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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion tiene como finalidad determinar el “nivel
de clima laboral en el personal de la I.E Federico Helguero Seminario del
AA.HH Los Algarrobos, Piura, 2017”. El estudio es una investigacion tipo
cuantitativo nivel descriptivo — Transversal, en una poblacion de 45 personas
que laboran en la institucion educativa Federico Helguero seminario, los datos
fueron procesados a través de la escala de “Clima Laboral CL — SPC”. La
misma que evalla las siguientes dimensiones: Factor Realizacion Personal,
Factor Involucramiento Laboral, Factor Supervision, Factor Comunicacion y
Factor Condiciones laborales.  Los resultados obtenidos permitieron
determinar que el Nivel de Clima laboral en el personal de la I.E “Federico
Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017. Es favorable,
es decir el ambiente es adecuado para fortalecer su desempefio y relaciones

interpersonales.

Palabras clave: Clima laboral, Adultez.



ABSTRAC

The purpose of this research project is to determine the "level of work climate in the
personnel of the I.E Federico Helguero Seminar of the AA.HH Los Algarrobos, Piura,
2017". The study is a quantitative descriptive level research - Transversal, in a
population of 45 people who work in the educational institution Federico Helguero
seminar, the data were processed through the scale of "Clima Labor CL - SPC". The
same that evaluates the following dimensions: Personal Realization Factor, Labor
Involvement Factor, Supervision Factor, Communication Factor and Factor Working
conditions. The results obtained allowed to determine that the Labor Climate Level in
the personnel of the I.E "Federico Helguero Seminario” of the AA. HH los Algarrobos
- Piura 2017. It is favorable, that is, the environment is adequate to strengthen their

performance and interpersonal relationships.

Keywords: Work climate, Adulthood.
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. INTRODUCCION

La presente investigacion pretende principalmente llegar a conocer de manera
concreta y precisa el nivel del clima laboral que presenta la I.E Federico Helguero
Seminario Del AA. HH Los Algarrobos — Piura, con el fin de lograr obtener un
adecuado conocimiento acerca del mismo y la organizacion que en ella se establece,
Asimismo, el tema ya mencionado es de suma importancia, ya que gracias a la
investigacion que se realizara podremos obtener una gran parte de datos acerca de
la organizacidn que se tiene en dicha institucion involucrando los diferentes factores

que deben tenerse en cuenta para alcanzar un proyecto bien estructurado y exitoso.

El lugar de trabajo es la condicion humana y fisica en la que se produce el trabajo
dia a dia. Impacta el cumplimiento del personal y de esta manera la rentabilidad y
productividad. Estas observaciones reflejan la conexion entre las cualidades

individuales y el ambiente de trabajo.

Una organizacion debe ser cumplida e incentivada con las personas para cumplir
los objetivos de una organizacién. El lugar de trabajo que existe dentro de una
organizacion se controla regularmente por el tipo de administracion, los problemas

relacionales de los trabajadores y los cambios dentro de la asociacion.

Segun, Rodriguez (2001) caracteriza ambiente de trabajo como "los
reconocimientos compartidos por los individuos de una asociacion con respecto al

trabajo, la condicién fisica en la que ocurre, las conexiones relacionales que ocurren



a su alrededor y las diferentes direcciones formales que influyen en tal trabajo™.
Con los significados pasados del lugar de trabajo, podemos ver que los creadores

no varian en la idea, sin embargo, a pesar de lo que se podria esperar mejorarla.

En nuestro pais, el ministerio de Educacion y Salud en el presente afio ha puesto en
marcha un plan piloto para el mejoramiento del Clima Organizacional en las
instituciones educativas y prevenir el estrés laboral en los docentes de las
Instituciones Educativas de Lima y Callao, con el objetivo de fortalecer la salud

emocional de los trabajadores de una institucion.

Desde el enfoque local, los problemas de clima laboral abarcan multiples y amplios
factores, como las practicas docentes, logros educativos, la escasa participacion del
personal en la toma de decisiones, infraestructura, calidad de la gestion; es en ese
sentido que debemos reconocer que el clima laboral en que se desenvuelven las

instituciones educativas, es uno de los factores relevantes.

Tal como se realizé en La institucion educativa Federico Helguero Seminario, la
cual cuenta con el nivel primario y secundario; y se encuentra ubicada Mz. N Lote
1 Etapa | del AA. HH Los Algarrobos, ubicado en la provincia y distrito de Piura.
Cuyo numero de Abigeo es 200101; perteneciente al area urbana, dentro de la
categoria escolarizado, es ademas publica de gestion directa y su promotor es

publico — sector educacion.



Y que debido a la situacion descrita anteriormente, se plante6 la siguiente

interrogante: ¢Cual es el nivel de clima laboral en el personal de la IE Federico

Helguero Seminario del AA.HH Los Algarrobos, Piura, 2017?

Por ello y para responder a la interrogante planteada, esta investigacion tiene como

objetivo general:

Determinar el nivel de clima laboral en el personal de la IE Federico Helguero
Seminario del AA.HH Los Algarrobos, Piura, 2017.

Ademas de cinco objetivos especificos, tales como:

Determinar el nivel de clima laboral en el factor Realizacion Personal del
personal de la IE Federico Helguero Seminario del AA.HH Los Algarrobos,
Piura, 2017.

Determinar el nivel de clima laboral en el factor Involucramiento Laboral del
personal de la IE Federico Helguero Seminario del AA.HH Los Algarrobos,
Piura, 2017.

Determinar el nivel de clima laboral en el factor Supervisién del personal de la
Federico Helguero Seminario del AA.HH Los Algarrobos, Piura, 2017,
Determinar el nivel de clima laboral en el factor Comunicacion del personal de
la IE Federico Helguero Seminario del AA.HH Los Algarrobos, Piura, 2017.
Determinar el nivel de clima laboral en el factor Condiciones Laborales del
personal de la Federico Helguero Seminario del AA.HH Los Algarrobos, Piura,

2017.



Por otro lado la presente investigacion encuentra su justificacion en el efecto
positivo al campo de la ciencia en el area de psicologia, ya que permitira poder
adquirir mayores conocimientos sobre investigaciones realizadas sobre clima
laboral dentro de instituciones educativas nacionales, asi mismo contribuira a
propuestas de mejora por parte de gobiernos locales, pues de esta manera

evidenciaran la problematica existente y se puedan aplicar estrategias de mejora,

Es importante mencionar también que dentro de los beneficiarios se encuentra la
|.E Federico Helguero Seminario ubicada en la Mz. N Lote 1 Etapa | del AA. HH
Los Algarrobos, al igual que el personal que labora dentro de dicha institucion, pues
se informaran sobre los factores relacionados con el clima laboral. Asi mismo dicha
investigacion también beneficiara a todos los estudiantes de psicologia y otras
escuelas, ya gque se obtendran conocimientos sobre el clima laboral en instituciones
educativas, asi también el beneficio sera para los futuros estudiantes de la escuela
de psicologia que deseen investigar sobre el tema ya mencionado, recopilandolo

como antecedente y aporte a sus investigaciones.

Para esta investigacién se empled la metodologia de tipo cuantitativo nivel
descriptivo — Transversal, en una poblacion de 50 personas que laboran en la
institucion educativa Federico Helguero seminario, los datos fueron procesados a
través de la escala de “Clima Laboral CL — SPC”. La misma que evalua las
siguientes dimensiones: Factor Realizacion Personal, Factor Involucramiento
Laboral, Factor Supervision, Factor Comunicacion y Factor Condiciones laborales.

Los resultados obtenidos permitieron determinar que el Nivel de Clima laboral en



el personal de la I.E “Federico Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos —
Piura 2017. Es favorable, es decir el ambiente es adecuado para fortalecer su

desempefio y relaciones interpersonales.

Finalmente la presente investigacion se ha estructurado de la siguiente manera: en
el Capitulo I, se encuentra la Introduccion, describiendo el problema objetivos y
justificacién; asi mismo en el Capitulo Il, Revisién de la Literatura; se encuentra
los antecedentes, bases tedricas; en el capitulo 111, se encuentran las Hipotesis, en
el capitulos IV se encuentra la Metodologia, disefio, poblacion y muestra,
definicion y operacionalizacion, técnica e instrumento, plan de analisis, matriz de
consistencia y principios éticos; en el capitulo V, tenemos los resultados, analisis
de resultados; en el capitulo VI, encontramos las conclusiones. Y finalmente se

concluye aspectos con complementarios, referencias bibliograficas y anexos.



I1.REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Antecedentes

A.

Internacionales

Contreras, S. (2015) "Propuesta de mejora de clima laboral en una
institucion de educacion superior”. El clima organizacional dia con dia
cobra importancia, ya que a través de diversos estudios se ha determinado
que el mismo influye de forma positiva o negativa en la productividad y/o
en el servicio que presta una empresa, es por ello que las instituciones de
educacion superior no pueden dejar de lado el impacto del ambiente laboral
en el servicio que prestan los colaboradores a sus usuarios. Para el presente
estudio, tuvo como objetivo medir el clima organizacional de una
institucion de educacion superior y proponer un plan de mejora que permita
alcanzar los objetivos estratégicos de la misma, La poblacion estuvo
constituida por 649 colaboradores de la ndmina administrativa, de los
cuales 335 son mujeres y 314 son hombres, con rango de edad de 18 a 50
afios, estado civil 286 casados y 363 solteros, con permanencia en la
institucion entre 1 a mas de 5 afios, con nivel de escolaridad de
diversificado a maestria, La investigacion que se realiz6 fue de tipo
descriptiva, Para obtener la informacion se aplico el cuestionario Clima —
E, basado en la teoria de Blake y Mouton, el cual consta de cuarenta
elementos, consistente en frases cortas que describen comportamientos. Se
concluyd que el clima organizacional en general es saludable sin embargo,

es necesario emprender acciones tal como implementar un plan de carrera



y contar con un sistema de reconocimiento, que conlleven a que el grado

de satisfaccion se eleve.

Villalba, L. (2015) “Propuesta de mejora del clima organizacional para una
institucion educativa normal superior que presenta inconvenientes debido
a diferencias en el sistema de evaluacion aplicado al cuerpo docente”. El
presente trabajo, cuyo objetivo fue Disefiar un plan para el mejoramiento
del clima organizacional en la Institucion Educativa Normal Superior del
Municipio de Pasca — Cundinamarca, La poblacién sobre la cual se realiza
la presente investigacion es: la totalidad de los educadores de la Institucion
educativa Normal Superior del Municipio de Pasca, esto es un total de 57
maestros y maestras, Este proyecto investigativo es de tipo cualitativo, el
disefio fue cuasi-experimental, por otro lado dicha investigacién fue de
nivel descriptivo. De los instrumentos utilizados por la investigacion, para
el desarrollo metodolégico del presente proyecto: fue la encuesta. Segun
Francisco Alvira Martin (2004), A partir de la aplicacion de encuestas al
interior de la comunidad educativa de la Institucion Educativa Normal
Superior del municipio de Pasca, fue posible establecer un diagnéstico a
partir del cual se concluye, principalmente, que aunque en poca disposicion
los docentes tienen una buena percepcion del lugar en el que trabajan, de
la gestion de la directivas, de los canales de participacion y de aspectos
como el compaferismo, la solidaridad, el respeto y la autonomia, que en
conjunto no les ha llevado a manifestar sentimientos de orgullo hacia la

institucion, es necesario fortalecer y potenciar un conjunto de variables



relacionadas al clima organizacional, con el fin de que los trabajadores se
sientan mas comodos Yy satisfechos, y que de tal manera puedan tener un

mejor rendimiento y calidad en sus labores.

Luengo, Y. (2015) “Clima organizacional y desempefio laboral del docente
en centros de educacion inicial”. El proposito de esta investigacion fue
analizar la relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral de
Docentes en Centros de Educacién Inicial del Municipio Mara, estado
Zulia. La investigacion fue de tipo descriptivo — correlacional enmarcada
en un disefio no experimental, transversal y de campo. La poblacién estuvo
constituida por 49 sujetos, 5 directores y 44 docentes siendo considerada
como muestra su totalidad. La técnica utilizada fue la encuesta y para
recabar informacion se empled como instrumento de medicion dos
cuestionarios, uno dirigido a los docentes y otro al personal directivo, cada
uno con 36 items, respectivamente, con seleccion de escala tipo Likert con
alternativas de respuestas, siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca
y nunca. Fue validado por cinco

(05) expertos y sometido a la prueba de Alpha de Cronbach para obtener la
confiabilidad, cuyo resultado fue de 0.87, en ambos casos, indicando que
el instrumento es altamente confiable. Asimismo se realiz6 el andlisis de
los resultados, calculando medias aritméticas, frecuencias y porcentajes.
Para la correlacion se opto por el coeficiente de Spearman, obteniéndose
un valor de 0,726 lo cual indica que hay unarelacion alta y estadisticamente

significativa entre las variables objeto de investigacion. Los resultados



arrojaron que en los centros educativos predomina un clima autoritario,
donde el director no es visto como lider, evidencidndose un ambiente
laboral que no estimula los docentes quienes no se sienten identificados
plenamente con la organizacion, lo que ha venido influyendo en su

desempefio laboral.

Nacionales

Medina, N. (2017). “Nivel del clima laboral en el personal administrativo
de la “Universidad San Pedro” de Chimbote”. El Tipo de investigacion fue
bésica, el disefio no experimental, el instrumento utilizado, fue la Escala de
clima laboral (CL-SPC) de Sonia Palma Carrillo, la poblacién estuvo
conformada por 369 y una muestra de 189 personal administrativo. El
36,0% presentan un nivel favorable de clima laboral, en autorrealizacién se
el 38,1% muestran un nivel medio, en involucramiento el 41,3% es
favorable, en supervision el 33,3% en un nivel favorable, en comunicacion
el 36,5% en el nivel desfavorable y en condicion laboral el 40,7% en un
nivel medio. También se reportan resultados segln edad, sexo, tiempo de

servicio, y segun condicion laboral (hombrado y contratado).

