.

8) Liderazgo: Modo en que los miembros de la organizacion
percibena la direccion y a los lideres, su comportamiento, asi

como su estilo de relacion con el resto de empleados.

Tal como menciona Sandoval (2004, pag85), “Las dimensiones del
clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de

los individuos™.

Cada componente de la organizacion percibe de forma distinta el
clima organizacional. Para que un atributo forme parte del clima
laboral, tiene que conceso entre las personas que forman parte de la

organizacion.
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Por esta razon, para llevar acabo un diagnéstico de clima
organizacional es conveniente conocer que existen opiniones y teorias
de muchos autores, opiniones referentes a las dimensiones existentes
en el estudio del clima organizacional. Pero es importante notar que

no existe una teoria Unica y valida.

Las dimensiones de estudio del clima organizacion se analizan en base

a la empresay el estudio en si.
Para efectos del presente estudio se utiliza las siguientes dimensiones:
Condiciones fisicas del trabajo

Esta dimensional del clima organizacional, analiza las
condiciones fisicas en que se desenvuelve el empleado mientras
realiza sus labores. Cabe mencionar que esta dimension no aplica

de la misma para todas las empresas.

Las condiciones fisicas varian de acuerdo al rubro de la
institucion.

Es de vital importancia que para empresas industriales se tome en
cuenta las condiciones fisicas, para el andlisis de un clima

organizacional. Los factores de seguridad e higiene en empresas

industriales son muy primordiales.
Al hablar de condiciones de trabajo se refiere a:

- lluminacion

- Ruido
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- Espacio fisico de trabajo
- Temperatura

- Higiene

Estructura Organizacional

Lusthaus, Helene, Anderson, Carden y Plinio (2002, pag 53),
definen a la estructura organizacional como “La capacidad de una
organizacion de dividir el trabajo y asignar funciones y

responsabilidades a personas y grupos de la organizacion”

La estructura organizacional es una dimension de la medicion del
clima organizacional. Representa la percepcion que tienen
miembros de la organizacion acerca de la cantidad de sus
procedimientos, manuales y politicas que son necesarias para el

desarrollo de su trabajo.

Motivacion

Segun Ardouin, Bustos, Gayo y Jarpa (2002, pag 7) “La
motivacion puede definirse como la voluntad que tienen los
individuos para realizar esfuerzos hacia las metas que tienen las
organizaciones, satisfaciendo al mismo tiempo necesidades

individuales”

La motivacién de los colaboradores de una compafiia es de vital

importancia.
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Debido a que si tienen una alta motivacion, ellos daran todo de si

en pro de un objetivo personal u organizacional.

Un personal altamente motivado le aporta ideas creativas e
innovadoras a la empresa, ideas que quizas podran genérale éxito a

la organizacion.

Comunicacion

Esta dimension se basa en redes de comunicacion que existen
dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que sus comentarios sean escuchados y

tomados en cuenta.

Amoros (2007, pag 133), menciona que “Es ldgico que ningun
grupo pueda existir sin la comunicacion, entendiéndose esta como

la trasmision y el entendimientos del significado™.

Vertical: Este tipo de comunicacion se divide en:

Ascendente: La comunicacion del empleado o subordinado hacia

el gerente.

Descendente: La comunicacion del gerente hacia el empleado o

subordinado.

Sentido de pertenencia

A criterio Flores (2005, pag 187) “El sentido de pertenencia es el

grado de orgullo derivado de la vinculacion a laempresa. El sentido
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de pertenencia crea en el empleado un sentimiento de compromiso

y responsabilidad en relacion con los objetivos y programas”.

El sentido de pertenencia, en otras palabras demuestra que tan
identificado se siente un empleado en la organizacion que labora.
Si los empleados sienten a la empresa como suya procuraran lo
mejor para ella, pues dificilmente se “muerde a la mano que se da

de comer”

Un elemento permanente del sentido de pertenencia en la

organizacion es la denominada identidad corporativa.

Identidad Corporativa: Es la personalidad interna que define a la
organizacion con una entidad separada y distante de otras. Segun
sanz (2005. Pg 64). “Si algo se caracteriza a la empresa en
competencia, en su afan por diferenciarse de las demas empresas

con las que compite”.

La identidad corporativa se puede visualizar por medio de:

- Logo de la empresa
- Marca del producto
- Mision

- Vision

- Valores éticos

- Objetivos organizacionales, entre otros.
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2.2.6 Influencia de la Sociedad sobre el Clima Laboral.

Gibson (1992) plantea que las tendencias que conforman nuestra
sociedad en el presente influiran en los climas de las organizaciones
futuras. Algunas de estas importantes tendencias sociales y sus

repercusiones son.

e Niveles educacionales. Como resultado de la educacion
moderna, es razonable suponer que los empleados, ahora

tienden a ser mas conscientes del mundo que los rodea.

2.2.7 Importancia del Clima Laboral

Chiavenato (2007) afirma que el objetivo final que se busca con el
clima laboral es explicar los motivos por los que las personas que
trabajan en una organizacion se sientan més o menos 38 motivadas al
ejercer sus obligaciones profesionales. Conocer las causas
subyacentes de la motivacion es muy importante, porque nos permitira
actuar sobre ellas para aumentar la motivacion de las personas. El
motivo por el cual la institucién deberia interesarle que las personas
estén motivadas es muy simple: todos los estudios certifican la fuerte
relacion existente entre el Clima Laboral de los colaboradores y

gratificaciones visualizadora dentro de la institucion.

2.2.8 Relacién de Clima Laboral con Desempefio Docente.

Lo més importante que el directivo debe saber es que sus
colaboradores subordinados necesitan reconocimiento, sentirse

valorados, importantes, ser aceptados, incluidos o admirados por el

31



grupo, el obtener influencia y estatus, el ganar méas dinero, acceder a
oportunidades de hacer cosas que uno quiere. Existen multiples teorias
que explican el fenédmeno de la motivacion, desde la clasica de
Maslow a través de la jerarquia de las necesidades. Otras, por
mencionar, algunas esta la de Frederick, Vroom Likert, Mc Clelland,
etc. En verdad, motivar al personal no es tarea facil. Es necesario para

conocer la psicologia humana.

