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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado Nivel del clima laboral en el personal de
la institucion educativa Fe y alegria N°15 del AA.HH, EIl Indio-Castilla, Piura 2017,
teniendo como objetivo conocer el nivel del clima laboral en el personal de dicha
institucion educativa, para la cual se empled una metodologia de tipo cuantitativo de
nivel descriptivo, el disefio de la investigacion es no experimental, de corte transversal
transaccional, la muestra estuvo conformada por el personal de la institucion educativa
Fe y Alegria N°15. Para la recoleccidn de datos se aplicé la ficha técnica de la Escala
del Clima Laboral-SPC. Los resultados generales de esta investigacion demostraron
que el clima laboral que prevalece en el personal de la LLE fe y alegria N° 15 es
favorable con un 80%, demostrando asi el nivel de cada factor, en el factor de
realizacion personal con un 65% reportd un nivel favorable, en el factor
involucramiento laboral con un 65% reportd con un nivel favorable, en el factor de
supervisién con un 75% report6 con un nivel favorable , en el factor de comunicacion
con un 70% reportd con un nivel favorable, y por Gltimo en €l factor de condiciones
laborales con un 75% reportd un nivel favorable, basandose en los resultados obtenidos
concluy6 que el nivel del clima laboral en el personal de la institucion educativa Fe y
Alegria N°15 del AA.HH, el indio-Castilla, Piura 2017 es favorable.

Palabras clave: clima laboral y adultez.



ABSTRAT

This research work entitled "Level of work climate in the staff of the educational
institution Fe y alegria N ° 15 of the AA.HH, EI Indio-Castilla, Piura 2017, having as
objective to know the level of work climate in the personnel of said educational
institution, for which a methodology of quantitative type of descriptive level was used,
the design of the research is non-experimental, of a transactional cross-section, the
sample consisted of the staff of the educational institution Fe y Alegria N ° 15. For the
data collection, the technical data sheet of the Labor Climate Scale-SPC was applied.
The general results of this research showed that the labor climate that prevails in the
staff of EI faith and joy N ° 15 is favorable with 80%, thus demonstrating the level of
each factor, in the factor of personal fulfillment with 65% reported a favorable level,
in the factor of labor involvement with 65% reported with a favorable level, in the
supervision factor with 75% reported with a favorable level, in the communication
factor with 70% reported with a favorable level, and finally in the factor of working
conditions with 75% reported a favorable level, based on the results obtained that the
level of work climate in the staff of the educational institution Fe y Alegria N ° 15 of
the AA.HH, the Indian -Castilla, Piura 2017 is favorable.

Key words: work climate and adulthood.
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INTRODUCCION

El trabajo de investigacion tiene como proposito principal el estudio del
clima laboral en el personal de la L.E fe y alegria N° 15 del AA. HH, EI Indio-

Castilla, Piura 2017.

El clima laboral es uno de los aspectos méas importantes para el correcto
funcionamiento dentro de una organizacion, considerado como el conjunto de
condiciones sociales y psicoldgicas que caracterizan a la empresa, y que trasciende
directa en el desarrollo de los trabajadores; esto incluye elementos como, la manera
en que los grupos se integran y trabajan, el grado de identificacion del trabajador
con la empresa, asi como los de motivacion, los niveles de conflictos, entre otros.

Segun Palma (2004) menciona que “el clima laboral es un concepto que se
refiere a la percepcidn de los trabajadores con respecto a la institucion en la que
laboran. Estas percepciones dependen de las diversas actividades, interacciones y
otras experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que, el clima
laboral refleje la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.”

En la actualidad no cabe duda que un mal clima laboral en toda organizacién,
trae consigo importantes consecuencias a nivel personal de cada trabajador. Es por
eso que en el afio 2014 la OMT funda ocho convenios relacionados con respecto a
los derechos humanos de cada persona trabajadora a nivel mundial; una de las
empresas que toma mayor en cuenta su clima o ambiente laboral son las empresas

asiaticas que persisten en Europa y son unas de las compafiias que tratan de cuidar



la salud y el bienestar de sus trabajadores. Mientras en otros paises como la India

perjudican la salud mental y fisica de sus trabajadores.