Panta, L. (2015) “Analisis del clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral de la plana docente del consorcio educativo "talentos”
de la ciudad de Chiclayo”. Los problemas que presenta la educacion en

nuestro pais actualmente son muchos, pero hay algunos que requieren una



mayor atencidn por parte de los directores o personas de mayor jerarquia
en las Instituciones Educativas. Hablar de un buen Desempefio Laboral por
parte de los docentes, es hablar también del Clima Organizacional que se
viva en las Instituciones Educativas, es decir, la plana docente trabajara
adecuadamente siempre y cuando la organizacion se preocupe por el
bienestar de ellos mismos, dandoles un buen trato, y ademas le permita
desarrollar ventajas de crecimiento tanto personal como profesional. El
presente trabajo, en el cual el objetivo de la investigacion consisti6 en saber
si existia relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de
la Plana docente del Consorcio Educativo “TALENTOS”- Chiclayo, la
poblacién estard conformada por toda la Plana Docente del Consorcio
Educativo "Talentos" de la ciudad de Chiclayo, el cual asciende a 25
personas distribuidas en los distritos grados de instruccién (Inicial y
Primaria), En el caso de la muestra, al ser una poblacion analizable, es la
misma que la poblacion, en decir, la muestra en esta investigacion fue de
25 personas distribuidas en los distintos grados de instruccion (Inicial y
Primaria), El tipo de estudio que tiene la presente investigacion es el
Cuantitativo, El disefio de la investigacion es descriptivo, dentro de los
instrumentos utilizados se empled el método de la encuesta con la escala de
Likert, La investigacion realizada demostro la falta de preocupacion por las
directoras para que exista un buen clima y que su plana docente se pueda
desempefiar eficientemente; esto se pudo determinar a través de las
encuestas y entrevistas que se utilizaron como métodos para recopilar

informacién de los miembros de la organizacion.

10



Chavez, E. & Ponce, W. (2015) “El clima organizacional y su relacion con
la satisfaccion laboral del personal de la institucion educativa pablica
secundaria de Menores “san marcos”, provincia de san marcos, en el afio
2015”. La presente investigacion tuvo como propdsito fundamental
establecer la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral del personal de la Institucion Educativa Publica Secundaria de
Menores “San Marcos”, de la provincia de San Marcos, 2015. La presente
investigacion es un estudio descriptivo — correlacional. La poblacion y
muestra estuvo conformada por los 60 trabajadores (directivos, docentes y
personal administrativo) de la Institucion Educativa “ San Marcos”, a
quienes se les aplicé cuestionarios de Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral respectivamente, previamente validados a través del Alpha de
Cronbach, con una fiabilidad de 0,811 respecto a Clima Organizacional y
0,867 referente a Satisfaccion laboral, ademas también se realiz6 la
validacion por un profesional experto en investigacion. El analisis de los
resultados permitié establecer la relacion significativa entre ambas
variables de estudio, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.420,
siendo la correlacidn significativa al nivel 0.01. Ademas, observamos que
el personal tiene un alto grado de identificacion con la institucion y
autonomia para realizar su labor educativa. Asi como también, predomina
el conocimiento de la estructura organizativa de la institucion en estudio.
También se pudo observar que la percepcion de realizar algo valioso para

la sociedad es compartida casi por todo el personal y que su participacion

11



en la determinacion de objetivos institucionales es alta. Sin embargo, la
percepcion de un clima organizacional agradable no es compartida por todo
el personal asi como también el bajo reconocimiento de sus superiores por
su desemperio laboral. Finalmente, en funcién de los resultados presentados
se formularon recomendaciones orientadas a mejorar el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal de la institucion en

estudio.

Locales

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

embargo sienten bajo nivel de satisfaccion, sobre todo con el

12



funcionamiento de la direccion, asi un 62% expresan que el nivel de

satisfaccion va de un nivel bajo a muy bajo.

Bonilla, K. (2014) “Percepcion de los docentes referentes al clima
organizacional de la escuela tecnoldgica de la universidad nacional de
Piura 2014”. La presente investigacion tuvo como objetivo Diagnosticar el
Clima Organizacional percibido por los docentes de la de La Escuela
Tecnologica De La Universidad Nacional De Piura, La presente
investigacion es Cuantitativa, El disefio de la presente investigacion, es de
tipo encuesta, a traves de un cuestionario estructurado y predeterminado,
En la presente investigacion se describe que la poblacion de anélisis es de
25 docentes, los cuales pertenecen al turno de mafiana del Semestre
Académico 2014-0 y ensefian a las carreras de Administracion de
Negocios, Contabilidad y Finanzas y Anélisis de Sistemas. Todos los
docentes encuestados tienen modalidad de Contrato por Locacion de
Servicios y el tiempo que llevan laborando méximo es desde hace 6 afios,
indistintamente con otros docentes que tienen menos tiempo laborando en
la ETSUNP, por el cual se llegd a la conclusion de que el CO que se
experimenta en la Etsunp se encuentra en un 50% en desacuerdo y un 50%
de acuerdo. Es decir son tres dimensiones que se perciben en desacuerdo y
se encuentran debilitadas (relaciones grupales, motivacion, y toma de

decisiones).

13



Zapata, G. (2015) “Satisfaccion en el trabajo de los directores de los
colegios de la urbanizacion santa rosa de Sullana”. La satisfaccion en el
trabajo se viene estudiando desde muchos afios atras y en la actualidad, en
el campo de la investigacion predomina una gran expectativa e interés por
estudiar y comprender este tema. La presente investigacion tuvo como
objetivo Identificar y analizar el nivel de satisfaccion en el trabajo de los
directores de los colegios de la Urbanizacion “Santa Rosa” de Sullana con
respecto a su realizacion profesional y en las relaciones con los estudiantes,
docentes, padres de familia y UGEL. El tipo de investigacion es de
metodologia cuantitativa, se aplico el disefio transversal en el estudio se
aplico el cuestionario de Caballero (2001), La poblacion de directores de
las instituciones educativas de la Urbanizacion “Santa Rosa” — Sullana, es
de seis. La mayoria son varones; las edades estan comprendidas entre los
50 y 61 afios; todos ellos son casados; en cuanto a los afios de servicio en
la funcion directiva, cuatro tienen entre uno y dos afios, mientras que dos,
tienen entre 15 y 20 afios; el tiempo de servicio magisterial oscila entre los
25y 37 afos; de los seis directores, uno es doctor, dos son magisteres, uno
es licenciado, uno es bachiller y uno es profesor; la mayor parte accedio al

cargo por concurso.
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2.2.Bases Tedricas

2.2.1 Clima Laboral

A. Definiciones.

Segun Palma, S. (2004); el clima laboral esta definida como “la percepcion
del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion a aspectos
vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento
con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion
relacionada con su trabajo coordinacién con sus demas compafieros y

condiciones laborales que facilitan su tarea”.

Segun Brunet, (1987) afirma que el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez en el area de la psicologia organizacional por
Gellerman en 1960. Este tema de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el
servicio ofrecido, se estudia desde estrategias internas y definido por
varios autores, desde el aspecto psicoldgico, sociolégico, administrativo

hasta aplicarse en lo educativo.

El clima organizacional para Chiavenato (2009) esté referido al ambiente
existente entre los miembros de la organizacién. Esta estrechamente ligado
al grado de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por lo tanto, es

positivo cuando da la satisfaccion de las necesidades individuales y la
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altura ética de los individuos, y ominoso cuando no es concebible

satisfacer esas necesidades.

Segun Mintzberg (1988), el Clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, como la estructura social y organizacional, niveles de
tecnologia, procesos de decision, identificacion de necesidades de los
miembros de la organizacion, entre otros. Estas caracteristicas son
percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en dicho medio ambiente, con motivacion y entusiasmo o con
desagrado o temor. El Clima tiene repercusiones en el comportamiento
laboral, en cuanto a las actividades desempefiadas, actitudes de las
personas y sentimientos que puedan generar en cuanto a la satisfaccién de

la labor que desempefia.

Méndez (2006) alude a la atmdsfera autoritaria como naturaleza de la
asociacion, creada y vista por la persona como lo indican las condiciones
encontradas en su procedimiento de colaboracion social y en la estructura
jerarquica comunicada por factores (objetivos, inspiracion, iniciativa,
control, liderazgo basico, conexiones relacionales y participacion) que
guian sus convicciones, discernimiento, nivel de inversion y estado de
animo; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia
en el trabajo, destacandose aqui la participacion como un elemento clave

para medir la percepcion de clima en la institucion.
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Gordon (1997), plantea el concepto de clima, remitiendo a una serie de
aspectos propios de la organizacion. Se trata de un concepto
multidimensional, a diferencia de otros que estan referidos a procesos
especificos que tienen lugar en la organizacion, tales como el poder, el

liderazgo, el conflicto o las comunicaciones.

Dolly (2007), afirma que el clima organizacional es "la naturaleza donde
un hombre juega su trabajo dia a dia, el trato que un gerente puede tener
con sus subordinados, la conexion entre el personal de la organizacion y
los proveedores”. La atmosfera autoritaria de una base instructiva debe ser
amistosa, a la luz de las buenas relaciones entre el jefe y los educadores, y
adicionalmente entre las personas del personal instructor. Ademas de
establecer relaciones favorables con el resto de los miembros de la
comunidad escolar. En este orden de ideas, el ambiente de trabajo escolar
debe adaptarse a las necesidades de sus miembros, o dicho de otra forma,
las condiciones laborales surgen de acuerdo a las interacciones que se
produzcan entre los docentes, directivos y demas miembros del plantel,
asimismo, en sus relaciones con los representantes y otros actores

vinculados al proceso educativo.

Sudarsky, J. (1977), refiere que el clima organizacional es un concepto

integrado que permite determinar las politicas y practicas administrativas,

la tecnologia, los procesos de toma de decisiones, etc. Se traducen a traves
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del clima y las motivaciones en el comportamiento de los equipos de

trabajo y las personas que son influenciadas por ellas.

Importancia del clima Organizacional

Robbins y Coulter (2005), afirman que es importante diagnosticar el clima
organizacional ya que el mismo incide en la productividad, ausentismo,
niveles de rotacion, sentido de pertenencia y en satisfaccion la satisfaccion

laboral.

Por su parte Segun Hunt (1993), el Clima no se ve ni se toca, pero tiene
una existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la organizacién
y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de

esta.

De acuerdo a Brunet (1987), el Clima Organizacional refleja los valores,
las actitudes y las creencias, que debido a su naturaleza se transforman en
elementos del clima. Por ello, la importancia de analizar y diagnosticar el
clima de una organizacion.

A continuacion se enumeran algunas razones.

e Permite evaluar los manantiales de contencion, estrés o desilusion

gue se suman al avance de las disposiciones negativas hacia la

asociacion.
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e Permite iniciar y gestionar un cambio que muestra al especialista
los componentes particulares sobre los que debe coordinar sus

intercesiones.

e Permite seguir el desarrollo de las organizaciones y prever los

problemas que puedan surgir.

C. Clases de Clima Organizacional.

Rousseau (1988), define cuatro tipos de clima organizacional:

¢+ Clima Psicoldgico: es la manera en que cada empleado organiza su
experiencia del ambiente, es decir la manera en que percibe el
ambiente, por lo que las diferencias de personalidades influyen en
la percepcion de cada individuo, estas percepciones no tienden a
coincidir con las de otras personas que se desempefian en el mismo
ambiente.

« Clima Agregado: este implica las percepciones individuales
promediadas en algun nivel jerarquico, estos se construyen con
base en la pertenencia de los sujetos a alguna unidad que pueda ser
identificable de la organizacion formal.

+«+ Climas Colectivos: estos surgen del consenso del individuo con su
entorno, dicho de otra manera, de como difiere su percepcion del

ambiente de los contextos del comportamiento.
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+« Clima Organizacional: puede considerarse un descriptor de los
atributos  organizacionales, expresados en términos que

caracterizan las experiencias individuales de la organizacion.

D. Objetivo de la medicion del clima Organizacional.

Baguer (2005), afirma que el objetivo de la evaluacion del clima
organizacional es analizar puntos fuertes y débiles de la organizacién para
realizar una planificacion acertada que permita adquirir un clima

favorable.

Por su parte Martinez (2002), coincide en que el objetivo del conocimiento
del Clima laboral es obtener retroalimentacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, adicionalmente,
permite presentar cambios arreglados, tanto en las disposiciones como en
la conducta de los individuos, como en la estructura jerarquica o en al
menos uno de los subsistemas que lo componen. Para él, estos datos
dependen del control de que la atmdsfera de trabajo impacta la conducta
de los individuos, a través de discernimientos equilibrados que canalizan
la verdad y condicionan los niveles de inspiracion del trabajo y la ejecucion

experta, entre otros.
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E. Caracteristicas del clima Organizacional.

A pesar de que el clima organizacional es un factor no tangible el mismo
puede ser sujeto de medicion a través de la productividad y satisfaccion de
los trabajadores, Goncalves (1997), demuestra la interaccion entre
caracteristicas personales y organizacionales, la cuales reflejan a traves de

las siguientes caracteristicas:

e Cuando se sefala el clima se refiere al ambiente en donde el
empleado de una organizacion se desenvuelve; este puede

ser interno o externo.

e Lo que determina el clima organizacional en una empresa
es como el empleado percibe estos factores, y la aplicacion

de estos en su entorno.

e EIl estado del clima afecta el grado de compromiso e

identificacion de los miembros de la organizacion.

Los factores de una organizacion, tanto internos como externos, determinan
el clima organizacional de una empresa. Estos afectan las motivaciones de
los miembros de la entidad y su comportamiento, repercuten en la
productividad, satisfaccion, rotacion de personal, adaptacion a los cambios,

entre otros. Sin embargo, el comportamiento de los colaboradores en una
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empresa no es el resultado de los factores organizacionales existentes dentro
de ella, sino depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada
uno de estos. Estas obedecen en buena medida a las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la

organizacion (Chiavenato, 2000).