La llave es encontrar lo que motiva a la gente. Conocer mas bien en
qué condiciones hace lo que desean hacer, o convencerlo para que se
comporte en la forma mas efectiva posible. El director debe contar con
programas de reconocimiento publico, respeto mutuo, agradable y una

comunicaciéon mas eficiente en este mundo de constante cambio.

Dos estrategias que debe tener el dolor para el logro del éxito son:

e Crear atmosfera organizacional:
El directivo que desee que sus empleados sientan el
deseo de trabajar, trata de involucrarse a sus
colaboradores en la definicion de problemas, la
resolucion de los mismos y la toma de decisiones.
Estudios de psicologia social indica que involucrar al
personal es un proceso colaborativo incrementa su nivel
de compromiso. El trabajo en equipo crea un sentido de
comunidad para las personas involucradas y puede

facilitar que se sientan parte de la organizacion y directos

32



colaboradores. Cran un ambiente de mucha fuerza y

respeto.

Tratar al personal como “tu” deseas ser tratado.

o Alistar a los indiferentes:

Detectar la comunidad educativa que demuestre su
desinterés por mantener la administracion de la
ensefianza en un alto nivel. La mejor manera de alistar
a esas unidades, haciéndoles pensar que su papel en el
desarrollo de la educacién es fundamental. El director
debe delegar algo que hacer. Utilizando estas unidades
ya sea docente 0 alumno, padres y madres de familia,
en un programa se puede lograr su interés por las
actividades educativas, también “sus amigos tomaran

mas interés”.

2.2.9. Importancia de los valores en los centros

Los valores son muy importantes para un centro educativo, porque

son grandes fuerzas impulsoras del cbmo hacemos nuestro trabajo.

e Permite posicionar una cultura de trabajo.

e Marcan patrones para la toma de decisiones.

e Promueven un cambio de pensamiento.

e Evitan los fracasos en la implantacion de estrategias dentro de

la empresa.

e Se logra una baja desercion escolar.
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e Se evitan conflictos entre el personal.
e Con ellos los integrantes de los centros educativos se adaptan

maés facilmente al ambiente de trabajo.

e Se logra el éxito en los procesos de mejora continua.
2.2.10 Determinacion y Analisis en Funcion a los Factores.
Autorrealizacion

Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que

el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional.

e Existen oportunidades de progresar en la institucion.
e Las oportunidades en las que trabaja permiten aprender

y desarrollarse.
Involucramiento Laboral
Identificacidn con los valores organizacionales y compromiso
para el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.
Ejemplo

e Los trabajadores se consideran factor clave para el
éxito de la organizacion.
e Los trabajadores estan comprometidos con la

organizacion.
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Supervisién

Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en
la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacién de
apoyo y orientacion para las tareas que forman parte del

desempefio diario.

Ejemplo:

e EI supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
que se presentan.

e Laevaluacién gue se hace del trabajo, ayuda a mejorar.

Comunicacion

Percepcion del grado de fluidez, celeridad y claridad, coherencia
y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa como la atencion de

usuarios y/o clientes de la misma.

Ejemplo:

e  Se cuenta con el acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo.
e La institucion fomenta y promueve la comunicacion

interna.
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Condiciones Laborales

Reconocimiento de que la institucion provee los elementos
materiales econdmicos y/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas.

Ejemplos:

e Laremuneracion es atractiva en comparacién con otras
organizaciones.

e Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

2.2.11 Calidad de Vida Laboral

Cuando en una organizacion existe un buen clima organizacional,
los empleados gozan de los beneficios otorgados por la calidad de

vida laboral.

Si no existe en la organizacidén una preocupacion por mantener
niveles altos de calidad de vida, es muy probable que el clima
organizacional se deteriore y por lo tanto la calidad de vida

laboral.

Gonzales (200, pag. 54), menciona que: “El trabajo es la fuente
esencial de calidad de vida, y a la vez, un elemento

intrinsecamente relevante dentro de esta.
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No hay calidad de vida sin trabajo: Las necesidades materiales y
gran parte de las espirituales solo pueden satisfacerse con el

trabajo”

Desde el punto de vista de este autor, el hombre fue hecho para el
trabajo. Si el trabajo no existiera el hombre no subsistiria por
mucho tiempo en el ambiente, porque el trabajo hace al hombre.
El hombre trabaja para satisfacer sus necesidades basicas, tanto
fisicas, materiales y espirituales, con el fin de obtener una

recompensa por el trabajo realizado.

Pero el hecho que el trabajo sea una necesidad propia del hombre,
no quiere decir que esta sera una tarea en la cual se tenga que

sufrir penas para adquirir una recompensa.

Es relevante el analisis de la situacion de la calidad de vida laboral
de los empleados. La finalidad basica de una empresa, es crear un
ambiente que sea excelente para los empleados, un ambiente que

contribuya a la salud econémica de la organizacion.

La calidad de vida organizacional en una empresa, esta
compuesta por todos los factores que influyen o hacen el bienestar
del trabajador. Este bienestar comprende desde que el trabajador

ingresa hasta que sale de la organizacion.

El analisis de la calidad de vida laboral, es una gestion que mejora
la dignidad del empleado. Cuando existe calidad laboral se

realizan cambios culturales, los cuales tienen como finalidad
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incrementar la productividad y promover la motivacién del
individuo en la empresa, logrando asi mayores oportunidades de

desarrollo y progreso personal.

Cabe mencionar que las organizaciones de hoy en dia, tratan con
gran importancia los asuntos referentes al ambiente en que se
desenvuelve su personal. Se ha visto que uno de los mayores
influyentes para lograr empresas exitosas, es manteniendo al
empleado motivado en un ambiente donde se sienta capaz de
recrear sus ideas y brindar lo mejor de si al momento de realizar

sus labores diarias.

Los estudios del clima Laboral en las empresas, son de vital
importancia ya que estos brindan resultados &ptimos que
permiten a los directivos establecer planes de mejoramiento para
las debilidades encontradas, y a su vez crean en el empresario el

sentido de pro actividad.

Cuando una empresa es proactiva, es capaz de enfrentarse con
éxito ante los conflictos organizacionales que surjan, conflictos
tales como el ausentismo y la rotacion de personal. Una empresa
proactiva, al momento de presentarse este tipo de conflictos, ya
contara con planes de accion para enfrentarlos, lo que a su vez

conlleva a una calidad de vida laboral.
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2.2.12 El Clima Laboral y las Politicas Organizacionales

El clima Laboral se ve influido por factores controlables dentro
de la organizacion como las politicas organizacionales, esto es
fundamentalmente por la cultura organizacional planificada o

programada.