Actualmente en el Per( se le ha empezado a darle vital importancia a la
calidad educativa siendo el Ministerio de Educacion quien busca las estrategias y
alternativas para que el docente sea el ente importante en la calidad de ensefianza-
aprendizaje por ello buscan gque los docentes sean personas capacitadas en las areas
quienes se encuentran en constantes evaluaciones, siendo un factor positivo para la
comunidad educativa. Pero hay que tener en cuenta que se deja de lado factores
importantes para que la calidad educativa sea eficaz y asi puedan obtener una
satisfaccion laboral exitosa; tenemos un factor importante como el clima laboral
gue en muchas ocasiones no le toman la debida importancia pero que permite
determina la gestion educativa que conlleva al buen desempefio laboral de los
docentes por lo tanto la satisfaccion laboral del personal le permitira desarrollar
otras dimisiones como una buena comunicacion, las condiciones laborales seran
optimas, la motivacion les conllevara a la realizacion personal y profesional.

Se conoce que el clima laboral educativo estda compuesto de factores
psicosociales, politica externa e interna a nivel de gestion pedagdgica y
administrativa, que funcionalmente genere un estilo de comportamiento grupal y/o
personal al interior de la institucion educativa que se proyecte hacia el contexto
local y con esto se espera que las instituciones educativas sean eficientes con el
servicio que brindan con la finalidad de poder lograr una ensefianza aprendizaje de
mejor calidad. Desde hace mas de 30 afios el ranking del Pert Top 10 sefiala a las

empresas mas rentables del Pert. Algunas empresas han logrado ubicarse en el



tercer puesto de, las Top 10 de este ranking, ya que son empresas con mejor
reputacion, mejor clima laboral y con mayor equidad. Segln el estudio “3
Predicciones para la cultura de trabajo del futuro para trabajar”, hecho por GPTW,
indica que un elemento fundamental para la fuerza laboral, es que las empresas
tengan un clima laboral que fomente la innovacion y la creatividad, donde los
organigramas hayan sido reemplazados por un liderazgo mas horizontal, donde el
objetivo no sea cumplir un horario sino un objetivo trascendental. Los climas
laborales positivos, donde se promueve la felicidad del trabajador, elevan en 130%
las ganas de llevar mejores ideas y trabajar mas en funcion a resultados de los
empleados. Comercio (2017).

Asi mismo, se esta evidenciando que, en las organizaciones en el Peru, esta
siendo perjudicado por la desmotivacion que tiene el personal, causante de ellos es
la falta de incentivos o reconocimientos que tiene que ver de acuerdo a su
competitividad personal, esto hace que su clima laboral se vea afectado tanto en el
ambito profesional como personal, Teniendo como consecuencia la pérdida del
30% de sus trabajadores anuales y el10% de pérdidas de productividad. Asi indica
Dias, P. (2017) Gerente de Gestion Humana de BDO Perd.

Por lo tanto, en esta investigacion he considerado estudiar el nivel del Clima
Laboral en el personal de la I.LE Fe y Alegria N°15 del Asentamiento Humano el
Indio — Distrito de Castilla. Por lo cual nos interesamos en conocer cudl es el nivel
de clima laboral, es por ello que, utilizamos como instrumento el cuestionario
“Clima Laboral” de Sonia Palma, este nos permitié conocer el esquema de la

institucién educativa en su ambito laboral:

En el planteamiento del problema se ha considerado determinar el nivel de
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clima laboral en el personal de la L.E fe y alegria N° 15 del AA. HH, EI Indio-
Castilla, Piura 2017; la cual se caracteriza por querer determinar el Nivel de clima
laboral asi mismo los factores que influyen en el personal de la I.E, por otro lado,
conocer sus opiniones, y comportamientos.

El trabajador, ademéas de tener necesidades materiales, también necesita
sentirse involucrado en un ambiente confortable para poder trabajar de manera
optima. Muchos empleados pueden tener todas las aptitudes necesarias para cubrir
perfectamente los requerimientos del puesto, pero si no estan en un ambiente

agradable, no lograran desarrollar su potencial.

Uno de los factores que poco ayuda para establecer una buena convivencia
son las conductas arrogantes de los superiores y los ataques constantes a los
empleados, asi como la falta de reconocimientos e incentivos por el trabajo bien
hecho. Para un trabajador, es importante que, si ha realizado bien su labor, se le

felicite; y si lo ha hecho mal, se le corrija y se le indique como mejorar.