F. Elementos del clima organizacional.

Garcia (2011), manifiesta que los siguientes elementos nos ayudan a entender

el significado de Clima Organizacional.

¢ EI Clima Organizacional se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo.

e Estas cualidades se ven especificamente o de manera
indirecta por los especialistas que trabajan en esa condicion.

¢ EI Clima Organizacional tiene repercusiones en la conducta
laboral.

e El clima organizacional es una variable de intercesion que
interviene entre los elementos del marco autoritativo y la
conducta individual.

e Estas cualidades de la asociacion generalmente son
inmutables después de un tiempo, contrastando comenzar

con una asociacion y luego con la siguiente y comenzar con
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un segmento y luego con el siguiente dentro de una
organizacion similar.

e EI Clima Organizacional, junto con las estructuras y
cualidades de autoridad y las personas que lo crean, da

forma a un marco relacionado excepcionalmente poderoso

G. Dimensiones Del Clima Organizacional Segun Litwin y Stinger.

Litwin y Stinger, plantean que para explicar el clima de una empresa se debe
tener en cuenta nueve dimensiones, las cuales se relacionan con ciertas

propiedades de la organizacion, tales como:

Estructura: Representa el reconocimiento que los individuos de la
asociacion tienen sobre la medida de principios, estrategias, métodos y
diferentes impedimentos que buscan en la mejora de su trabajo. El
grado en que la asociacion pone la acentuacion en la organizacion,
frente a la acentuacion establecida en un lugar de trabajo libre, informal

y desestructurado.

Obligacion (fortalecimiento): Sentimiento de los individuos de la
asociacion sobre su autogobierno al decidir las elecciones identificadas
con su trabajo. Es el grado en que la supervision que obtienen es general
y no delgada, es decir, el sentimiento funciona por si mismo y no tiene

el doble control de su trabajo.
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Recompensa: Corresponde a la vision de los individuos de la amplitud
de la recompensa obtenida por una vocacion bien hecha. Es el grado en

que la asociacion utiliza el premio mas que la disciplina.

Prueba: corresponde a la inclinacion que los individuos de la asociacion
tienen sobre las dificultades que las fuerzas de trabajo. Es el grado en
el que la asociacion avanza el reconocimiento de riesgos computados

para lograr los objetivos propuestos.

Conexiones: es la observacion con respecto a los individuos de la
organizacion sobre la presencia de un lugar de trabajo encantador y

grandes relaciones sociales entre pares y entre gerentes y subordinados.

Participacion: sentimiento de los individuos de la organizacion sobre la
presencia de un alma de asistencia de los administradores y diferentes
representantes de la reunion. La acentuacion esta en la ayuda comun,

tanto en niveles superiores como inferiores.

Modelos: Percepcion de los individuos sobre la acentuacion que las

asociaciones ponen en las medidas de ejecucion.
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Enfrentamientos: sugiere cuanto reconocen las diferentes suposiciones
los individuos de la asociacion, los dos compafieros y los jefes, y no son

reacios a enfrentar y solucionar los problemas cuando surgen.

Personalidad: sensacion de tener un lugar con la asociacion y ser un
componente esencial y significativo en la reunion de trabajo. Cuando
todo esta dicho en hecho, es el sentimiento que imparte objetivos

individuales a los de la asociacion.

Interés y atmosfera de trabajo. Se podria decir que las vidas de las
personas se componen de un numero interminable de comunicaciones
con otras personas y con asociaciones, en otras palabras, el "compafiero
de equipo”, como se denomina en tiempos actuales, necesita de la
participacién para sentirse realizado y comprometido como la
institucion necesita de éste para lograr los objetivos y metas trazadas.
El ser humano es eminentemente social e interactivo; no vive aislado
sino en convivencia y en relacion constante con sus semejantes, de alli
que el clima de armonia en las instituciones se construye a partir de la

participacién consiente de sus miembros.

Como propone Chiavenato (2009) “Las soluciones seran negociadas y
discutidas con datos concretos, objetivos y racionales, ademas de que
no estaran basadas en opiniones personales. Esta politica exige buenas

relaciones con los empleados y un clima organizacional saludable”. El
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autor manifiesta con esto la necesidad de buscar esta participacion en
las soluciones negociadas de la institucion, lo cual genera un clima de

cordialidad en la institucion.

Asi mismo lo deja en claro Sulbaran (2002) “El ambiente conceptual
que genera o crea la gerencia, estara dirigido a estimular una actitud o
estructura mental positiva que tenga, a la vez, un efecto saludable en el
deseo del individuo de participar en el cambio y la innovacion

organizacional”.

H. Factores que inciden en el Clima Organizacional.

Son aquellos agentes que inciden en el ambiente de trabajo de una organizacién

Segun, Martinez (2003), “el clima organizacional determina la forma en que
un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su
satisfaccion, etc.”. En este contexto, el clima organizacional depende en cierto
modo, del estilo de liderazgo utilizado por el jefe, de las politicas y los valores
existentes, estructura organizacional de la empresa, caracteristicas del

personal, entre otros.

De acuerdo con, Gotera (2005), “si el ambiente organizacional frustra la

satisfaccion de las necesidades de los miembros, el clima organizacional tiende

a mostrarse desfavorable y negativo” (p. 25). Lo antes planteado, define que
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las condiciones de trabajo estan supeditadas a cambios, por lo tanto, cuando el
clima es favorable para el docente este alcanza sus niveles mas altos de
desempefio, pero si por el contrario el directivo no muestra interés en fortalecer
las relaciones laborales, y motivar al personal, el ambiente de trabajo puede
mostrarse negativo, lo que genera conflictos, peleas entre el personal, entre

otros escenarios.

Por su parte, Chiavenato (2009), plantea que el clima organizacional tiene “una
amplia gama de caracteristicas cualitativas: saludable, malsano, calido, frio,
incentivador, desmotivador, desafiante, neutro, animador, amenazador, etc.”
Todo ello, va a depender del estilo de trabajo que adopte el director y de su
relacién con el personal docente. Asi que, si el clima organizacional es sano,
los docentes trabajaran con entusiasmo, pero si por el contrario es desfavorable,
el ambiente se tornara turbio y desagradable, lo que conlleva a trabajar, casi

exclusivamente por las compensaciones salariales.

Factores del clima laboral

Segun Palma. (2004). Hay cinco factores que impactan en el lugar de trabajo
caracterizado Operacionalmente como la impresion del trabajador en cuanto a
su lugar de trabajo y en cuanto a puntos de vista identificados con satisfaccion
individual, resultados imaginables, inclusion con la empresa asignada,
supervision que obtiene, acceso a datos identificados con su coordinacion de

trabajo con diferentes asociados y condiciones de trabajo que fomentan su
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asignacion. Los cinco factores que se determinaron en funcién al analisis

estadistico y cualitativo fueron los siguientes:

1. Autorrealizacién o Desarrollo Personal:

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

personal en la institucion.

Segun Aron y Milicic, (2004) refieren que el desarrollo personal es un
concepto que se refiere a la actualizacion de todas las potencialidades
afectivas e intelectuales de una persona, asi como al desarrollo de sus
talentos especificos. Es un concepto integrador, que supone el conocimiento
de la persona acerca de si mismay de su unicidad, el planteamiento de metas
personales, el reconocimiento de los propios talentos y la formulacién de
objetivos coherentes con su sistema de valores. En este sentido, el desarrollo
personal estd intimamente ligado al concepto de formacion afectiva y

valdrica y al de inteligencia emocional.

Por otro lado La Realizacién Personal se refiere a un sentimiento complejo

de inadecuacion personal y profesional al puesto de trabajo, que surge de
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una confirmacion constante entre las peticiones intemperantes que se
realizan y su capacidad para acudir a ellas legitimamente (Quevedo, A.
ademas, Paz, M. 1997). Segun De La Gandara et al (1998), esta tercera parte
(o medida) podria estar disponible u ocultarse por un predominio del
sentimiento estupefacto, que ante la amenaza de sentirse incompetente. La
realizacion  personal, considerada una dimension relativamente
independiente de las anteriores, implica sentimientos de discapacidad, baja
autoestima, ineficacia en el trabajo, pensamientos de desilusion en cuanto a
su reconocimiento; para decirlo claramente, infiere reacciones negativas
hacia uno mismo y hacia el trabajo, el funcionamiento del molino de la
tristeza. Es una sensacion de incapacidad (Maslach, 2003) que surge de la
ausencia de activos para desarrollar el trabajo, por ejemplo, careciendo de

datos basicos, aparatos o tiempo para construir el trabajo.

A este concepto se le puede agregar, lo referido por Campos, Castro,
Chavarria, Gomez, Ledezma y Quesada, (2002) que manifiestan que el
desarrollo personal se encuentra marcado por la cultura, clase social, género,
etapa de vida, condicién socioecondmica, entre otras variables importantes.
Se desprende de lo anterior, que el desarrollo personal se divide en varias
areas, tales como: -socio-afectiva, cognoscitiva y psicomotora. En el area
socio-afectiva-, se circunscribe la dimension vocacional que, a su vez,
incluye los intereses, aptitudes, valores, toma de decisiones, eleccion
vocacional, proyecto de vida y metas. En el ambito emocional, se toman en
cuenta la identidad, autoconcepto, autoimagen, autonomia, autoestima,

iniciativa, creatividad y flexibilidad. En la parte social, las habilidades para

29



la comunicacion interpersonal, solidaridad, cooperacion, respeto, tolerancia,
organizacion y participacién. Por ultimo en el aspecto ético-espiritual; los

valores personales, morales, laborales, familiares y espirituales.

Involucramiento Laboral:

Segun Palma, S. (2004), define este indicador como la identificacion con los
valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y
desarrollo de la organizacion; no obstante, Ferreira (2006) dice que es el
mayor compromiso con la organizacién, concluyendo que el compromiso
organizacional es la aceptacion de los objetivos y valores de la organizacién
como propios y un fuerte deseo de seguir siendo miembro de la misa,

esforzandose para su bienestar.

Asi mismo, segun Safford, Jackson y Banks, (1980) EIl involucramiento lo
definen como el grado en que una persona “quiere” tomar parte en las
actividades de la organizacion para la cual trabajan. En otros casos se
refieren al involucramiento como: la unién mental al trabajo individual o de
grupo (Lorence, 1987). Otros consideran que el involucramiento es una
respuesta efectiva en la identificacion de una organizacion basada en un
sentimiento de pertenencia y responsabilidad (Mueller, Wallace, & Price,
1992). También, se establece como el grado en que una persona percibe su
trabajo, su identidad con el mismo y las oportunidades de satisfacer sus

necesidades (Ramsey, Lassk, & Marshall, 1995).
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Asimismo, se define como la participacion de la mano de obra para mejorar
el entorno de trabajo, calidad del producto, productividad del equipo, y

eventual, competitividad de la compania” .

Las diferentes definiciones de involucramiento no estan exentas de una
discusion en la que se pueden encontrar diferencias y coincidencias; sin
embargo, no parece haber complicacion mayor. Por ejemplo, se sostiene que
en el contexto organizacional “participacion” es utilizado para referirse a la
existencia de estructuras o mecanismos organizacionales que utilizan el
personal para tomar parte en las decisiones en su lugar de trabajo. La
literatura muestra que en otros casos el término de participacion es aplicado
para referirse a la existencia de una estructura organizacional o0 mecanismos
que utilizan el personal para participar en las decisiones en las estructuras

laborales y en una amplia variedad de programas de involucramiento.

Algunas de las definiciones de involucramiento incluyen el factor personal,
es decir, el interés por participar y la importancia de la satisfaccion por
hacerlo; en otros casos, las condiciones que facilitan la participacion y, en
otros casos, el impacto en la organizacion como resultado del

involucramiento.

Como se puede apreciar el involucramiento puede referirse a diversas
circunstancias: personales, sociales, laborales etc.; en este sentido la

referencia que se utiliza en esta discusion se relaciona con el ambiente en el
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trabajo. Inclusive, entre los enfoques del involucramiento al trabajo hay
algunas que precisan ciertos aspectos, por ejemplo, frecuentemente se
incluye la identificacion con la tarea, la participacion activa en la tarea y
percepcion de que la tarea es importante para el mismo (Blau, 1995,

Rabinobitz y Hall 1977).

Supervision:

Palma, S. (2004) se caracteriza por los examenes de utilidad y criticidad de
los jefes en la supervision dentro de la accion de trabajo como una conexion
de ayuda e introduccion para las empresas que son parte de su dia a dia, por
ejemplo, el director ofrece ayuda a especialistas para conquistar
impedimentos dentro de la organizacion y la evaluacion que se realiza a los

trabajadores mejora la realizacion y la creacion de los representantes.

La supervision abusiva se define como la evaluacion subjetiva de un
subordinado en cuanto a la participacién de su supervisor en la continuacién
de comportamientos hostiles verbales y no verbales, excluyendo el contacto
fisico Tepper, (2000). Tepper sefialdé dos elementos principales dentro de
esta definicion; En primer lugar, la supervision abusiva es subjetiva y
derivada de la evaluacion personal del subordinado de la conducta de su
supervisor. Clasificaciones de la supervision abusiva, por lo tanto, estan
supeditadas a las diferencias individuales entre el subordinado y el

supervisor. Es decir, la personalidad, la demografia, asi como los factores
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contextuales como el ambiente de trabajo, las percepciones de comparieros
de trabajo y sobresalir sobre los demas en su trabajo. En segundo lugar, la
supervision abusiva se refiere a los escenarios en curso, cronicas de
hostilidad no fisica perpetrada por alguien situado mas alto en la jerarquia
de la organizacion hacia su subordinado. La supervision abusiva comprende
tambiéen las conductas cometidas intencionalmente, incluso si el resultado
previsto no es necesariamente para causar dafio a los subordinados. Mas
bien, el menosprecio a los subordinados puede representar la indiferencia y
hostilidad intencionada y pueden ser percibidas como un medio necesario
para provocar un menor rendimiento y evitar que el subordinado destaque

(Neuman y Baron, 1997; Tepper, 2000).