2.2.13 El Comportamiento Humano individual en el trabajo

El comportamiento humano individual estad fundamentado o
delineado por la personalidad, la motivacion al logro, de tal forma
que actitudes como el egoismo, la competencia, la envidia, la
solidaridad son producto del sincretismo de la triada de elementos

de personalidad, motivacion y ambiente que rodea al individuo.

El comportamiento individual es quiza el mas diverso, y también
el gue menos control se puede tener, ya que en un mundo donde
se privilegia las libertades individuales, los comportamientos

individuales deben ser respetados por los empleadores.

e Comportamiento grupal en el trabajo
Las personas se retinen en grupos debido a que el hombre
es social por naturaleza, por aprendizaje y que satisface
mejor sus necesidades que si partiera de su esfuerzo
individual. Segn Du Brin (2012, pag. 315) formar grupos
tiene muchas funciones sociales y ventajas tacticas. Los
grupos brindan oportunidad a sus miembros para

dedicarse a actividades que les interesan o satisfacen de
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manera que permita que las tareas impuestas sean
alivianadas al trabajo en grupo.

Los grupos son refugios que dan seguridad donde se
puede tener respaldo de un grupo frente a otro grupo o
ante un superior o jefe. Los grupos son centros de
informacion y comunicacion, por ello se sabe lo que
ocurre en el resto de la organizacion.

Comportamiento Organizacional en el trabajo

El comportamiento organizacional, se expresa a través de
las relaciones de liderazgo y seguidores, trabajo en
equipo, comunicacion empresarial, negociacién vy
aprendizaje organizacional, en este sentido se habla de
identificar los elementos, que intervienen en las dindmicas
de las relaciones humanas en las organizaciones, algo en
lo que se puede intervenir, pero no controlar en su
totalidad.

Clima Organizacional Desfavorable

Segun Goncalvez (2000, pag. 187), “El clima
organizacional es un fenémeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales, se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la

organizacion (Productividad, satisfaccion, rotacion, etc)”
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2.2.14 El Ambiente Laboral y Satisfaccion en el Trabajo

La percepcion individual del trabajo
La vida en las organizaciones depende de la manera en
que las personas perciben su entorno, toma decisiones y
adoptan comportamientos.
Existen varias teorias que explican la percepcion, una de
ellas explica las percepciones de los seres humanos sobre
el trabajo, la teoria de campos de Kurt.
Lewin (1950) que supone que las actitudes dependen de
sus supuestos basicos:
1. El comportamiento humano se deriva de una
totalidad de hechos que coexisten.
2. Esos hechos que coexisten son un “Campo
dindmico” cuyos componentes se interrelacionan
en forma dindmicas. Se trata del llamado campo

psicoldgico.

Segun Chiavenato (2009, pag 2013) el campo psicoldgico
es el espacio de vida que contiene a la persona y a su
entorno psicoldgico. El entorno psicolégico o conductual
es aquello que la persona percibe e interpreta acerca de su
ambiente externo. Los objetos, las personas o las
situaciones pueden adquirir valencias dentro del entorno
psicologico, lo que determina un campo dinamico de

fuerzas psicoldgicas.
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Segln (Dessler, 2099, pag 23) la percepcion es influida
por un conjunto de factores, que determinan la imagen

creada por la estructura mental.

1. Factores de la situacion que incluyen las
oportunidades, el entorno de trabajo y el entorno
social, se puede decir que son los elementos del
contexto en el cual se perciben los objetos, las
personas o las situaciones.

2. Factores inherentes al observador. Son los
elementos del observador, como la motivacion, las
actitudes, los intereses, las experiencias pasadas y
las expectativas asi como la interpretacion que de
ellas se hagan.

3. Factor del blanco o del sujeto observador. Incluye la
intensidad, tamafio, cambio contraste y repeticion.
Esto en funcidon de que objetos o sujetos notorios
Ilaman y atraen la atencion, las estrellas mas
brillantes en el firmamento, el sol, sobre los planetas
del sistemas solar, la gente alta, bonita , elegante en
su vestir , inteligente.

2.2.15 Enfoque seglin Rubio Navarro.
Otros aspectos que también se pretenden evaluar, segun Elena

Rubio Navarro (2000) son los siguientes:
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» Liderazgo. Mide la capacidad de los lideres para
relacionarse con sus colaboradores. Un liderazgo que
es flexible ante las multiples situaciones laborales que
se presentan, y que ofrece un trato a la medida de cada
colaborador, genera un clima de trabajo positivo que
es coherente con la misién de la empresa y que
permite y fomenta el éxito.

» Organizacion. La organizacion hace referencia a si
existen 0 no métodos operativos y establecidos de
organizacion del trabajo.

» Reconocimiento. Se trata de averiguar si la empresa
tiene un sistema de reconocimiento del trabajo bien
hecho. Cuando nunca se reconoce un trabajo bien
hecho, aparece la apatia y el clima laboral se deteriora
progresivamente.

» Remuneraciones. El sistema de remuneracion es
fundamental. Los salarios medios y bajos con
caracter fijo no contribuyen al buen clima laboral,
porque no permiten una valoracién de las mejoras ni
de los resultados. Hay una peligrosa tendencia al
respecto: la asignacién de un salario inmovil, Los
sueldos que sobrepasan los niveles medios son

motivadores, pero tampoco impulsan el rendimiento.
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El conocimiento del clima laboral proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos dentro de cualquier
organizacion, permitiendo, ademas, introducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que
la componen. Un buen clima favorece la mayor
satisfaccion de los individuos, la mejor ejecucion de
sus tareas, la comunicacion abierta y fluida, los
procesos de relacion personal, grupal , intergrupal y
organizacional, es decir, en definitiva, favorece la
mejor calidad de vida laboral.
2.2.16 Caracteristicas del Clima Laboral

Existen una serie de caracteristicas del clima laboral que son

importantes conocer para poder realizar correctamente un

diagnostico de clima organizacional. Rodriguez (2001)

menciona que el clima organizacional se caracteriza por:

+ El clima organizacional es permanente, es decir las
empresas guardan cierta estabilidad de clima laboral con
ciertos cambios graduales.