Otro factor muy importante que suele alterar el ambiente y provocar conflictos
internos es la falta de equidad entre los trabajadores que desempefian una labor

similar, en especial en lo que se refiere a sueldos y beneficios.

La I. E Fe y Alegria N° 15, se encuentra ubicada en el AA. HH, El Indio,
dicha institucion esta conformada por 40 trabajadores entre maestros, auxiliares,
directivos, personal de limpieza y un psicélogo. Asi mismo, antes de realizar el
siguiente estudio, la directora manifesto que las dificultades que se presentan en
el personal es con el tema de la supervision, sobre todo algunos docentes

nombrados que son con los que mas discusiones tienen, ya que no les gusta que

4



les brinde un apoyo con respecto de cémo evaluar a sus alumnos o como
expresarse ante ellos generando malestar entre docente y directivo. A su vez
refiere que no hay involucramiento del personal con respecto a las actividades que
se realizan en la institucion, son pocos los que se sienten comprometidos y

satisfechos de la labor que desempefian en el trabajo.

En base a la situacion problematica descrita, surge la pregunta de ¢Cual es
el nivel del clima laboral en el personal de la I.E. Fe y Alegria N°15 del AA. HH,

El indio-Castilla, Piura 2017?
Para resolver la interrogante se planted los siguientes objetivos

Conocer el nivel del clima laboral en el personal de la Institucion Educativa

Fe y Alegria N°15 del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura 2017.

Conocer el nivel del clima laboral en el factor de realizacion personal, en el
personal de la Institucion Educativa Fe y Alegria N°15 del AA. HH, El Indio-

Castilla, Piura 2017.

Conocer el nivel del clima laboral en el factor de involucramiento laboral, en
el personal de la Institucion Educativa Fe y Alegria N°15 del AA. HH, El Indio-

Castilla, Piura 2017.

Conocer el nivel del clima laboral en el factor de supervisién, en el personal
de la Institucién Educativa Fe y Alegria N°15 del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura

2017.

Conocer el nivel del clima laboral en el factor de comunicacion, en el
personal de la Institucion Educativa Fe y Alegria N°15 del AA. HH, El Indio-

5



Castilla, Piura 2017.

Conocer el nivel del clima laboral en el factor de condiciones laborales, en
el personal de la Institucion Educativa Fe y Alegria N°15 del AA. HH, El Indio-

Castilla, Piura 2017.

La presente investigacion se justifica en poder identificar el nivel del clima
laboral que presenta el personal de la I.E Fe y Alegria N° 15 asi mismo poder
identificar los niveles en cada factor que presenta Sonia palma, ya que permitira
obtener informacién actual para poder promover estrategias de manejo que
potencie y fortalezca sus habilidades “para asi alcanzar un 6ptimo clima laboral.
De modo es de suma relevancia ya que el clima donde una persona desempefie sus
deberes, la relacion con sus compafieros de trabajo son elementos que contribuyen
a formar un buen clima laboral, es por ello que las empresas actualmente buscan
preservar el bienestar fisico y psicolégico de sus trabajadores, ya que un trabajador
cémodo en su centro de trabajo tendra un mejor desempefio e identificacién con la
empresa.

A nivel metodoldgico, la investigacion se desarrollada bajo un disefio no
experimental, de nivel descriptivo, y de corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 40 trabajadores de la institucion educativa. Para la recoleccion de
datos se aplico la ficha técnica de la Escala del Clima Laboral-SPC. Los resultados
generales de esta investigacién demostraron que el clima laboral que prevalece en
el personal de la I.E fe y alegria N° 15 es favorable con un 80%, demostrando asi
el nivel de cada factor, en el factor de realizacion personal con un 65% reporto un

nivel favorable, en el factor involucramiento laboral con un 65% reporto con un



nivel favorable, en el factor de supervision con un 75% reporto con un nivel
favorable , en el factor de comunicacién con un 70% reporto con un nivel favorable,
y por ultimo en él factor de condiciones laborales con un 75% reportd un nivel
favorable, basandose en los resultados obtenidos concluyd que el nivel del clima
laboral en ¢l personal de la institucion educativa “Fe y Alegria N°15” del AA. HH,
El Indio, Piura 2017 es favorable.