En general, la supervision abusiva describe los comportamientos tales como
el ridiculo publico, la culpa mal dirigida y el tratamiento del silencio.
Mitchell y Ambrose (2007) sefialan que hay dos factores principales que
diferencian a surgir la construccion de la supervision abusiva: pasivo-
agresivo y agresivo-activo. El factor de la supervision abusiva pasivo-
agresivo describe una forma mas indirecta de los malos tratos e incluye
comportamientos tales como invasion de la privacidad, no dar crédito al
trabajo realizado, el reproche al trabajo realizado y romper promesas. El
factor de la supervision abusiva activo-agresivo, por su parte, describe una
forma mas directa de los malos tratos e incluye comportamientos tales como
el ridiculo publico o menospreciar los sentimientos de un subordinado o

pensamientos.
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4. Comunicacion:

Afirma Palma, S. (2004). Que la comunicacion es la impresion del nivel de
fluidez, velocidad, claridad, conocimiento y exactitud de los datos relativos
y correlacionados con la actividad interna de la organizacién como con el
respeto a los clientes y / o clientes de la misma, por ejemplo, hay acceso a
los datos importantes para aceptar el trabajo y la asociacion potencia y

avanza la correspondencia interna.

Otra definicion propuesta se centra inicamente en las comunicaciones que
ocurren dentro de la asociacion (correspondencia interior) y que influye en
las conexiones mantenidas por sus individuos, a pesar de que existen
creadores que protegen toda esa accion informativa de la asociacion, tanto
interna como externamente. Debe incorporarse en un marco profundamente
organizado (Regouby, 1988, Weil, 1990, Bartoli, 1991). Estas reglas
insisten en que la comunicacion interna, la publicidad y la reputacion
deberian renunciar a su desvinculacion para ser incorporadas en un sistema
tipico de la asociacion. Las inclinaciones méas excepcionales planean
imaginar la comunicacion jerarquica como una maravilla sin apellidos, que
cubre una extension tan expansiva como las diversas necesidades de la

organizacion (Arnau y Andrade, 1991).

Por otra parte, Martinez y Nosnik (1988) discuten la comunicacion como

"un procedimiento por métodos por el cual un hombre interactua con otro a

34



través de un mensaje, y anticipa que el Gltimo dara una respuesta, ya sea un
sentimiento, disposicién o conducta”. En un contenido similar, los creadores
certifican que la comunicacién intenta establecer contacto con otra persona
a través de "pensamientos, realidades, reflexiones y préacticas, buscando una
respuesta a la comunicacion gque se ha enviado, para cerrar el circulo”. Por
lo tanto, la comunicacion sugiere un objetivo, que en su mayor parte cambia,
fortalece o instruye la conducta, los comportamientos y el aprendizaje de
quién recibe los mensajes. En el caso de que empecemos a relacionarlo,
podemos ver que el aprendizaje depende de la comunicacion, ya que el
conocimiento se crea a través de la interaccion de los empleados con ellos
mismos compartiendo ideas, pensamientos, experiencias, asi como de los
trabajadores con sus jefes, con su entorno, con lo que recibe del exterior y
con la practica de sus labores y la informacion previa que tenga de ello.
Todo ello, como se analizard en este apartado, son procesos de

comunicacion organizacional.

Condiciones Laborales:

Para Palma, S. (2004). Las condiciones de trabajo son el reconocimiento de
que la fundacién brinda los componentes materiales, financieros y / o
psicosociales vitales para la satisfaccion de las asignaciones, por ejemplo,
la compensacion es atractiva en contraste con las diferentes asociaciones, la

innovacion es accesible y estimula el trabajo.
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Existen diversas concepciones sobre el término de condiciones de trabajo,
en el Art 4 de la Ley 31/1995 de 8 de noviembre de Prevencién de Riesgos
Laborales en su apartado 7 se define la condicion de trabajo como “
cualquier caracteristica del mismo que pueda tener una influencia
significativa en la generacion de riesgos para la seguridad y salud de los
trabajadores”, entendiendo como salud, la definicion dada por la

Organizacion Mundial de la Salud (1946): “ un estado de bienestar fisico,

mental y social, y no meramente la ausencia de dafio y enfermedad”.

Por lo tanto, en esta definicion quedan incluidos, aspectos como las
caracteristicas de los locales, instalaciones, equipos, productos y demas
utiles que se dan en el centro de trabajo, pero también la naturaleza de
agentes quimicos, fisicos y biolégicos asi como los procesos para poder
utilizar estos agentes y todas las particularidades a las que estén expuestos

los trabajadores y puedan ocasionar riesgos para ellos.

Aunque existan muchas definiciones sobre este concepto, lo importante es
“su perspectiva relacional”, las condiciones de trabajo son todo aquello que
gira en torno al trabajo desde la perspectiva de como repercute el trabajo a
las personas. Por ello, las condiciones de trabajo no sélo son la higiene,
seguridad, los aspectos fisicos, sino también determinan estas condiciones

los aspectos psiquicos. (Castillo y Prieto, 1990: 121).

36



Segun refieren Castillo y Villena, (1998) Cuando analiza un psicologo a un
trabajador es importante analizar su conducta, esta conducta va depender de
las condiciones de trabajo, por tanto se puede decir que condiciones de
trabajo son “el conjunto de factores que determinan la conducta del
trabajador”; estos factores son tanto los objetivos que se le imponen al
trabajador para luego evaluarle como las condiciones que tiene el trabajador

para llevar a cabo su tarea.

Los componentes de la atmdsfera de trabajo han sido examinados
minuciosamente y profundamente en las Gltimas décadas, y posteriormente
las variables acompafiantes identificadas con la idea de atmdsfera jerarquica
se han distinguido por completo. ClasificAndolos de acuerdo a los tres
enfoques que son: Enfoque de Factores psicoldgicos individuales, factores

grupales y factores organizacionales segun (Brunet, 1987):

¢ Enfoque de Factores psicologicos individuales.

El enfoque de Factores Psicoldgicos individuales esta determinado
por los procesos psicoldgicos, tal como la plantea (Schneider, 1983).
Los tres procesos que el individuo tiene en la organizacion se

destacan:
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La necesidad que aquél siente de establecer interaccion

social, para ello busca y selecciona a otros.

Necesidad de establecer sentimientos de afinidad hacia la

organizacion.

Construccion de un sentimiento positivo o negativo al sentir
pertenencia a la organizaciéon. Se observa también que el
aspecto psicolégico abarca el sentir y la manera de
reaccionar de las personas frente a las caracteristicas de cada
organizacion y ante determinadas situaciones segun sus
construcciones personales como: autonomia individual,
grado de satisfaccion, motivacion, sentido de pertenencia,
compromiso Yy lealtad con los objetivos, responsabilidad en
el desempefio y disposicion al cambio; estos factores estan
directamente relacionados con el concepto de clima laboral,
el cual se define como un conjunto de propiedades del
ambiente laboral percibidas directamente o indirectamente

por los trabajadores que influye en la conducta del empleado.
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X/
L X4

Enfoque de Factores Grupales

Define al clima como la percepcion colectiva y compartida de las
realidades internas del grupo donde los aspectos sociales de la tarea
se convierten en una fuente de satisfacciones permanentes, se genera
crecimiento personal, se aprende a ser tolerante, a cooperar, a
respetar las diferencias. Esto genera un clima de paz, que en
consecuencia reduce la agresividad interpersonal, deriva aprendizaje
de los conflictos cuando llegan a ocurrir, los cuales benefician a las
organizaciones y a sus miembros para alcanzar mejores resultados
para la sociedad. Estos factores son: Espiritu de cooperacion;
confianza en el jefe; relaciones interpersonales, desarrollo de trabajo

en equipo, liderazgo y valores colectivos (Toro, 2005).

Enfoque de Factores Organizacionales

Cada una de las organizaciones cuenta con sus propias
caracteristicas y propiedades, a veces Unicas y exclusivas, que
afectan 32 el ambiente interno o clima organizacional de las mismas,
y repercuten en el comportamiento del trabajador, y por consiguiente
en la productividad de la empresa. Entre estos factores algunos
autores destacan: la comunicacion y difusion de politicas, modelo de

toma de decisiones, estructura organizacional, Nivel jerarquico y su
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J.

influencia en el cargo, Riesgos laborales e institucionales,

infraestructura fisica, equipamiento tecnoldgico.

Dimensiones del clima organizacional

1. Dimension Comunicacion interpersonal.

Segun (Socorro Fonseca, 2008), comunicar es "llegar a compartir algo de
nosotros mismos. Es una cualidad racional y emocional especifica del
hombre que surge de la necesidad de ponerse en contacto con los demas,
intercambiando ideas que adquieren sentido o significacién de acuerdo con

experiencias previas comunes".

Por otro lado (Antonio, 2013), refiere que la comunicacion ocurre cuando
hay "interaccidn reciproca entre los dos polos de la estructura relacional
(Transmisor-Receptor)" realizando la "ley de bivalencia”, en la que todo
transmisor puede ser receptor, todo receptor puede ser transmisor. "Es la
correspondencia de mensajes con posibilidad de retorno mecanico entre

polos igualmente dotados del méximo coeficiente de comunicabilidad".

La comunicacidn interpersonal como el proceso de compartir informacion
con otros individuos. Para estar completo, el proceso de comunicacion
interpersonal debe tener los siguientes tres elementos basicos (Certo,

1984):
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a) Fuente / codificador. La fuente /codificador es aquella persona en
la situacion de comunicacion interpersonal que origina y codifica
la informacion que desea compartir con otra persona. La
codificacion es el proceso de disponer la informacion en alguna

forma que puede ser recibida y comprendida por otra persona.

b) Sefial. La informacion codificada que la fuente pretende
compartir constituye un mensaje. Un mensaje que ha sido

transmitido de una persona a otra se denomina sefial.

c) Decodificador / destinatario es aquella persona con la cual la
fuente trata de compartir informacion. Este individuo recibe la
sefial y decodifica o interpreta el mensaje para determinar su
significado. 40 La decodificacion es el proceso que se sigue para
volver a convertir los mensajes en informacion. En todas las
situaciones de comunicacion interpersonal, el significado del
mensaje es un resultado de la decodificacion. El decodificador

/destinatario se denomina destinatario o destino.

2. Dimension Autonomia para toma de decisiones

(Kant, 2008), la autonomia es el principio por medio del cual la voluntad

se hace participe de la moralidad, es en virtud de lo cual es posible que
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ésta (la voluntad racional) formule un imperativo categdrico. Cuando la
voluntad toma por ley alguna que no esta dada por su propia razén practica
sino por un objeto exterior que la determina, ésta actia moralmente por
motivos subjetivos e intereses particulares (conforme al deber), méas que
por el deber mismo. Debemos entender que la Heteronomia significa una
falta de autoridad imperativa, que es la fuente de todos los principios

espurios.

. Dimensién Motivacion laboral

Segun (Robbins, 2008), la motivacion “Es la disposicion para hacer algo,
en donde la habilidad de la persona para satisfacer alguna necesidad
condicionada de ese algo”. Con respeto del autor citado, la motivacién es
la voluntad de cada una de las personas que ponen para desarrollar una
determinada actividad segln sus expectativas que benefician o les interesa

de esta forma cumplir sus objetivos de forma grupal o personal.

Segun (Stoner y Freeman , 1996), el proceso de motivacion se considera:
El proceso de motivacion en el area administrativa busca influenciar en la
conducta de las personas, con la premisa basica de que es el motor
principal para que la gente trabaje en forma maés eficiente, e incluye
factores que ocasionan, canalizan y sustentan la psicologia humana en un

sentido particular y comprometida (p.45). La motivacion es: “Un término
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genérico que se aplica a una serie de impulsos, deseos, necesidades,

anhelos y fuerzas similares” (Coontz, 1998)

4. Desempefio laboral

(Chiavenato, 2009), caracteriza el desempefio, como las actividades o
practicas vistos en los trabajadores que son pertinentes en la realizacion de
los objetivos de la asociacion. Esencialmente, él confiesa que un gran
desempefio de trabajo es la cualidad mas imperativa que tiene una

asociacion.

Bittel, (2000), afirma que la ejecucion se ve afectada en gran medida por
suposiciones representativas con respecto al trabajo, sus disposiciones
hacia el logro y su anhelo de concordancia. De esta manera, la ejecucion
se identifica con o se conecta con las habilidades y el aprendizaje que
ayudan a las actividades del trabajador, teniendo en cuenta el objetivo final

de fusionar los destinos de la organizacion.

(Ghiselli, 1998), muestra como la ejecucion se ve afectada por cuatro
componentes: inspiracion, habilidades y caracteristicas individuales;

claridad y reconocimiento de la parte; posibilidades de realizar.

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempefio del
trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan en
funcién a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por politicas

normas, vision y mision de la organizacion.
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K. Funciones del Clima Organizacional

El clima influye directamente en las funciones de la organizacion, pues
establece el ambiente dentro del cual se pondran en marcha los procesos de
produccidn, este afecta de manera positiva o negativa a los empleados de la

misma y por ende altera su desempefio. El clima organizacional determina:

- Vinculacion: Lograr que grupo que actia mecanicamente, es decir que

"no esta vinculado™ con la tarea que realiza, se comprometa.

- Desobstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los
miembros, de que estan agobiados con deberes de rutina y otros

requisitos que se consideran inutiles, se vuelvan utiles.

- Espiritu: lograr que las personas sientan que se satisfacen sus
necesidades sociales y, mientras tanto, obtienen una carga del

sentimiento que la empresa logro.