+ Los comportamientos de los trabajadores son

modificados por el clima de una empresa.
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+ El clima de la empresa ejerce influencia en el
compromiso e identificacion de los trabajadores.

+ Los trabajadores modifican el clima laboral de la
organizacion 'y también afectan sus propios
comportamientos y actitudes.

+ Diferentes variables estructurales de la empresa afecta el
clima de la misma. A su vez estas variables se pueden
ver afectadas por el clima.

+ Problemas en la organizacion como rotacion y
ausentismo puede ser una alarma que en la empresa hay
un mal clima laboral. Es decir, sus empleados pueden
estar insatisfechos.

Segun (Stringer, 1999) Las caracteristicas del clima en una
organizacion, generan un determinado comportamiento. Este
juega un papel importante en las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su personalidad dentro
de esta. Este comportamiento tiene obviamente un gran
variedad de consecuencias para la organizacion como, por
ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

+ Referencia con la situacion en que tiene lugar el

trabajo.
+ Tiene cierta permanencia.
+ Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de

los miembros de la organizacion.
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+ Afecta el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion con ésta.

+ Es afectado por los comportamientos y actitudes de los
miembros de la organizacion y a su vez afecta dichos
comportamientos actitudes.

+ Es afectado por diferentes variables estructurales,
como las politicas, estilo de direccion, sistema de
despidos, etc.

(Slocum, 2004) comenta sobre las caracteristicas del clima

laboral lo siguiente:

Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar
cambios por situaciones coyunturales.
- Las variables que definen el clima son aspectos que
guardan relacion con el ambiente laboral.
- Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de
los miembros de la organizacion.
- En afectado por diferentes variables estructurales,
como por ejemplo el estilo de direccién, politicas,
planes de gestion y el grado de compromiso e
identificacién de los miembros de la organizacion.
2.2.17 La Edad Adulta
La edad adulta es un largo periodo de la vida donde y dada su
amplitud se puede distinguir en ellas etapas. En estas que van a

caracterizar los diferentes momentos del proceso evolutivo de
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cada persona con funcion de relaciones o roles que pueda
desempeniar, o desempefie, y que conformaran el pleno desarrollo
de su personalidad.
e Etapas Segun la Teoria 0 Modelo Motivacional
Este modelo esta basado en aquellos temas o asuntos a los
que los adultos suelen interesarse o prestar mayor atencion.
Lo presenta Huberman (1974) tras resultados obtenidos en
investigaciones y que manifiestan que los temas de interés
responden a:
- La vida Profesional
- Lavida Familiar
- Los Asuntos Civicos y Sociales
- Los Intereses Creativos y Expresivos

- La Salud Fisica y Mental

A su vez, especifica que estos intereses 0 motivaciones
evolucionan durante la etapa adulta en seis ciclos y los

concreta de la siguiente forma:

a) Concentracion en la propia vida ( 18 — 30 afios)
En este ciclo, el adulto, que ya posee una identidad
psicologia estable en cierta medida, lucha por:
conseguir su identidad social a través del trabajo,
carrera u oficio, lograr un status o puesto
determinado socialmente, conseguir una ideologia

propia, asimilandola e interiorizandola, elegir
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b)

compariero para su vida, tener y presentar una buena
imagen de si mismo.

Concentracién de las propias energias ( 30 — 40
anos)

Es un clico que se caracteriza por un aumento en la
experiencia y competencia dentro del campo
profesional y ser un periodo muy estable. El adulto
se encuentra en este periodo en el maximo de sus
potenciales, fuerza y energia. Los intereses o
motivaciones que le mueven particular me son: La
crianza y educacion de los hijos, la competencia en
el mundo profesional y laboral.

Afianzamiento y valores propios ( 40 — 50 afios)

El este periodo representa en la cima, la cumbre del
ciclo vital del adulto. Toda su energia, su actividad
vital esta proyectada hacia el mundo exterior, hacia
su entorno. Es en ese momento cuando los asuntos
sociales y puablicos le atraen y le motivan,
alcanzando los temas politicos el punto mas alla del
interés.

En lo que respecta a la familia, encuentra
recompensa con percibir el crecimiento de sus hijos,
a los que ve desarrollandose y valiéndose por si

mismos.
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d) Mantenimiento de la posicién alcanzada ( 50 — 60
anos)
Este ciclo o periodo viene determinado por la
discriminacion o declive de las potencialidades
fisicas: fuerzas muscular, tiempos de reaccion,
agudeza sensorial, capacidad pulmonar, etc.
El adulto tiene que esforzarse por no perder terreno
en su profesion o carrera. El mundo es percibido de
forma mas complicada que en periodos anteriores y
su yo se repliega e interioriza. Se hace mas realista,
con los que las motivaciones que le mueven vienen
dadas mas por las recompensas a corto plazo que las

de a largo plazo.
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111. HIPOTESIS

a)

b)

Hipdtesis General

El nivel del clima laboral del personal de la I.LE “Magdalena Seminario del

Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Media

Hipotesis Especificas

El nivel del clima laboral en el factor de condiciones laborales del personal
de la L.LE “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura,

2017. Favorable

El nivel del clima laboral en el factor de realizacion personal del personal
de la L.LE “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura,

2017. Favorable

El nivel del clima laboral en el factor de involucramiento laboral del

personal de la L.E “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires —

Piura, 2017. Media

El nivel del clima laboral en el factor de supervision del personal de la I.E
“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

Favorable
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El nivel del clima laboral en el factor de comunicacion del personal de la
L.LE “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires - Piura, 2017.

Media
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IV. METODOLOGIA

4.1 Disefio de la Investigacion

El disefio de nuestra investigacion es de tipo no experimental
descriptivo de corte transversal.

La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin
manipular deliberadamente variables, es decir, es investigacion donde
no hacemos variar intencionalmente las variables independientes. Lo
que hacemos en la investigacion no experimental es observar fendmeno
tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlo, como

sefiala Kerlinger (1979 p, 116).

4.2 Poblacion y Muestra

a) Poblacion
La poblacion esta conformada 70 miembros de la L.E “Magdalena

Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

b) Muestra
La muestra de dicha investigacion estd conformada por un total de
70 miembros de la institucion constituida por el personal
administrativo, el personal de servicio, personal directivo y
asimismo el personal docente de la Institucion Educativa

“Magdalena Seminario del Llirod”.