La presente investigacion estd compuesta por VI capitulos, los cuales se
exponen a continuacion:

Capitulo I: constituido por la Introduccidn, la descripcion de la problematica,
enunciado del problema, objetivo general y especifico y finalmente la justificacion.
Capitulo II: revisién de la literatura conformada por antecedentes locales,
nacionales e internacionales, y la base tedrica de la variable de estudio. Capitulo
I11: Contiene la hipotesis general y especificas que se plantearon al inicio frente a
la posible problematica. Capitulo 1V: se encuentra la metodologia, disefio de la
investigacion, poblacion y muestra, definicion y operacionalizacion de la variable,
técnica e instrumento, plan de analisis y los principios éticos. Capitulo VI.
Conclusiones. Finalizando con aspectos complementarios, referencia bibliografica

y anexos.



REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Antecedentes

Antecedentes Internacionales

Bravo, M. y Calderén, J. (2017) “El Clima Laboral y su Incidencia en el
Desemperio del Personal Docente de una Escuela de Educacion Béasica en
Ecuador en una edicion especial de la Universidad de Espiritu Santo”,
realizaron una investigacion con la finalidad de Determinar EI Clima
Laboral y su incidencia en el desempefio del Personal docente de una
escuela de educacidn bésica en Ecuador. La investigacion se llevo a cabo
bajo una metodologia de investigacion de tipo cuantitativa, exploratoria y
de nivel descriptivo no experimental. Asi mismo la investigacion estuvo
conformada por una muestra de 60 docentes de una escuela de educacion
béasica del Canton Pujili en la provincia de Cotopaxi. Para la recoleccion
de los datos se utiliz6 el cuestionario de Clima Laboral de Fernando Toro
(1998). Entre sus resultados, concluyeron que el 83% de los docentes
indican que existe una resolucion de los conflictos, el 93% reciben
orientacion en sus tareas, el 86% innovan en sus tareas, mientas que un
66% percibe el apoyo de las autoridades; pero un 100% indican que existe
respeto y un 80% colaboracién: los aspectos negativos son la
comunicacion con un 41%, el reconocimiento que le reciben segun indica
el 33%, y un 58% deducen a través de su experiencia que no existe

planeacion en el cambio de tareas.



Gonzales, S. y Figueroa, H. (2016) “Clima Laboral y Satisfaccion docente
en el Colegio Técnico Microempresarial EI Carmen —Colombia”,
realizacion una investigacion con el objetivo general el determinar la
relacién entre el clima laboral y satisfaccion docente en el Colegio Técnico
Microempresarial EI Carmen —Colombia en el 2016; para lo cual, se utilizo
el enfoque cuantitativo, siendo el tipo de investigacion aplicada de nivel
descriptivo correlacional, de disefio no experimental; se considerd a la
totalidad de la poblacion de los 90 docentes, a los cuales se les aplico dos
cuestionarios de su propia autoria, asi; para medir ambas variables de
estudios, siendo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman el utilizado
para el contraste de la hipdtesis. Se encontrd que existe una relacién
significativa entre el clima laboral y la satisfaccion docente. Asi mismo,
con respecto a las dimensione que miden el Clima Laboral evidencio un
Clima laboral favorable.

Vinan, J., Puente, M. y Navarrete, F. (2017)” El clima laboral y la
influencia en el desempefid docente” realizaron una investigacion para
Determinar el Clima laboral y su influencia en el desempefio docente. Caso
especial facultad de ciencias SPOCH. La metodologia de estudio utilizada
fue de cuantitativa y cualitativa, no experimental. Asi mismo se contd con
una muestra de 41 docentes, el total de docentes que laboran en dicha
facultad. Se utilizaron 2 instrumentos, el “Manual Escala Laboral CL-
SPC”, disefiado por Sonia Palma Carrillo, como parte de sus actividades
de profesora investigadora en la Facultad de Psicologia de la Universidad

Ricardo Palma (Lima, Per() y el instrumento aprobado por la Direccion de
9



Evaluacién y Aseguramiento de la Calidad (DEAC) y la Comision General
de Evaluacion Interna (CGEI) de la IES, en el que constan criterios
puntuales que permiten de una parte evaluar al personal académico, y de
otra evaluar globalmente las carreras para el periodo Octubre 2016- Marzo
2017 de la misma facultad de ciencias SPOCH. Entre sus resultados se
concluye que el clima laboral es adecuado e influye positivamente en el
desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias de la
ESPOCH, pues las personas encuestadas consideraron que los equipos de
trabajo estan correctamente integrados y los recursos asignados se
administran de manera eficiente.