- Intimidad: que los especialistas aprecian invitar a las relaciones
sociales. Esta es una medida del cumplimiento de las necesidades
sociales, que no esta realmente relacionada con la culminacion del

encargo.

- Eliminacion: se refiere a una conducta reglamentaria descrita como
casual. Representa una disminucion en la separacion "entusiasta”

entre el gerente y sus asociados.
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Enfasis en la generacion: se refiere a la conducta gerencial retratada
por una supervision cercana. La organizacion es modestamente

obligatoria, delicada de ingresar.

Empujar: se refiere a la conducta gerencial retratada por los esfuerzos
para "influir en la asociacion para moverse™ y para persuadir por caso.

La conducta se sitda en la empresa y merece una conclusion.

Consideracion: esta conducta se describe por la inclinacion de
considerar a los individuos como personas y ayudarlos en términos

humanos.

Estructura: las conclusiones de los trabajadores sobre los
confinamientos que existen en la reunion aluden a la cantidad de
principios, controles y técnicas que existen; ¢Exige material impreso

"y canales normales, o hay un ambiente abierto e informal?

Responsabilidad: el sentimiento es cada uno su propio supervisor; no
necesita aconsejar a cada una de sus elecciones; Cuando tenga trabajo

que hacer, descubra cudl es su actividad.

Recompensa: la inclinacion que se le compensa por hacer un gran
trabajo; acentuacion en el reconocimiento positivo en lugar de en las

sanciones. La decencia se ve en los arreglos de pago y avance.

Riesgo: la sensacion de peligro e inducciéon en el lugar de trabajo y en

la asociacion; ¢Exige ir a la quiebra o es mejor no arriesgar nada?
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Cordialidad: la comunidad de sentimientos generales que gana en el
clima de la reunién de trabajo; la acentuacién en lo que cada uno
necesita; la inmutabilidad de las reuniones sociales benévolas e

informales.

Apoyo: la aparente ayuda de los supervisores y diferentes trabajadores
de la reunion; acentuacién en la ayuda compartida, desde arriba y

desde abajo

Identidad: la inclinacion que uno tiene un lugar con la organizacién y
es una persona rentable de un grupo de trabajo; la importancia que se

le atribuye a esa alma.

Estandares: la aparente importancia de objetivos verificables e
inequivocos, y principios de ejecucion; la acentuacién de completar
un gran trabajo; EI impulso al que se dirigen los objetivos individuales

y de reunion.

Conflicto: la inclinacion que los gerentes y comparieros de equipo
necesitan para escuchar sentimientos distintivos; la acentuacion de
que los problemas quedan expuestos y no permanecen cubiertos o

camuflados.

Conflicto e irregularidad: la cantidad de arreglos, sistemas, principios
de ejecucion y directrices que se oponen 0 no estan conectados de

manera consistente.
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- Formalizacién: cuanto se formalizan formalmente las disposiciones de

las practicas ordinarias y las obligaciones de cada puesto.

- Adecuacion de los arreglos: la cantidad de disefios que se consideran

satisfactorios para lograr los objetivos del trabajo.

- Seleccion en vista de la capacidad y la ejecucion: cuantos criterios de
eleccion dependen de la capacidad y la ejecucion, en lugar de los

problemas gubernamentales, la identidad o los titulos académicos.

- Tolerancia a los errores: la cantidad de descuidos que se manejan en

un tipo de ayuda y adaptacion, en lugar de debilitar, corregir o fallar.

L. Clima Organizacional Y Motivacion Laboral

El concepto de motivacion (aspecto individual) conduce al de clima
organizacional (aspecto organizacional). Los seres humanos estan obligados
continuamente a adaptarse a una gran variedad de situaciones para satisfacer

sus necesidades y mantener un equilibrio emocional.

Esto puede definirse como estado de adaptacion, el cual se refiere no solo la
satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también a

la necesidad de pertenecer a un grupo social, de estima y de autorrealizacion.
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La imposibilidad de satisfacer esas necesidades superiores causa muchos
problemas de adaptacion, puesto que la satisfaccion de ellas depende de
otras personas (particularmente de aquellas que tienen autoridad) y por tanto
resulta importante para la administracion comprender la naturaleza de la

adaptacion o desadaptacion de las personas.

La adaptacién como la inteligencia o las actitudes varia de una persona a
otra; y dentro de un individuo, de un momento a otro. La adaptacion varia

en un continuo y corresponde mas agrados que a tipos.

Una buena adaptacion denota salud mental. Una manea de definir la salud
mental es describir las caracteristicas de las personas mentalmente sanas.

Estas caracteristicas basicas son:

¢+ Sentirse bien consigo mismo

¢+ Sentirse bien con respecto a los demas

¢+ Ser capaz de enfrentar por si mismo las exigencias de la vida

Esto aclara el nombre de la atmdsfera autoritaria dada a la condicion actual
entre los individuos de la asociacion, que esta conectado personalmente con la
inspiracion de los trabajadores, cuando tienen una inspiracion impresionante,
la atmdsfera jerarquica se eleva y las relaciones de movimiento, la intriga son

agradables. Preparar. Esfuerzo conjunto, y asi sucesivamente. En el momento
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en que la inspiracién es rara ya sea por insatisfaccion u obstaculos segun la
inclinacion general de los requisitos, la atmdsfera autoritaria tiende a reducirse
y hay circunstancias de melancolia, falta de compromiso, falta de respuesta,
descontento, normal para las circunstancias en qué trabajadores resisten de

forma transparente a la organizacion (casos de huelga, revitaliza, etc.)

Atkinson construyd0 un modelo que revisa la conducta motivacional
considerando los determinantes ecoldgicos de la inspiracion. Este modelo

comienza desde las premisas que lo acompafian:

e Las personas tienen ciertos procesos de pensamiento 0 necesidades
fundamentales que hablan de las précticas potenciales y esa conducta
de impacto exclusivo cuando se les incita.

e Provocar 0 no estas précticas se basa en la circunstancia o la tierra
aparente por la persona.

e Las propiedades especificas de la naturaleza sirven para fortalecer o
incitar a ciertas razones. Es decir, una razén particular solo afectara la
conducta cuando sea causada por el impacto ecoldgico apropiado.

e Los cambios en el ambiente que se percibe dardn como resultado

algunos cambios en el modelo de la motivacion provocada.

El concepto de clima organizacional comprende un espacio mas amplio
y flexible de la influencia ambiental sobre la motivacion. “el clima

organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que:

- Percibe o experimentan los miembros de la organizacion,
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- e influyen en el comportamiento.

El clima organizacional alude a la condicion actual entre los individuos de
la asociacidn que esta firmemente conectada con el nivel de inspiracién de
los representantes y particularmente demuestra las propiedades
motivacionales de la condicién motivacional, es decir, aquellas partes de
la asociacion que desencadenan diferentes tipos de inspiracion entre los
individuos. Por lo tanto, es bueno cuando fomenta el cumplimiento de las
necesidades individuales y el nivel ético de sus individuos, y negativo

cuando deja de abordar esos problemas.

Se podria decir que la atmdsfera jerarquica impacta la condicién de

motivacion de los individuos y viceversa.

M. Clima laboral en las instituciones educativas.

Es necesaria una vision amplia de la gestion de las instituciones educativas
ademas de considerar que el clima de la institucion viene dado por todos los
estilos que componen el centro o institucion educativa. La filosofia con que
funciona una escuela no es la escrita, sino la que le impregnan las personas
que la dirigen. He aqui la importancia de contar con excelentes autoridades
académicas evitando las improvisaciones, los favoritismos o los aparentes
buenos directores empiricos en las instituciones educativas. Por tal motivo,

“si asignamos al gerente el rol de promotor de cambios organizacionales,
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¢éstos no se alcanzaran si €1 no logra propiciar un clima de trabajo apropiado”

(Maldonado y Pérez de Maldonado, 2006, p. 244).

Correa (2013) manifiesta que las percepciones del clima dependen en buena
medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que
cada miembro tenga con la institucion. De ahi que el Clima laboral refleje
la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales. Los
factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcion a las percepciones de los miembros, indicando con ello la

importante relacion e influencia mutua entre la gestion y el clima laboral.

Freire, P. (2011), manifiesta que la escuela es el lugar donde se hacen
amigos. No es edificios, salas, cuadros, programas, horarios, conceptos.
Escuela es, sobre todo, gente. Gente que trabaja, que estudia, que se alegra,
se conoce, se estima. La persona encargada de la direccion es gente. El ser
humano que coordina las actividades curriculares es gente, el profesor, la
profesora es gente, el alumno, la alumna es gente, y la escuela seré cada vez
mejor en la medida en que cada uno se comporte como colega, como amigo,

como hermano.

. Adultez

El hombre alcanza la etapa plena de desarrollo humano, se enfrenta a la
sociedad con un nivel de responsabilidad en la formacién de las nuevas

generaciones
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A esa edad el adulto joven de 18 afios a 35 afios alcanza la madurez fisica y
sus sistemas corporales funcionan a optimo nivel adquieren una filosofia de
la vida acorde con los cambios sexuales las transformaciones fisicas y el
momento social en el cual se desarrollan. La percepcion sensorial e

intelectual y el vigor muscular estan al maximo

En el adulto maduro de 35 afios a 59 afios sera el crecimiento y a partir de
los 45 afios hay una disminucion progresiva de la talla debido a los cambios
degenerativos. Desarrolla un nuevo tipo de relacion interpersonal. Desecha
a voluntad lo que considera bueno o no. Contribuye a la transformacion del
medio. Asi como a su desarrollo. Se convierte en un eslabdon mas del proceso

social. Hay aumento de peso con el de cursar de los afios.

Aqui se define al adulto como aquel que ha logrado un equilibrio entre su
mente, sus sensaciones y sentimientos, aceptandose a si mismo tal cual es,
siendo capaz de tomar decisiones adecuadas y actuando conforme a su
propias convicciones. Es decir, el hombre se hace adulto por un proceso de
integracién de sus diferentes estados tanto bioldgico, psicolégico como
sociales. Se dice que las diferentes etapas del ser humano se van
desarrollando siguiendo una secuencia determinada por el principio
epigenetico, esto significa que las personas van superando etapas
estructuralmente organizadas (este cierto orden ha sido determinado por la
naturaleza a traves de la genética), si pasamos bien por una etapa, llevamos
con nosotros ciertas virtudes psicosociales que nos ayudaran en el resto de
las etapas de nuestra vida. (Erikson, E. H. (1985). El ciclo vital completo.

Méjico: Paidos).
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Entonces entendemos que es un adulto el que aquel que ha logrado un
equilibrio entre su mente, sus sensaciones y sentimientos y aceptandose a si
mismo tal cual es, que los integra y actla desde el fondo de su ser biologico,
pasando por su pensamiento y su palabra y sobre todo actia conforme a su

propias convicciones.

Carl Rogers, nos habla que el ser humano alcanzado un desarrollo adulto
cuando funciona Optimamente y la define como: “Es una persona mas
abierta a todos los elementos de su experiencia organica, es decir que
desarrolla confianza en su propio organismo como instrumento de vida
sensible y acepta pautas internas de evaluacion. Estos son algunos
elementos implicitos en el proceso de llegar a ser una persona.” (Rogers
Carl. “El proceso de convertirse en persona”, Buenos Aires, Paidds, 1961)
Rogers nos habla que se considera adulto a una persona saludable cuando
esta en equilibrio con su medio ambiente, cuando hay autonomia, dignidad

y responsabilidad en su familia y en la comunidad.

A). Caracteristicas generales de la adultez temprana — adultos jovenes

En esta etapa, el individuo comienza a asegurarse partes sociales y
familiares, es decir, esta a cargo de su vida y quién lo acompafa en el
desarrollo de una familia. Hay una consolidacién de la identidad y
comienzo de la realizacion del proyecto de vida, también se da el
surgimiento de una crisis experiencial que se supera con el paso a la

adultez media.
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De la misma forma, el adulto joven se enfrenta a la toma de muchas
decisiones y responsabilidades. Las tareas propias de la edad tienen que
ver con el mundo social —pareja, trabajo, hijos, entre otros. Segun
Erikson. Hay construccion y establecimiento de un estilo de vida, se

organiza la vida de forma préactica y se llevan a cabo muchos propdsitos.

De forma mas especifica se puede mencionar que en esta etapa el
individuo alcanza la plenitud de su desarrollo biologico y psiquico. El
avance de la identidad y el caracter se solidifica, que en general es firme
y seguro, con todos los contrastes individuales que pueden ocurrir en
toda realidad. En cuanto a lo biologico, se puede afirmar que las
funciones estan en su maximo apogeo, estan estables, lo que se traduce
en seguridad, poder y dominio, hay fortaleza, energia y resistencia

fisica. Al igual que un funcionamiento intelectual consolidado.

En lo que se refiere al nivel psicoldgico, la sensacion de dominio se
manifiesta en un sentimiento de autonomia, lo que permite utilizar las
energias de forma més eficiente, existe también un control de

emociones y se encuentra la intimidad.

Para la sociedad, estos afios son los mas importantes en toda la vida.
Existe una consolidacién de identidad y comienzo de la realizacion del

proyecto de vida, ademas de la adaptacion a la vida social.

Por ltimo, se hace notoria la mencién de una subetapa dentro de la

adultez joven, esa es la adultez emergente o en formacién. Se dice que
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va de los 20 a los 25 afios dentro de la cual se contempla como principal

caracteristica la demora en los jovenes de alcanzar la madurez.

Tiene que ver mayormente con la etapa universitaria de los jovenes, las
ambiciones, propositos, metas o suefios que se han planteado, la
visualizacion de los mismos y la lucha tanto interna como externa para

poder realizarlos.