52



4.3 Definicion y Operacionalizacion de la Variable

a) Definicion Conceptual
Manifiesta que el clima laboral es entendido como la percepcion sobre
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto
diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias
para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y
resultados organizacionales (Palma, S. 2004).

b) Definicion Operacionalizacion

FACTORES ITEMS
Realizacion Personal 1,6,11,16,21,26,31,36,41,46.
Involucramiento Laboral 2,7,12,17,22,27,32,37,42,47.
Supervision 3,8,13,18,23,28,33,38,43,48.
Comunicacion 4,9,14,19,24,29,34,39,44,49.
Condiciones Laborales 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50.

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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4.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
TECNICA: Encuesta.

INSTUMENTO: Cuestionario Escala Clima Laboral. (Palma Sonia).
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FICHA TECNICA

ESCALA CLIMA LABORAL

Nombre : Clima laboral CL - SPL

Autora : Sonia Palma Carrillo

Forma de Aplicacidn : Individual / colectivo

Duracién : 15 a 30 min.

Significacion : Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica
con relacion a la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion

y condiciones laborales.

Tipificacion : Baremos percentiles general para muestra total, por sexo,

jerarquia laboral y tipo de empresa.

Factor I: Realizacion personal

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

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

Factor I1: Involucramiento laboral

Identificacion con los valores organizacionales y compromiso para el cumplimiento y

desarrollo de la organizacion. Comprende los items N° (2, 7, 12, 22, 27, 32, 37, 42,47).
Factor I11: Supervision
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
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forman parte de su desempefio diario. Comprende los items n° (3, 8, 18, 23, 28, 33,

38, 42,48).

Factor 1V: Comunicacion

Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la
informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con
la atencion a usuarios y / o clientes de la misma. Comprende los items N° (4,9, 14, 19,

24, 34, 39, 44,19).

Factor V: Condiciones laborales

Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales, econémicos y
/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas.

Comprende los items N° (5, 1, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50)

Validez y confiabilidad: correlacionales positivas significativas al 0,005 entre los

cinco factores de clima laboral.
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4.5 Plan de Analisis
En procedimiento de los datos se realizaran utilizando el programa
informativo Microsoft Excel 2010. Para el analisis de datos se utilizara
la estadistica descriptiva, como tablas de distribucién de frecuencias

relativas y perceptuales.
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NIVEL DEL CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE LA LE “MAGDALENA

4.6 Matriz de consistencia

SEMINARIO DEL LLIROD”, AV. BUENOS AIRES — PIURA, 2017.

Determinar el
nivel del clima
laboral en el
factor realizacion
personal de la I.LE
“Magdalena

Seminario del
Llirod”, Av.
Buenos Alires-

Piura, 2017.

Determinar el
Nivel del Clima
Laboral en el
factor
involucramiento
laboral, del
personal de la IL.E
“Magdalena

Seminario del

la. LE “Magdalena

Seminario del Llirod”,
Av. Buenos Aires —

Piura, 2017.

MUESTRA

Esta conformada por 70
miembros que labora en
la I.LE en las diferentes
areas.

-Personal administrativo.
-Personal de servicio.
-Personal directivo.

-Personal docente.

PROBLEMA VARIABLE | INDICADORES | OBJETIVOS | METODOLOGIA | TECNICA
FACTORES DEL | OBJETIVO TIPOS DE | TECNICA
CLIMA LABORAL GENERAL INVESTIGACION Encuesta
-Factor realizacion | Identificar el | Cuantitativo. INSTRUMENTO
personal. nivel del clima Cuestionario
¢Cual es el nivel del -Factor laboral en el | DISENO DE LA | Escala clima
clima laboral en el involucramiento personal de la ILE | INVESTIGACION laboral (Sonia
personal de la LE laboral. “Magdalena No experimental | Palma).
“Magdalena Clima Laboral -Factor supervision Seminario del | descriptivo de corte
Seminario  Llirod”, -Factor comunicacion. | Llirod”, Av. | transversal.
Av. Buenos Aires — -Factor  condiciones | Buenos Aires —
Piura, 2017? laborales. Piura, 2017. POBLACION
La  poblacion  esta
OBJETIVOS conformada por 70
ESPECIFICOS miembros que labora en
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Llirod”, Av.
Buenos Aires —
Piura, 2017.

Determinar el
Nivel de Clima
Laboral en el
factor
supervision,  del
personal de la I.E
“Magdalena
Seminario del
Llirod”, Av.
Buenos Aires —
Piura, 2017.

Determinar el
Nivel de Clima
Laboral en el
factor
comunicacion,
del personal de la
LE “Magdalena
Seminario del
Llirod”, Av.
Buenos Aires —
Piura, 2017.

Determinar el
Nivel del Clima
Laboral en el
factor
condiciones
laborales, del
personal de la I.E
“Magdalena
Seminario del
Llirod”, Av.
Buenos Aires —
Piura, 2017.
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4.7 Principios Eticos

En esta investigacion se consideran los siguientes principios éticos.
Como primer principio tenemos la Proteccion a las Personas lo cual se
contd con previa autorizacion del personal de la I.E Magdalena
Seminario del Llirod, Av. Buenos Aires — Piura, donde se realizd la
investigacion manteniéndose asi el debido respeto, identidad,
diversidad, confidencialidad y privacidad, dandose asi indicar a través
de ello que los y las participantes se les mantuvo el debido respeto a sus
derechos fundamentales.

De la misma manera tenemos el segundo principio denominado como
el Beneficio y no Maleficencia lo cual se bas6 por parte de la
investigadora manifestar la aseguracion del bienestar del personal que
participo en la aplicacion del cuestionario manteniendo anénima la
informacion obtenida de los mismos.