Antecedentes Nacionales

Satamarina, F. & Zafia, Q. (2015), “Clima Laboral de los trabajadores de
una entidad Universitaria de Chiclayo” percepcion del clima laboral de los
trabajadores de una entidad universitaria de Chiclayo, determinan que el
clima laboral es percibido por el 34.83% de los trabajadores como muy
favorable, y el 21.35% como favorable, sin embargo, el 23.60% lo percibe
como muy desfavorable y el 10.11% como desfavorable. Para esta
investigacion se consider6 el enfoque cuantitativo; con disefio no
experimental; de tipo transversal. Dicho estudio se trabajé con una
poblacion de 116 trabajadores a los cuales se les aplico una encuesta tipo
escala. Para este estudio los tesistas recomiendan 11 implementar
programas Yy estrategias de crecimiento laboral que permitan un trabajo
Optimo con autonomia, asi mismo los programas de induccion, orientacion

y capacitacion laboral como también talleres de comunicacion asertiva.
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Huaita, D. (2016) “El clima laboral y la satisfaccion laboral en el
desempefio docente de instituciones educativas publicas”, realizo una
investigacion con el proposito de Determinar el clima laboral y la
satisfaccion laboral en el desempefio docente de instituciones educativas
publicas. Paraello, el tipo de investigacion seguida, fue basica, explicativa
y descriptiva, con un disefio no experimental, de corte transversal. La
muestra estuvo compuesta por 81 docentes de instituciones educativas del
nivel secundario que se ubican en la zona de Barrios Altos de Cercado de
Lima, las cuales fueron seleccionados en forma probabilistica. La técnica
que utilizo fue la encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos
fueron cuestionarios. Para medir las variables clima y satisfaccion laboral
se utilizaron instrumentos validados en nuestro medio de Sonia Palma
2004 y 2005 respectivamente. Para el caso del cuestionario de desempleo
docente, este fue creado por la autora de la investigacion y para su validez
se utilizo el juicio de expertos y para la confiabilidad del instrumento se
utilizé el Coeficiente Alfa de Cronbach obteniendo como resultado un
coeficiente de confiabilidad de 0.86, lo que significa que existe una alta
confiabilidad en este instrumento. Entre sus resultados relevantes para
nuestra investigacion, Huaita encontr6 que tanto el Clima Laboral como la

satisfaccion laboral, influyen significativamente en el desempefio laboral.
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Vargas, M. (2017) “Percepciones de los docentes sobre el clima laboral en
el departamento de inglés de una Universidad Privada en Lima”, realizo
una investigacion con el objetivo de Identificar las percepciones de los
docentes sobre el Clima Laboral en el departamento de inglés de una
Universidad Privada en Lima. Dicha investigacion se llevo a cabo bajo una
metodologia de tipo cuantitativa, nivel descriptivo, mediante un disefio no
experimental de corte transeccional. Se cont6 con una muestra del8
docentes, el total de docentes que laboran en dicha area, a los cuales se
aplico el cuestionario de Mario Martin Bris (2000) del trabajo
“Participacion y clima en el dmbito escolar”, encontrando entre sus
resultados que la percepcion del clima laboral es promedio, pues aunque
evidencian una buena relacién entre coordinacion y docentes, entre sus
colaboradores o evaluados, perciben dificultades en la comunicacion
lateral, sobre todo en trabajos grupales entre ellos, debido a diferencia de
espacios y horarios. Asi mismo su nivel de motivacion por reconocimiento
la perciben ausente, encontrandose asi los niveles mas bajos.
Antecedentes locales