Se menciona igual que algunos jovenes emergentes aun no pueden
sobrevivir completamente solos y necesitan una guia de los adultos pues
estan mas expuestos que los adolescentes menores a toda clase de
peligros, suelen tomar decisiones importantes a la ligera y no parecen

estar listos para la transicion al mundo de los adultos.

Segun estudios realizados, en este periodo suelen presentarse mas casos de

enfermedades de transmisién sexual y adiccidn a sustancias nocivas. En

cuanto al trabajo, aungue son jovenes que estan empezando su vida

profesional, parece que no han hecho bien la transicién de estudiantes a

miembros de la fuerza laboral y sufren mucho con las presiones del trabajo

debido a que no las saben manejar.

B). Cambios durante la adultez

Desarrollo fisico y motor

Las personas que se encuentran en la etapa de la adultez temprana

presentan caracteristicas muy similares y favorables en su desarrollo
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fisico ya que éste se encuentra en su momento cuspide. El cuerpo
posee mayor resistencia y fuerza. Para muchos es el mejor estado, sin
embargo el 5% de los adultos dice no estar contento con su desarrollo

fisico o que no es el deseado.

Para que este desarrollo llegue a ser Optimo se necesitan tomar en

cuenta varios factores, entre los cuales se encuentran los siguientes:

a) Alimentacion: se debe tener una dieta balanceada ingiriendo una
buena cantidad de frutas y verduras para asi poder favorecer el estado
de la salud y mejorar el desempefio personal en las actividades
cotidianas. Es necesario mencionar que aunque la mayoria de las
personas saben que esto es verdad, les resulta dificil comer a las horas
correctas 0 peor aun, no ingieren alimentos a lo largo del dia.
Generalmente, y debido a tales factores, a la hora de comer se prefiere
la comida chatarra en lugar de la saludable, que lleva una gran
desventaja, pues se dificulta mas su preparacion, ya sea por falta de

tiempo o por el desconocimiento de como prepararlos.

b) Horas de suefio: el cerebro necesita periodos de descanso. El
trabajar o estudiar durante mucho tiempo sin descansar provoca que
el cuerpo no pueda conectar y realizar correctamente las funciones que
el cerebro le pide que realice. Por lo tanto, se recomienda que se
destine el tiempo adecuado y suficiente para dormir, el cual debe ser
de al menos ocho horas. Es entendible que para la mayoria de los

adultos lo anterior resulte dificil por sus trabajos o estudios, en
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ocasiones, por ambos. Una buena alternativa seria llevar una rutina
acomodada, con el establecimiento de horarios para realizar las
labores cotidianas, contemplando siempre un espacio para descansar

la mente.

c) Factores hereditarios: este punto tiene mucho que ver con las
enfermedades que se transiten a causa de factores genéticos y que, por
lo tanto, dificultan o repercuten para un desarrollo Optimo del
individuo. Entre las enfermedades hereditarias mas comunes se
encuentran la diabetes, los relacionados con el sistema circulatorio,
canceres, entre otros. Como medio de prevencion a estas
enfermedades se recomienda realizarse estudios médicos cada
determinado tiempo para asi poder monitorear el funcionamiento de

todos los procesos fisioldgicos.

Desarrollo emocional

Los cambios emocionales que toman lugar en el adulto joven responden
al dilema que genera el salto de un modo de vida de “menor de edad” a
un modo de vida de “mayor de edad”. En este punto, las expectativas
de lo que se espera del joven pueden crear tension, ya que se espera que
comience un periodo de productividad, en el que se sea capaz de sortear
los problemas y los obstaculos que se presenten en esta etapa de la vida,
debiendo para ello adquirir o desarrollar las emociones adecuadas. En

esta etapa el joven debe ser capaz de pensar por si mismo, adaptar la
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mente al funcionamiento del mundo, se entra en un estado de
competencia con los demas jovenes para sobresalir en sus areas de
estudio y en sus vidas laborales. Se puede decir que, hasta cierto punto,
el joven lleva una vida mas tranquila que el adolescente en el sentido
de que el joven sabe lo que quiere hacer, tiene un mejor conocimiento

de si mismo y su personalidad esta mas balanceada.

La busqueda de independencia conlleva a si mismo cambios en la
conducta, que debe adaptarse para poder llevar a cabo
satisfactoriamente las actividades para su propia manutencion, o, en
caso de que se continlen los estudios, de una disciplina mas rigurosa en
la que impere la consciencia de su propio futuro y de su propio
bienestar. Se debe desarrollar la firmeza, seguridad y eficiencia en sus
acciones, asi como el control de las emociones que puedan serles
perjudiciales. La dependencia del contexto social puede determinar la
ocurrencia de acontecimientos importantes y de la manera en que se

enfrente a ellos dependeré su éxito o fracaso.

En esta etapa usualmente intensifica el deseo de buscar una pareja, el
riesgo de paternidad o maternidad obligan a desarrollar el sentido de
responsabilidad y prudencia en la vida sexual. Los objetivos de la vida
suelen ponerse en cuestién, a veces los deseos del adulto joven dan un
giro con respecto a sus deseos de adolescente, pero en todo caso hay un
replanteamiento de los propios valores o ideales. Otros conceptos que
se han de desarrollar son los de intimidad y aislamiento, siendo el

primero importante para fortalecer el compromiso con otra persona,
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olvidando por un momento el yo en una relacion sentimental; el
segundo es importante para el desarrollo de la personalidad, pero el
abuso de él puede llevar a la soledad y la incapacidad de relacionarse

con otros.

El adulto joven debe superar el pensamiento egocentrista para tomar
consciencia del mundo que le rodea y actuar en consecuencia a €l. Las
experiencias juegan un papel de gran importancia en el cambio y
revaloracion de lo que es correcto y justo, y esto depende en gran
medida de las experiencias, la educacion y los modelos a los que haya
sido expuestos durante las etapas anteriores de su vida, debiendo
evaluar, compara y analizar todos los puntos de vista que se le hayan
presentados a fin de poder crear su propia manera de ver el mundo. Este
razonamiento le permite trascender de las barreras de su propia cultura,

creando universalidad en su pensamiento.

Desarrollo mental —cognoscitivo-

A diferencia de la nifiez y la adolescencia, los cambios en el desarrollo
cognoscitivo en la adultez no son tan claros. Tal cambio no es claro si
después de la adolescencia continua algun desarrollo cognoscitivo o si,
por el contrario, en la juventud estas capacidades cognoscitivas de la
adolescencia se revelan a causa de la maduracion y los cambios en su
desarrollo emocional. Hay que tomar en cuenta el contexto historico y

geografico de los individuos, pues los métodos para medir la
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inteligencia han cambiado con el tiempo y no se puede ofrecer una
respuesta exacta a cuanto es el cambio cognoscitivo que se da entre el
adolescente y el joven. Lo que mas se ha acercado a representar un
cambio notable entre estas etapas es la constancia con que se practiquen
las habilidades aprendidas, pues es en esta etapa que se puede apreciar
la conservacion de los conocimientos que se han entrenado o
perfeccionado estas habilidades académicas, deportivas o artisticas.
Dependiendo de qué tipo de carrera el joven haya decidido estudiar, es
posible asociar algunos razonamientos con ciertas habilidades. Por
ejemplo, los estudiantes de matematicas desarrollan el razonamiento
I6gico-matematico, los estudiantes de musica adquieren una mayor
coordinacion muscular y desarrollan la memoria y sensibilidad

auditiva.

Otro aspecto que puede desarrollar la capacidad cognoscitiva del adulto
joven, es la diversidad de opiniones a las que es expuesto durante su
formacion, se aleja poco a poco del razonamiento autoritario con el que
crecio, y se enfrenta a la tarea de tener que pensar por si mismo, usando
su propio razonamiento para decidir qué conocimientos, qué ejemplos,
deberia integrar en su ser y cuales deberia rechazar. Se debe dejar de
ver la vida como una lucha entre lo verdadero y lo falso para pasar al
analisis de puntos de vista contradictorios, estos puntos de vista se
integran para poder razonar entre lo real y lo ideal, se van adquiriendo
herramientas complejas para comprender el mundo. Esto debe ser un

proceso continuo que dure el resto de la vida, nunca pensando que en
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algin momento se ha llegado a un punto de vista, idea u opinion

absoluta.

Desarrollo social

Entre los cambios sociales de la juventud, se pueden mencionar algunas
expectativas que la sociedad tiene sobre los jovenes, para las cuales sera
necesario adaptarse a nivel emocional y cognoscitivo a fin de poder

llevarlas a cabo con eficiencia:

a) La eleccidn de una pareja y formacion de una familia. Se considera
que a esta edad uno es capaz de forjar relaciones intimas con otra
persona, de manera que llevar a cabo una vida en pareja se considera
sefial de madurez. El joven debe poder proveer suficientes recursos para

la manutencion de sus hijos si los tuviera.

b) Comienzo del trabajo. La juventud es la etapa en la que usualmente
terminan los estudios, y en consecuencia da inicio a la integracion a la
fuerza laboral. El joven ha de buscar un trabajo de acuerdo a sus
estudios y sus competencias para conseguir su propia fuente de

ingresos.

c) Responsabilidades civicas. Como nuevo integrante de la sociedad, el
joven ha de cumplir con las obligaciones y hacer uso de los derechos de
los que la sociedad en que vive disponga, exigiéndosele mayor
responsabilidad en el cumplimiento de las leyes y en la participacion

ciudadana. Las actividades politicas también son parte de su interés.
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d) Balance entre el Yo, la familia y el trabajo. Debido al aumento de
responsabilidades, el joven debe dividir su personalidad en estas
diferentes areas de su vida, creandose un yo personal, un yo familiar y

un yo laboral.

Sobre este ultimo punto, se considera que el balance perfecto entre estos
tres aspectos de la vida es vital para un correcto desarrollo social, el
cual dependera grandemente de qué tan bien se haya realizado el
desarrollo moral y cognoscitivo. EI yo personal, o el de la
autorrealizacion, es la busqueda de la satisfaccion de la autoestima y
del valor personal. ElI yo familiar corresponde al rol que uno juega
dentro de su nueva familia, rol de padre, madre, esposa Yy esposo, hijo o
hija, que debe desarrollar sus habilidades de comunicacion,
comprension y compariia. Muchos estudiantes universitarios, ain en su
altimo afio contintan dependiendo econdmicamente de sus padres. El
yo trabajador es el conjunto de actitudes y cambios en la personalidad
para adaptarse al rol que le corresponde en el mundo laboral. A menudo
de él depende nuestro estatus social. Para la mayoria, el trabajo se
corresponde a un medio de supervivencia, mientras que para otros
supone la estimulacion de su crecimiento como individuos, incluso
algunos llegan a desarrollar una adiccion al trabajo. Conseguir
satisfaccion con el trabajo es necesario para poder balancear al yo
trabajador con el yo personal, y de no conseguirse, pueden surgir

conflictos que den lugar a problemas en el futuro.
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Otro factor importante para el yo trabajador son las relaciones de
amistad en el trabajo, la adecuada socializacién con los comparfieros de
trabajo puede modificar la manera en que se percibe el ambiente de
trabajo, haciéndolo maés llevadero, tranquilo y grato, aunque también
puede dar lugar a disputas, envidias y enemistades que acaben por
volver al trabajo una actividad maés estresante. Los problemas de salud
que se generen también cambian al yo trabajador, muchas veces estos

problemas pueden obligar a abandonar alguna profesion.

Desarrollo moral

De acuerdo con Jean Piaget la moralidad es un sistema de reglas, donde
se localiza la esencia de la moralidad en el respeto que los individuos
adquieren hacia las reglas, el cual se obtiene a través de un proceso
evolutivo de construccién de significados de la relacion entre si mismo
y los demas; de esa forma, la moral depende del tipo de relacion social

que el individuo con otras personas.

Para Piaget, Un individuo es éticamente autosuficiente siempre que no
dependa de ningun impacto externo, en particular de lo que obtienen de
los expertos adultos, forjando una conciencia de autogobierno a la luz

de las relaciones de correspondencia y el equilibrio con los demas.

Durante la autonomia se sigue una regla, un principio, o ley, elementos

internos a la propia conciencia del individuo, resultado de una libre
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decision; lo que implica poder examinar, razonar, reconocer y percibir

las ventajas individuales y sociales de seguir esas instrucciones.

El cambia de un estado de dependencia a un estado de autonomia
implica dejar de necesitar cada vez menos a los demas para satisfacer
las necesidades propias e iniciar una relacion mas reciproca de
cooperacion social y de respeto con un sentido de obligacion que viene

a surgir del yo interno.

El estado de equilibrio en lo social y propicio para el desarrollo de la
razén es “el estadio de cooperacion, en el cual los individuos,
considerdndose como iguales pueden controlarse mutuamente y

alcanzar la objetividad” (Jimenez Sanchez, 2012, p. 27).

Para Piaget, la cooperacion es un proceso racional y afectivo que se da
debido a la descentracion que implica colocarse en el lugar del otro. “En
definitiva, a partir del momento que existe cooperacion, las nociones
racionales de lo justo o injusto se convierten en regulativas de las
costumbres, porque estan implicadas en el propio funcionamiento de la

vida social entre iguales” (Jimenez Sanchez, 2012, p. 27).

Al igual que Piaget, Lawrence Kohlberg mantiene la misma postura en
cuanto al sentido cognitivo, difiriendo en el aspecto evolutivo.
Considera que en el La linea evolutiva, el estadio superior viene siendo
el mejor, debido al equilibrio presentado en la interaccién individuo-

medio; mismo que no ocurre, desde la perspectiva de Piaget, al plantear
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el proceso de equilibrio- desequilibrio como fuente de conocimiento y

desarrollo para los siguientes estadios.