Por consiguiente tenemos el tercer principio denominado como Justicia
lo cual se ha basado en que por parte de la investigadora se debid
mantener una postura imparcial para la investigacion y asi la
investigadora trate de manera equitativa al personal de dicha I.E.
Como cuarto principio denominado como Integridad Cientifica hace
referencia a que dicha investigacion que se llevo acabo por parte de la
investigadora su postura ante los resultados obtenidos deberan ser
revelados con fines de brindar estrategias de mejora para el personal de

la L.E.
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En cuanto al dltimo principio denominado como Consentimiento,
Informado y Expresado se brindé para mayor seguridad de los
participantes se les hizo firmar un consentimiento informado para asi

poder llevar acabo satisfactoriamente dicho estudio.
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V. RESULTADOS

5.1 Resultados

TABLA |

Nivel de Clima Laboral del personal de la I.E “Magdalena Seminario del Llirod”,

Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA % ACUMULADO
%
Muy favorable 15 21% 21%
Favorable 25 36% 57%
Media 23 33% 90%
Desfavorable 03 4% 94%
Muy desfavorable 04 6% 100%
TOTAL 70 100% 100%

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

Nivel de Clima Laboral del personal de la I.LE “Magdalena Seminario del Llirod”,

45%
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Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

36% 33%

21%

4% 3

Muy Favorable  Favorable Media Desfavorable Muy
Desfavorable

CLIMA LABORAL

FUENTE: Clima Laboral — Sonia palma carrillo (2004).

DESCRIPCION

Tabla I, Figura 01 se puede apreciar que el 36% del personal se ubica en una
categoria Favorable, asi también obtiene un porcentaje de 33% del personal
ubicandose en una categoria Media, el 21% del personal ubicandose asi en una
categoria Muy Favorable, el 6% del personal ubicandose asi en una categoria
Muy Desfavorable y el 4% del personal ubicandose en una categoria
desfavorable, del Nivel Clima Laboral de la L.E “Magdalena Seminario del

Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.
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Tabla Il

Nivel de Clima Laboral en el factor de Realizacion Personal del personal de la |.E

“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA % ACUMULADO
%

Muy Favorable 15 21% 21%
FAVORABLE 25 36% 57%
Media 23 33% 90%
Desfavorable 03 4% 94%

Muy desfavorable 04 6% 100%
TOTAL 70 100% 100%

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

Nivel de Clima Laboral en el factor de Realizacion Personal de la I.LE “Magdalena
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REALIZACION PERSONAL

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

DESCRIPCION

Tabla Il, Figura 02 se puede apreciar que se obtiene un porcentaje de 36% del
personal ubicandose en una categoria Favorable, asi también se obtiene un
porcentaje de 33% del personal ubicandose en una categoria Media, el 21% del
personal ubicandose en una categoria Muy Favorable, el 6% del personal
ubicdndose en una categoria Muy Desfavorable y el 4% del personal
ubicadndose en una categoria Desfavorable, en el factor Realizacion Personal,

de la L.E “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.
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TABLA I

Nivel de Clima Laboral en el factor de Involucramiento Laboral del personal de

la I.E “Magdalena seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA % ACUMULADO
%
Muy Favorables 38 54% 54%
Favorable 21 30% 84%
Media 2 3% 87%
Desfavorable 0 0% 87%
Muy Desfavorable 9 13% 100%
TOTAL 70 100% 100%

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

Nivel de Clima Laboral en el factor de involucramiento Laboral del personal de

la I.LE “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).
DESCRIPCION

Tabla 111, Figura 03 se puede apreciar que se obtiene un porcentaje de 54% del
personal ubicandose asi una categoria Muy Favorable, el 30% del personal
ubicandose asi en na categoria Favorable, el 13% del personal ubicandose en una
categoria Muy Desfavorable, y el 3 % del personal ubicandose en una categoria
media, en el factor de involucramiento Laboral, de la I.LE “Magdalena Seminario

del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.
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TABLA IV

Nivel del Clima Laboral en el factor de supervision del personal de la I.E

“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA % ACUMULADO
%

Muy Favorable 38 54% 54%
Favorable 21 30% 84%
Media 2 3% 87%
Desfavorable 0 0% 87%
Muy Desfavorable 9 13% 100%
Total 70 100% 100%

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

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

“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

60%
50%
40%
30%

54%

20%
30%

10%
13%

0% - 0%
Muy Favorable Media Desfavorable Muy
Favorable Desfavorable
SUPERVISION

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

DESCRIPCION

Tabla 1V, Figura 04 se puede apreciar que se obtiene un porcentaje de 54% del
personal ubicandose asi una categoria Muy Favorable, el 30% del personal
ubicandose en una categoria Favorable, el 13% del personal ubicAndose en una
categoria Muy Desfavorable, el 3% del personal ubicandose en una categoria
Media, en el factor de supervision, de la I.E “Magdalena Seminario del Llirod”,

Av. Buenos Aires — Piura, 2017.
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TABLAV

Nivel de Clima Laboral en el factor de comunicacion del personal de la I.E

“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA % ACUMULADO
%

Muy Favorable 14 20% 20%

Favorable 31 44.2% 64.2%

Media 21 30% 94.2%

Desfavorable 3 4.28% 98.48%

Muy Desfavorable 1 1.42% 100%
Total 70 100% 100%

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

Nivel de Clima Laboral en el factor de comunicacion del personal de la I.E

“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.
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COMUNICACION

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

DESCRIPCION

Tabla V, Figura 05 se puede apreciar que se obtiene un porcentaje de 44.20% del
personal ubicandose si una categoria Favorable, el 30% del personal ubicandose
en una categoria Media, el 20% del personal ubicandose en una categoria Muy
Favorable, 4.28% del personal ubicandose en una categoria Desfavorable vy el
1.42% del personal ubicandose en una categoria Muy Desfavorable, en el factor
de comunicacion, de la I.LE “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires

— Piura, 2017.

71



TABLA VI

Nivel de Clima Laboral en el factor de condiciones laborales del personal de la I.E

“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA % ACUMULADO
%

Muy Favorable 14 20% 20%
Favorable 31 44.2% 64.2%
Media 21 30% 94.2%
Desfavorable 3 4.28% 98.48%
Muy Desfavorable 1 1.42% 100%
Total 70 100% 100%

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

Nivel de Clima Laboral en el factor de condiciones Laborales del personal de la I.E

“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

DESCRIPCION

Tabla VI, Figura 06 se puede apreciar que se obtiene un porcentaje de 44.20% del
personal ubicandose casi una categoria Favorable, el 30% del personal ubicandose
en una categoria Media, el 20% del personal ubicandose en una categoria Muy
Favorable, el 4.28% del personal ubicandose en una categoria Desfavorable y el
1.42% del personal ubicandose en una categoria Muy Desfavorable, en el factor
de condiciones Laborales, de la I.LE “Magdalena Seminario del Llirod”, Av.