Kohlberg afirma que, El individuo que se autogobierna se describe por
su capacidad para emitir juicios morales y planificar sus propios buenos
juicios, ajustandose a los juicios éticos de los adultos que lo rodean. Las
pautas, los estandares y las cualidades son auténomos cuando un
hombre los disfraza, en otras palabras, hace suya la sustancia
inicialmente forzada por las personas de clase social media, por
ejemplo, guardianes, especialistas o grandes operadores, dandoles un

sentido e importancia de los suyos.
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I11.  HIPOTESIS.

a) Hipotesis general

El nivel de clima laboral en el personal de la L.LE “Federico Helguero

Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017. Es Medio.

b) Hipotesis especificas
El nivel de clima laboral en el factor realizacion personal en el personal de
la L.E “Federico Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura

2017. Es Medio.

El nivel de clima laboral en el factor involucramiento laboral en el personal
de la LE “Federico Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos —

Piura 2017. Es Medio.

El nivel de clima laboral en el factor supervision en el personal de la I.E
“Federico Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.

Es Medio.

El nivel de clima laboral en el factor comunicacion en el personal de la I.E
“Federico Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.

Es Medio

El nivel de clima laboral en el factor condiciones laborales en el personal
de la L.LE “Federico Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos —

Piura 2017. Es Medio.

66



IV. METODOLOGIA

4.1 Disefio de la Investigacion

a) No experimental

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista. (2001). Los disefios no
experimentales, son aquellos que se realizan sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, una investigacion donde no
hacemos variar intencionalmente las variables independientes. Lo
que hacemos en la investigacion no experimental es observar
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después

analizarlos.

b) Corte: Transversal o Transeccional

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2006).Todas las variables

son medidas en una sola ocasion; por ello de realizar alguna

comparacion, se tratara de muestras independientes.

4.2 Poblacion y Muestra

La poblacion estuvo conformada por todo personal de la I.E Federico

Helguero Seminario del AA.HH Los Algarrobos, Piura, 2017.

67



Considerando tanto al personal del nivel inicial, primario y secundario.

Que suman un total de 45 personas.

4.3 Definicion y Operacionalizacion de la variable

a) Definicion Conceptual

Segln Palma (2004) El clima laboral esta definida como “la
percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en
funcion a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervisién que
recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo
coordinacion con sus demas comparfieros y condiciones laborales que
facilitan su tarea”.

En el estudio del Clima laboral se debe considerar los siguientes

principios:

e Referido a las caracteristicas del medio ambiente de

trabajo.

e Percibidas directa o0 indirectamente por quienes

interactUan en un determinado ambiente social.
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e Repercute en el comportamiento laboral.

e Variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.
e Describe caracteristicas peculiares y distintivas de las

organizaciones relativamente permanentes.

e Forma parte de un sistema dindmico en interaccion con las

estructuras y otras caracteristicas organizacionales.

b) Definicién operacional

El clima laboral fue evaluado a través de una escala que tiene como

consideracion evaluativa a las siguientes dimensiones:

1. Factor Realizacion Personal.

2. Factor involucramiento laboral.
3. Factor supervision.

4. Factor comunicacion.

5. Factor condiciones laborales
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variable factores Definicion items
Apreciacion del trabajador con
respecto a las posibilidades que el
Realizacion medio laboral (1,6,11,16,21,26,31,
Personal. 36,41,46)
Identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para | (2,7,12,22,27,32,37,
Involucramiento con el cumplimiento y desarrollo de la | 42,47)
Clima laboral. organizacion.
laboral
Apreciaciones de funcionalidad vy
significacién de superiores en la | (3,8,13,18,23,28,33,
Supervision supervision dentro de la actividad | 38,42,48)
laboral.
Percepcion del grado de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia y
Comunicacion precision de la informacion relativa y (4,9,14,19,24,34,39,
pertinente al funcionamiento interno 44.19)
de la empresa.
condiciones Reconocimiento de que la institucion
laborales provee los elementos materiales, | (5,10,15,20,25,30,35
econdmicos y/o psicosociales. ,40,45,50)
CATEGORIAS FACTORES | ALV PUNTAJE TOTAL
DIAGNOSTICAS
MUY FAVORABLE 42 — 50 210 — 250
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FAVORABLE 34-41 170 - 209

MEDIA 26 — 33 130 - 169
DESFAVORABLE 18-25 90-129
MUY DESFAVORABLE 10-17 50 -89

4.4 Técnica e Instrumento

4.4.1 Técnica: Encuesta.

4.4.2 Instrumento: La Escala de Clima Laboral (CL-SPC) de Sonia Palma

Carrillo.

7/
L <4

Y/
L X4

Y/
L X4

Ficha Técnica
Nombre de la Escala: Clima Laboral CL-SPC Autora: Sonia
Palma Carrillo
Administracion: Individual o colectiva Duracion: 15 a 30
minuto aproximadamente
Aplicacion: Individual - Colectivo
Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral
y especifica con relacién a la Autorrealizacion, Involucramiento

Laboral, Supervisién, Comunicacién y Condiciones Laborales.
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+«» Tipificacion: Baremos percentilares general para muestra total,
por sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa. (Muestra Peruana:
Lima Metropolitana).
¢ Descripcion: La Escala de Clima Laboral - CL-SPC (2004) fue
construida y elaborada por la Psicologa Sonia Palma Carrillo,
Lima; disefiado en el formato Likert comprendido en su versién
final en un total de 50 items que exploran la variable Clima
Laboral, definida operacionalmente como la percepciéon del
trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion a
aspectos vinculados como posibilidades de Realizacion
Personal (1), Involucramiento con la tarea asignada (2),
Supervision gue recibe (3), Acceso a la informacidn relacionada
con su trabajo en coordinacion con sus demas compafieros (4) y
Condiciones laborales que facilitan su tarea (5). Cabe decir que
para cada factor, se consideran 10 items como minimo.
* Validez Y Confiabilidad: Correlaciones  positivas
significativas al 0,05 entre los cinco factores del clima laboral.
En la etapa de ajuste final de la Escala CL — SPC, los datos obtenidos de la
muestra total, se analizaron con el Programa del SPSS, y con los métodos Alfa
de Cronbach y Split Half de Guttman se estimo la confiabilidad, evidenciando
correlaciones de 97 y 90 respectivamente; lo que refiere una alta consistencia

interna de los datos y permite afirmar que el instrumento es confiable.
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4.5 Plan de Anadlisis

El procesamiento de los datos se realizo utilizando el programa informacion

Microsoft, Excel 2010., Para el andlisis de los datos se utilizara la estadistica

descriptiva como tablas de distribucion de secuencia relativas y perceptuales.

Ademas, las categorias diagndsticas consideradas para el instrumento, estaran

basadas en las puntuaciones directas donde se tomard como criterio que a

mayor puntuacion es mas Favorable la percepcion del ambiente de trabajo y

a menor puntuacion se interpretara de manera contraria.

4.6 Matriz de Consistencia

Problema variable Dimension Objetivos Hipotesis Metodologia Técnicas
Factores del
clima laboral Objetivo general: Hipdtesis general Tipo De
Investigacion
. . . . Encuesta.
Determinar el nivel | El nivel de clima
-Factor de clima laboral en | laboral en el
Realizacion el personal de la I.E | personal de la I.LE | Cuantitativo
Personal. Federico Helguero | “Federico Helguero de nivel
Seminario del | Seminario” del AA. descriptivo
AAHH Los | HH los Algarrobos —
) ?Factor _ Algarrobos, Piura, | Piura 2017. Es No
_(,Cual es_el involucramiento | 2017. Medio. experimental
nivel de clima laboral.
Instrumento:
laboral en el Objetivos Hip6tesis
personal de la _ -Factor especificos: especificas Disefio. Escala de
IE Federico Clima | supervision. De corte -
Clima
Helguero Laboral Determinar el nivel | El nivel de clima | Transeccional | | .o ., (CL-
Seminario del - Factor de clima laboral en | laboral en el factor | o transversal SPC) de
AA.HH Los comunicacion. el factor Realizacion | realizacion personal .
Algarrobos, Personal del | en el personal de la Sonia Palma
Piura, 20177 Factor personal de la L.E | LE “Federico | Poblacién. Carrillo.
L. Federico Helguero | Helguero Personal de la
condiciones Seminario del | Seminario” del AA. | I.E Federico
laborales AAHH Los | HH los Algarrobos — Helguero
Algarrobos, Piura, | Piura 2017. Es Seminario
2017. Medio.
Deter_minar el nivel | g nivel de clima Muestra
de clima laboral en | |aboral en el factor -P_erso_nal
el _ factor | involucramiento directivo
Involucramiento laboral en el -docentes
Laboral del persopal personal de la I.E -Pe:'rs_onal_
de la LE FeQenc_o “Federico Helguero Administrativ
Helguero Seminario 0

Seminario” del AA.
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del AAHH Los | HH los Algarrobos— | -Personal de
Algarrobos, Piura, | Piura 2017. Es servicio
2017. Medio.

Determinar el nivel
de clima laboral en
el factor Supervision
del personal de la |.E
Federico Helguero

El nivel de clima
laboral en el factor
supervision en el
personal de la LE
“Federico Helguero

Seminario del Seminario” del AA.
AA.HH LOS | i 10s Algarrobos —
Algarrobos, Piura, Piura 2017. Es
2017. Medio.

Determinar el nivel
de clima laboral en
el factor
Comunicacién  del
personal de la IE
Federico Helguero

El nivel de clima
laboral en el factor
comunicacién en el
personal de la LE
“Federico Helguero
Seminario” del AA.

Seminario del

AA.HH Los HH los Algarrobos —
Algarrobos, Piura, | Piura  2017.  Es
2017. Medio

Determinar el nivel
de clima laboral en

El nivel de clima

el factor | laboral en el factor
Condiciones condiciones
Laborales del | laborales en el

personal de la I.E
Federico Helguero

personal de la I.E
“Federico Helguero

Seminario del | Seminario” del AA.
AA HH Los | HH los Algarrobos —
Algarrobos, Piura, | Piura 2017. Es
2017. Medio.

4.7 Principios Eticos

Se procedio a realizar la investigacion tras la aceptacion del consentimiento
informado y expreso, el cual fue emitido mediante una solicitud otorgada a la
directora del centro educativo Federico Helguero Seminario del AA.HH Los
Algarrobos, asegurandoles que se mantendrda de manera anénima la
informacion obtenida de los mismos, siendo un aporte en beneficencia, puesto
que les permitira la mejora de ciertos aspectos para el buen desenvolvimiento
y desarrollo de su personal, sin alterar o adulterar cualquier dato que pueda

influir en la validez cientifica y utilidad social.
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V. RESULTADOS

5.1 Resultados

TABLA |

Nivel de Clima laboral en el personal de la I.LE “Federico Helguero Seminario” del
AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Muy favorable 04 9%
Favorable 41 91%

Media 0 0%

Desfavorable 0 0%

Muy desfavorable 0 0%
TOTAL 45 100%

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

Nivel de Clima laboral en el personal de la L.E “Federico Helguero Seminario” del
AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

DESCRIPCION

En latabla I, Figura 01, se puede apreciar que el 91% del personal se encuentra en una
categoria Favorable y un 9% del personal se encuentra en una categoria Muy
Favorable, de clima laboral, de la I.E “Federico Helguero Seminario” del AA. HH los
Algarrobos — Piura 2017.
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TABLA I

Nivel de Clima laboral en el factor de Realizacion Personal del personal de la I.E
“Federico Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %

Muy favorable 04 9%
Favorable 33 73%
Media 8 18%
Desfavorable 0 0%
Muy desfavorable 0 0%
TOTAL 45 100%

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

Nivel de Clima laboral en el factor de Realizacion Personal del personal de la I.E
“Federico Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

DESCRIPCION

En la tabla 1, Figura 02, se puede apreciar que el 73% del personal se encuentra en
una categoria Favorable, el 18% del personal se encuentra en una categoria Media, y
un 9% del personal se encuentra en una categoria Muy Favorable, en el factor de
Realizacion Personal del personal de la de la L.E “Federico Helguero Seminario” del
AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.
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TABLAIII

Nivel de Clima laboral en el factor de Involucramiento Laboral del personal de la I.E
“Federico Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Muy favorable 13 29%
Favorable 30 67%
Media 2 4%
Desfavorable 0 0%
Muy desfavorable 0 0%
TOTAL 45 100%

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.E
“Federico Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

DESCRIPCION

En la tabla Ill, Figura 03, se puede apreciar que el 67% del personal se encuentra en
una categoria Favorable, el 29% del personal se encuentra en una categoria Muy
Favorable, y un 4% del personal se encuentra en una categoria Media, en el factor de
Involucramiento Laboral del personal de la de la L.E “Federico Helguero Seminario”
del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.
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TABLA IV

Nivel de Clima laboral en el factor de Supervision del personal de la I.E “Federico
Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Muy favorable 11 25%
Favorable 32 71%
Media 2 4%
Desfavorable 0 0%
Muy desfavorable 0 0%
TOTAL 45 100%

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 “Federico
Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

DESCRIPCION

En la tabla IV, Figura 04, se puede apreciar que el 71% del personal se encuentra en
una categoria Favorable, el 25% del personal se encuentra en una categoria Muy
Favorable, y un 4% del personal se encuentra en una categoria Media, en el factor de
Supervision del personal de la de la I.LE “Federico Helguero Seminario” del AA. HH
los Algarrobos — Piura 2017.
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TABLAYV

Nivel de Clima laboral en el factor de Comunicacion del personal de la I.E “Federico
Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Muy favorable 3 7%
Favorable 15 33%
Media 27 60%
Desfavorable 0 0%
Muy desfavorable 0 0%
45 100%

TOTAL

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 “Federico
Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004).

DESCRIPCION

En la tabla V, Figura 05, se puede apreciar que el 60% del personal se encuentra en
una categoria Media, el 33% del personal se encuentra en una categoria Favorable, y
un 7% del personal se encuentra en una categoria Muy Favorable, en el factor de
Comunicacion del personal de la de la I.E “Federico Helguero Seminario” del AA. HH
los Algarrobos — Piura 2017.
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TABLA VI

Nivel de Clima laboral en el factor de Condiciones Laborales del personal de la I.LE
“Federico Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Muy favorable 2 4%
Favorable 21 46%
Media 22 48%
Desfavorable 0 0%
Muy desfavorable 0 0%
TOTAL 45 100%

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.LE
“Federico Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo.