Buenos Aires — Piura, 2017.
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5.2 Analisis de Resultados
El Nivel de Clima Laboral del personal de la .LE “Magdalena seminario del Llirod”,

Av. Buenos Aires — Piura, 2017 se ha ubicado en una categoria Favorable.

Asi como lo mencion Palma, S. (2004) que existen oportunidades de progresar en la
institucién, desarrollo personal, capacitacién, se valoran los altos niveles de
desempefio, se permite cumplir con sus objetivos y responsabilidad, el compromiso
con la Institucién se da en su totalidad. La percepcidn del trabajador con respecto a su
ambiente laboral y en funcién de aspectos vinculados con posibilidades de realizacion
personal, involucramiento con la actividad asignada, supervision gue recibe, acceso a
la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas compafieros
y condiciones laborales que facilitan la actividad. Lo cual indica que dentro de la I.LE
ya antes mencionada existe un buen clima laboral teniendo en cuenta que este es el
medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, influye

en la satisfaccion del personal y por lo tanto en la productividad.

Y Tito (2003) lo reafirma en su investigacion que una empresa con trabajadores
comprometidos, que se reconoce por sus aportaciones, son valoradas como personas y
estan motivados, estos se podran la camiseta de la organizacion operando con mayor
productividad. Lo que indica que guarda cierta relacion con los resultados obtenidos
es una categoria favorable, en la investigacion realizada en el personal de la I.E

“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.
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En cuanto al nivel del factor realizacion personal ante ello se puede apreciar que se

ubica en una categoria Favorable.

Asi como lo menciona Palma, S. (2004) que el personal considera que existen
oportunidades de progresar en la institucion, se valoran los altos niveles de desempefio,
el compromiso con el éxito de la I.E se da en su totalidad brindandose capacitaciones.
Lo cual indica que dentro de la I.E ya antes mencionada existen oportunidades de
progresar teniendo en cuenta que es un proceso continuo de auto mejoramiento, donde
las personas van desarrollando una serie de habilidades y conocimientos para sentir

una profunda satisfaccion en lo que hacen.

Y Gomez, inicio, O, Donnell (2004) reafirma que se adecuan las cualidades de la
persona con las caracteristicas del trabajo, ademas de la percepcién que el individuo

tiene de como el trabajador es un en cuanto para su desarrollo.

Lo que indica que guarda cierta relacién con los resultados obtenidos es una categoria
Favorable, en la investigacion realizada en el personal de la I.E Magdalena Seminario

del Llirod, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

En cuanto al nivel del factor involucramiento laboral ante ello se puede apreciar que

se ubica en categoria Muy Favorable.

Asi como lo menciona Palma, S. (2004) que existe el compromiso el cual es esencial
para la conformacion de grupo eficiente y eficaz progresar en la institucion,
asegurando sus niveles de logro en el trabajo por medio del trabajador, cada empleado
considerandose factor clave para el éxito de la organizacion asi también que existe un
adecuado compromiso con el éxito de la I.E se da en su totalidad. Lo cual indica que

dentro de la I.E se da el involucramiento de los colaboradores en decisiones que atafien
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a la organizacion se refiere a escuchar la voz del colaborador y hacerlo participe de la

mejora del ambiente laboral o del propio trabajo.

Y Marques (2001) lo reafirma como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo.
Dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su
propio trabajo. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas
actuales del puesto y las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberia hacer.
Lo que indica que guarda cierta relacion con los resultados obtenidos en una categoria
Favorable, en la investigacion realizada en el personal de la I.E Magdalena Seminario

del Llirod, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

En cuanto al nivel del factor supervision ante ello se puede apreciar que se ubica en

una categoria Muy Favorable.

Asi como lo menciona Palma, S. (2004) el superior brinda apoyo para superar los
obstaculos que se les presentan, mejorando asi en la organizacion continuamente los
métodos de trabajo, las responsabilidades de cada puesto del personal estan claramente
definidas, existiendo normas que son procedimientos como guias de trabajo. Lo cual
indica que dentro de la I.E ya antes mencionada la supervision implica la accion de
inspeccionar, controlar, ya sea un trabajo o un tipo de actividad con el fin de ir

mejorando dentro de la organizacion.

Y van Kessel (2000) lo reafirma que la supervision ayuda a los empleados de una
organizacion aprender su propia experiencia durante la realizacion de sus tareas
profesionales, con el fin de que realice mejor sus labores profesionales. Este encuadre
de supervision excluye el componente administrativo — directivo de control. Lo que

indica que guarda cierta relacion con los resultados obtenidos en una categorias
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Favorable, en la investigacion realizada en el personal de la I.E Magdalena Seminario

del Llirod, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

En cuanto al nivel del factor de comunicacion ante ello se puede apreciar que se ubica

en una categoria Favorable.

Asi como lo menciona Palma, S. (2004) se cuenta con acceso necesario para cumplir
con el trabajo, en el puesto de cada trabajador la informacion fluye adecuadamente, en
los grupos de trabajadores existe una relacién armoniosa, existen suficientes canales,
pero que existe colaboracion entre el personal de las diferentes oficinas. Lo cual indica
que dentro de la I.E ya antes mencionada existe una buena comunicacién entre el
personal en cuanto a la emisién y recepcion de mensaje dentro de una organizacién
compleja. Dicho proceso puede ser interno, es decir, basado en relaciones dentro de la

I.E.

Y Collado (2000) lo afirma que es un conjunto de técnica y actividades encaminadas
a facilitar y agilizar el flujo de mensaje que se dan entre los miembros de la
organizacion, entre la organizacion y su medio, o bien, influir en las opiniones,
aptitudes y conductas de los publicos internos y externos de la organizacion, todo ello
con el que guarda cierta relacién con los resultados obtenidos es una categoria
Favorable, en la investigacion realizada en el personal de la I.E Magdalena Seminario

del Llirod, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.

En cuanto al nivel del factor condiciones laborales ante ello se puede apreciar que se

ubica es una categoria Favorable.

Asi como lo menciona Palma, S. (2004) que por parte de la I.E brinda los materiales y

condiciones psicosociales necesarios para que el trabajador cumpla con la labor
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encomendada. Lo que indica que dentro de la I.E ya antes mencionada la remuneracion
es atractiva y se dispone de la tecnologia que facilita el trabajo lo cual beneficia para

el progreso de la I.E.