DESCRIPCION

En la tabla VI, Figura 06, se puede apreciar que el 48% del personal se encuentra en
una categoria Media, el 46% del personal se encuentra en una categoria favorable, y
un 4% del personal se encuentra en una categoria Muy Favorable, en el factor de
Condiciones Laborales del personal de la de la I.E “Federico Helguero Seminario” del
AA. HH los Algarrobos — Piura 2017.
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5.2. ANALISIS DE RESULTADOS

A partir de los resultados encontrados, en el proceso de interpretacion del instrumento
aplicado para el estudio de la variable, base de esta investigacion; se procederd al

analisis de resultados pertinente de la presente:

Asi, nuestro objetivo principal (Tabla I) fue determinar el nivel de Clima laboral en el
personal de la I.E “Federico Helguero Seminario” del AA. HH los Algarrobos — Piura
2017. Encontrandose en una categoria Favorable lo que da significacion segin Palma
(2004). De un ambiente laboral propicio que puede y debe seguir mejorando, es
necesario brindar a los trabajadores oportunidades de progresar en la institucion,
teniendo en cuenta que el compromiso con la institucién es la clave para el éxito, ya
que las convicciones laborales resultan consistentes con una cultura institucional

fuerte.

El cual difiere con la investigacion realizada por Luengo, Y. (2015) “Clima
organizacional y desempefio laboral del docente en centros de educacion inicial”. El
propdsito de esta investigacion fue analizar la relacion entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral de Docentes en Centros de Educacion Inicial del Municipio Mara,
estado Zulia. Los resultados arrojaron que en los centros educativos predomina
un clima autoritario, donde el director no es visto como lider, evidenciandose un
ambiente laboral que no estimula los docentes quienes no se sienten identificados

plenamente con la organizacién, lo que ha venido influyendo en su desempefio laboral.

En relacion a nuestro primer objetivo especifico (Tabla I1) Determinar el nivel de clima
laboral en el factor Realizacion Personal del personal de la IE Federico Helguero

Seminario del AA.HH Los Algarrobos, Piura, 2017. Encontrandose en una categoria
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Favorable. Esto quiere decir segun Palma (2004). Que existen oportunidades de
progresar, aprender y desarrollarse en la institucion, se promueve la capacitacion

necesaria, ideas creativas e innovadoras, y se reconocen los logros en el trabajo.

Complementando esto con lo expuesto por Aron y Milicic, (2004), quienes refieren
que el desarrollo personal es un concepto que se refiere a la actualizacion de todas las
potencialidades afectivas e intelectuales de una persona, asi como al desarrollo de sus
talentos especificos. Es un concepto integrador, que supone el conocimiento de la
persona acerca de si misma y de su unicidad, el planteamiento de metas personales, el
reconocimiento de los propios talentos y la formulacion de objetivos coherentes con
su sistema de valores. En este sentido, el desarrollo personal estd intimamente ligado

al concepto de formacién afectiva y valorica y al de inteligencia emocional.

Por otro lado en relacion a nuestro segundo objetivo especifico (Tabla I11) Determinar
el nivel de clima laboral en el factor Involucramiento Laboral del personal de la IE
Federico Helguero Seminario del AA.HH Los Algarrobos, Piura, 2017. Encontrandose
en una categoria Favorable. Esto quiere decir, segun Palma (2004). Que se siente
compromiso e identificacion por parte de los trabajadores con el éxito en la
organizacion; los trabajadores aseguran sus niveles de logro y se consideran un factor
clave para el éxito de la organizacion. Hay una clara definicion de visién, misién y

valores en la institucion.

Es importante mencionar que el grado de involucramiento laboral por parte del
personal con la institucion se vera reflejado en la medida que la institucion les permita

ser parte de las actividades que se desarrollen dentro de dicha institucion.
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En este sentido coincidimos con expuesto por Litwin y Stinger (1978) quienes refieren
que “es necesario que los trabajadores emanen el espiritu de cooperacion”, es decir
que al lograr el sentimiento de apoyo mutuo entre niveles superiores, se alcanza un
mayor disfrute frente a la tarea. Lo que indica que guarda relacion con los resultados

obtenidos en la investigacion realizada.

Asi mismo en relacidn a nuestro tercer objetivo especifico (Tabla V) Determinar el
nivel de clima laboral en el factor Supervision del personal de la IE Federico Helguero
Seminario del AA.HH Los Algarrobos, Piura, 2017. Encontrandose en una categoria
Favorable. Esto quiere decir segun Palma (2004). Que el supervisor brinda apoyo para
superar los obstaculos que se presentan. Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo y se dispone de un sistema para el seguimiento y control del mismo.
Las responsabilidades y objetivos del puesto estdn claramente definidas y existen

normas y procedimientos como guias de trabajo.

Asi mismo, Van Kessel (2000) lo reafirma al manifestar que “la supervision ayuda a
los empleados de una organizacion aprender, de su propia experiencia durante la
realizacion de sus tareas profesionales, con el fin de que realice mejor sus labores

profesionales”.

Con respecto a nuestro cuarto objetivo especifico (Tabla V) Determinar el nivel de
clima laboral en el factor Comunicacion del personal de la IE Federico Helguero
Seminario del AA.HH Los Algarrobos, Piura, 2017. Se obtuvo dos categorias con
mayor significacion, donde se puede observar que existe mayor prevalencia en la
categoria Media. Esto quiere decir segun Palma (2004). Que no se cuenta con acceso

necesario para cumplir con el trabajo, en el puesto de cada trabajador la informacion
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no fluye adecuadamente, en los grupos de trabajos no existe una relacion armoniosa,
no existen suficientes canales, pero que existe colaboracién entre el personal de las

diversas oficinas”.

Coincidiendo con lo expuesto por Flores, J. (1999), quien refiere que la esencia de la
organizacion es la comunicacion de quienes interacttan y ejercen influencia en el
funcionamiento del sistema. Cuando no se tiene acceso a la informacion necesaria para
el cumplimiento con el trabajo, los empleados no cumpliran satisfactoriamente sus
funciones, esto conllevara un alto grado de estrés y malestar en la organizacion,
empeorando el clima laboral. Flores, expresa que para comunicar bien hay que percibir
bien. La clave del proceso de comunicacion organizacional es asegurar que la persona
correcta reciba la informacién exacta en el momento preciso y con la asertividad

necesaria.

Por otro lado, Alvarado, A (2010), Refiere la importancia de conocer la comunicacion
vertical, aquella que fluye ascendente o descendentemente entre subordinados y
superior. Esta comunicacion permite regular y controlar la conducta de los
subordinados en aspectos tales como: Instrucciones y planificacion de las tareas,
informacion relativa a procedimientos, practicas, politicas, valoracién del rendimiento

de los empleados.

Finalmente en relacion a nuestro quinto objetivo especifico (Tabla \VVI) Determinar el
nivel de clima laboral en el factor Condiciones Laborales del personal de la IE
Federico Helguero Seminario del AA.HH Los Algarrobos, Piura, 2017. Se obtuvo dos
categorias con mayor significacion, donde se puede observar que existe mayor

prevalencia en la categoria Media, con cierta inclinacion a la categoria Favorable, Lo
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que indica segun Palma (2004). Que las condiciones laborales no son adecuadas para
la realizacion del trabajo, sin embargo esto se podria mejorar, Hay pocos elementos
materiales, econdémicos y/o psicosociales. Esto se debe a una inadecuada
administracion de los recursos y la poca disponibilidad de tecnologia que puede
facilitar el trabajo y desempefio de los trabajadores. Coincidiendo con la investigacion
realizada por Medina (2017), la cual obtuvo en este factor una categoria Media.

Por su parte, Navarrete (2005), refiere que el mejorar las condiciones laborales de las
personas ha venido disminuyendo riesgos dentro de las empresas, pero también el tener
en cuenta el comportamiento humano crea practicas mas seguras que conllevan a una
mejor calidad de vida laboral. En muchas empresas no se preocupan por la estabilidad
laboral, participacién, autonomia, condiciones de seguridad o por las oportunidades de
crecimiento para los mismos empleados; Es importante tener en cuenta que a mayor
satisfaccion de un empleado en su entorno laboral, se espera mejor desempefio dentro

de la organizacién y como resultado habra una mayor productividad para la empresa.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS
SE ACEPTA:

El nivel de clima laboral en el factor comunicacion en el personal de la I.E
“Federico Helguero Seminario” del AA. HH Los Algarrobos — Piura 2017. Es

Medio.

El nivel de clima laboral en el factor condiciones laborales en el personal de la I.E
“Federico Helguero Seminario” del AA. HH Los Algarrobos — Piura 2017. Es

Medio.

SE RECHAZA:

El nivel de clima laboral en el personal de la L.E “Federico Helguero Seminario”

del AA. HH Los Algarrobos — Piura 2017. Es Medio.

El nivel de clima laboral en el factor realizacion personal en el personal de la I.E
“Federico Helguero Seminario” del AA. HH Los Algarrobos — Piura 2017. Es

Medio.

El nivel de clima laboral en el factor involucramiento laboral en el personal de la
L.E “Federico Helguero Seminario” del AA. HH Los Algarrobos — Piura 2017. Es

Medio.

El nivel de clima laboral en el factor supervision en el personal de la I.E “Federico

Helguero Seminario” del AA. HH Los Algarrobos — Piura 2017. Es Medio.
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VI.

CONCLUSIONES

Nivel de Clima laboral en el personal de la L.E “Federico Helguero Seminario”

del AA. HH Los Algarrobos — Piura 2017. Es favorable

Nivel de Clima laboral en el factor de realizacion personal del personal de la
L.E “Federico Helguero Seminario” del AA. HH Los Algarrobos — Piura 2017.

Es favorable.

Nivel de Clima laboral en el factor de involucramiento laboral del personal de
la LE “Federico Helguero Seminario” del AA. HH Los Algarrobos — Piura

2017. Es favorable.

Nivel de Clima laboral en el factor de supervision del personal de la I.E
“Federico Helguero Seminario” del AA. HH Los Algarrobos — Piura 2017. Es

favorable.

Nivel de Clima laboral en el factor de comunicacién del personal de la I.E
“Federico Helguero Seminario” del AA. HH Los Algarrobos — Piura 2017. Es

medio.

Nivel de Clima laboral en el factor de condiciones laborales del personal de
la LE “Federico Helguero Seminario” del AA. HH Los Algarrobos — Piura

2017. Es medio.
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ASPECTOS COMPLEMENTARIOS

Recomendaciones

Gestionar alianzas estratégicas con la camara de comercio, que les permita el
asesoramiento, en proyectos y programas en base a los factores que forman
parte del Clima Laboral, principalmente en los factores que se obtuvo como

resultado una categoria Media.

Incluir talleres sobre “Autorrealizacion” y “Clima Organizacional
Participativo” dentro del siguiente plan estratégico anual, para mantener y
fortalecer el nivel de Clima Laboral Favorable en los factores de Realizacion

Personal e Involucramiento Laboral.

Realizar monitoreo y evaluaciones constantes sistematizando los resultados
sobre el desempefio de tareas y en base a ello realizar capacitaciones especificas

en las areas, que presentan alguna debilidad.

Capacitar y entrenar a todo el personal de la Institucion Educativa, en técnicas
para desarrollar los canales de comunicaciones ascendentes y descendentes, de
tal manera que la comunicacion fluya en ambos sentidos. Esto incluye talleres

de sensibilizacion y desarrollo de habilidades sociales de todo el personal.

Identificar y mejorar el mantenimiento de los ambientes de trabajo que se
encuentran en mal estado, es por ello que se considera que la Institucion deberia
empezar con la ejecucion de propuestas para mejorar el factor de condiciones

laborales.
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Realizar una evaluacion anual de clima laboral en la Institucion educativa.
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ENCUESTA

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

existen respuestas buenas ni malas. (SUERTE!

= Ninguno o Nunca: 1
= Poco 22
= RegularoAlgo :3
=  Mucho 4

= Todo o Siempre :5

1. Existen oportunidades de progresar 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 comparieros de trabajo cooperan entre si.

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

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

8. En la organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
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9. En mi oficina, la informacidn 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 estdn comprometidos con la organizacion

18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

19. Existen suficientes canales de comunicacion.

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

21. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

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

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

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

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

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

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

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

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

30. Existe buena administracion de los recursos.
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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 promueve la comunicacion interna

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

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. Los productos y/o servicios de la organizacién, 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 visién de la institucion.

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

42. Hay clara definicién de vision, mision y valores en la institucion.

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

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

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

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

48. Existe un trato justo en la institucion

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

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

SOLICITO: AUTORIZACION PARA DESARROLLO DE TESIS #

SR. DIRECTORA: Maria Del Pilar Vite Barranzuela

Sefiora directora de la Institucion educativa Federico Helguero seminario, reciba
usted un calido y afectuoso saludo y al mismo tiempo permitame exponerle lo siguiente:

Yo Oscar Alfredo Pinglo Sosa, estudiante de la carrera profesional de psicologia,
ULADECH, con DNI n® 48195655, que por motivos académicos en el curso de tesis li, es necesario
el desarrollo de un trabajo de investigacion, referente al “Ciima lahoral”. Siendo este requisito
indispensable para la aprobacion del curso.

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

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

Piura 28 de abril del 2017

Yo

“} ESCII!I.A MH!W“M. FSKOLN':

-----
----------------

1. Ps. Susana Velasquez Tomoche

COORMINANAR 4y
SUSANA VELASQUEZ TEMOCHE MARIA DEL PILAR VITE BARRANZUELA
{Coordinadora de la escuela de Psicologia) (Directora la de L.E Federico Helguero Seminario}
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