Y Rodellar (2006), lo reafirma “las condiciones laborales como las modalidades de la
prestacion laboral, siendo la mejora de esas condiciones de trabajo el objetivo mas
importante de la negociacion colectiva laboral”. Lo que indica que guarda cierta
relacion con los resultados obtenidos es una categoria Favorable, en la investigacion

de la I.E Magdalena Seminario del Llirod, Av. Buenos Aires — Piura, 2017.
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5.3 Contrastacion de Hipdtesis

SE ACEPTA

El Nivel del Clima Laboral en el Factor de Condiciones Laborales del personal de
la LE “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Es

Favorable.

El Nivel del Clima Laboral en el Factor de Realizacién Personal de la IL.E

“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires - Piura, 2017. Es Favorable.

El Nivel del Clima Laboral en el Factor Supervision de la I.LE “Magdalena

Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Es Favorable.

SE RECHAZA

El Nivel del Clima Laboral del personal de la I.LE “Magdalena Seminario del

Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Es Favorable.

El Nivel del Clima Laboral en el Factor de Involucramiento Laboral del personal
de la L.E “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Es

Muy Favorable.

El Nivel del Clima Laboral en el Factor Comunicacion del personal de la IL.E

“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Es Favorable.
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VI. CONCLUSIONES

CONCLUSIONES

El Clima Laboral del personal de la I.E “Magdalena Seminario del Llirod”,

Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Es un nivel Favorable.

El Clima Laboral en el Factor Realizacion Personal del personal de la I.E
“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Es un

nivel Favorable.

El Clima Laboral en el Factor Involucramiento Laboral del personal de la
L.E “Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Es

un nivel Muy Favorable.

El Clima Laboral en el Factor Supervision del personal de la LE
“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Esun

nivel Muy Favorable.

El Clima Laboral en el Factor de Comunicacion del personal de la LE

“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Esun

nivel Favorable.
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El Clima Laboral en el Factor Condiciones Laborales del personal de la I.E
“Magdalena Seminario del Llirod”, Av. Buenos Aires — Piura, 2017. Esun

nivel Favorable.
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ASPECTOS COMPLEMENTARIOS

RECOMENDACIONES

En base al estudio, se puede sugerir realizacion de talleres, publicar
afiches con informacién relacionado a temas que influyen en
mejorar el clima laboral y realizar estudios acerca de Clima Laboral,
para que asi se sigan logrando desarrollar personalmente como

profesionalmente.

Seguir desarrollando estrategias y programas de crecimiento en el
Clima Laboral para que asi se siga logrando satisfactoriamente el
desarrollo de las metas dentro de la I.E, asi mismo fortalecer la
relacion que existe entre el empleador y el trabajador, a fin de

afianzar el compromiso con la I.E.

Se recomienda realizar un programa de cursos orientados a mejorar
los aspectos de motivacién, participacion, trabajo en equipo y
comunicacion interpersonal con la finalidad que asi se siga logrando

el compromiso del personal ante su labor dentro del equipo.
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Se recomienda a seguir estableciendo técnicas de supervision asi
mismo realizacion de capacitaciones de liderazgo a los directivos,
con habilidades para mejorar su rendimiento, el de cada persona de
su equipo Yy el del propio equipo de trabajo para que asi se sigan

mejorando su trabajo del personal dentro de la I.E.

Se recomienda implementar talleres de comunicacién asertiva y
trabajo en equipo, para reforzar vinculos positivos laborales,
aumentar su confianza y mejorar su actividad laboral a fin de
obtener una comunicacion adecuada entre cada miembro de la I.E,
para que asi exista una buena relacion entre el personal y un

compromiso a fin que se fortalezca el trabajo en equipo.

Se recomienda considerar que el personal de la I.E cuente con las
condiciones Laborales adecuadas para que su desempefio sea
adecuado y asi sigan trabajando en equipo y lograndose las metas

planteadas.
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ESCALA CLIMA LABORAL

Sonia Palma Carrillo
DATOS PERSONALES:

Apellidos y Nombres: Fecha:

Edad:

Sexo: Masculino () Femenino ( ) Empresa:

A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con
las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de
las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que
describa mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada
proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor
refleje su punto de vista al respecto.

Conteste todas las preguntas.

No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno o Nunca :

Poco

Regular o Algo

Mucho

Todo o Siempre
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1.... Existen oportunidades de progresas en la institucion.

2.... Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

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

4.... Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.
5.... Los companeros de trabajo cooperan entre si.

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

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

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

9... En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10

. Los objetivos de trabajo son retadores.

11

. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12

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

13

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

14

.. En los grupos de trabajo, existe una relacion 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 estin comprometidos con la organizacion.

18

. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19.... Existen suficientes canales de comunicacion.

20.... El grupo ¢l que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.
21.... Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

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

23.... Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
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24.... Es posible la interaccion con personas de mayorjeraquia.

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 las instituciones, se afrontan y superan los obstaculos.

30.... Existe buena administracion de los recursos.

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

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

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

34.... La institucion fomenta y promueva la comunicacion interna.

35.... Laremuneracion 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 en funcion a métodos o planes establecidos.

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.
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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 institucion.

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

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

SOLICITO: REALIZAR MI PROYECTO DE TESIS
DENOMINADA, CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE LA
|.E MAGDALENA SEMINARIO DEL LLIROD.

SENOR (A): Directora Sol Benavente Pefia de la Institucion Educativa “Magdalena Seminario del
Llirod” Buenos Aires - Piura.

Anahy Rey Farro, Estudiante del VIIl ciclo de la carrera Profesional de Psicologia

De la Universidad Privada “Catélica Los Angeles de Chimbote” Filial - Piura, identificada con DNI
N° 74207492, cédigo de alumna 0823140025, ante Ud. Con el debido respeto me presento y
expongo.

Que recurro ante su digno representante para solicitarle Realizar mi
Proyecto de Tesis denominada, Clima Laboral en el personal de la Institucion Educativa
Magdalena Seminario Del Llirod con la finalidad de medir el nivel de satisfaccion en el personal de
su respectiva Institucion Educativa, asi mismo poder adquirir mi Licenciatura como Profesional en
Psicologia.

POR TANTO:

Agradeceré mucho a Ud, admitir la presente solicitud.

Piura, 30 De Mayo Del 2017.

[T WEEN

COORDINADORA ULADECH
PS. SUSANA VELASQUEZ TEMOCHE SOL BENAVENTE PENA
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