Casaverde, M. (2017), “Clima Laboral del personal de la Institucién
Educativa Selmira de Varona. Piura, 20177, la investigacion tuvo como
objetivo determinar el clima laboral del personal de la Institucion
Educativa Selmira de Varona. Piura, 2017. Esta investigacion es de tipo
cuantitativo a nivel descriptivo, con un disefio de estudio no experimental
de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 30 trabajadores de

la IE Selmira de Varona de Piura., conformada por personal directivo,
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personal administrativo, personal docente y personal de servicios. El
instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario de Escala de clima
laboral de Sonia Palma Carrillo CL-SPC, teniendo en cuenta los criterios
de validez y confiabilidad, ademas para el analisis de los datos, se utilizé
las técnicas de andlisis estadistico descriptivo, y el procesamiento de la
informacién se realizo utilizando el programa informatico Microsoft
Office Excel 2007. Los resultados obtenidos, estan representados a traves
de tablas y figuras, obteniéndose los siguientes resultados: El clima laboral
en el personal de la Institucién Educativa, es Favorable con un 50%, en el
factor Realizacion personal, el clima laboral es 33,33% Favorable; un
46,67% indica que el clima laboral en el factor Involucramiento laboral, es
Muy Favorable; en el factor Supervision, el clima laboral es 46,67%
Favorable; en el factor Comunicacion, el clima laboral es 50% Favorable;
y un 50% indica que el clima laboral en el factor Condiciones laborales, es
Favorable.

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

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

Tarrillo, L. (2017), “Nivel del Clima Laboral en el personal de la I. E San
Pedro del AA. HH San Pedro, Piura, 20177, el presente estudio se realizo
con la finalidad de determinar el “Nivel del Clima Laboral en el personal
de la I. E San Pedro del AA. HH San Pedro, Piura, 2017”. El estudio fue
de tipo cuantitativo nivel descriptivo, de disefio no experimental de corte
Transeccional o transversal. La muestra estuvo conformada por 80
trabajadores entre ellos administrativos, docentes, directivos y de servicio.
Se utilizé la técnica de encuesta y de instrumento el inventario de escala
de “clima laboral CL — SPC” de la autora Sonia Palma Carrillo. La
descripcion se elaboré de acuerdo al clima laboral y sus cinco niveles
Realizacion ~ Persona,  Involucramiento  Laboral,  Supervision,
Comunicacion, Condiciones Laborales. Los resultados en el indican que el
factor realizacion del personal de la 1.E San Pedro obtuvo un 43%, en
involucramiento laboral se obtuvo un 35%, el factor supervision obtuvo un

41%, el factor comunicacion obtuvo un 25% vy el 31% en condiciones
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laborales. Asi mismo los resultados demuestran que el personal de la I.E
San Pedro, se ubica en un nivel favorable en el factor realizacion, en el
factor involucramiento laboral se ubica en un nivel favorable, en el factor
supervision se ubica en un nivel muy favorable, el factor comunicacion se
ubica en un nivel medio y condiciones laborales se ubica en un nivel
medio. Concluyendo que el clima laboral en el personal de la Institucién

Educativa San Pedro Piura — 2017 se encuentra en un nivel favorable.
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2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Clima Laboral

Palma (2004) refiere “el clima laboral es un concepto que se refiere
a la percepcion de los trabajadores con respecto a la institucion en la que
laboran. Estas percepciones dependen de las diversas actividades,
interacciones y otras experiencias que cada miembro tenga con la empresa.
De ahi que, el clima laboral refleje la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales”.

Por otro lado, Palma (2004) refiere que “son cinco los factores que
se determinan en el clima laboral en funcién al andlisis estadistico y
cualitativo realizado para la Escala Clima Laboral CL - SPC”; estos son:
Autorrealizacion

Segun, Palma (2004) dice que “es la apreciacion que tiene el
colaborador con respecto a las posibilidades de que el medio laboral
favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con
perspectiva de futuro, de tal modo que les permita avanzar y sentirse
realizados”.

Asi mismo, Esquivas. A. (2014) citado refiere “el trabajo es uno de
los méas poderosos elementos de realizacion personal de la mujer y del
hombre, ya que nos habla de realizacion como un cumplimiento de
objetivo personal, la plenitud de sus capacidades como el ser vivo que es,

hacer reales sus posibilidades como ser humano”.
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Involucramiento Laboral

Segun, Palma (2004) “este factor es la identificacion que tiene el
colaborador con los valores organizacionales y el compromiso con la
empresa para cumplir y lograr el desarrollo de la organizacion,
contribuyendo asi al logro de metas establecidas por la empresa y el
desempefio laboral adecuado, que permitira brindar un mejor servicio”.

Asi mismo lo afirma, Miller (1992), “El involucramiento es una
respuesta efectiva en la identificacion de una organizacién basada en un
sentimiento de pertenencia y responsabilidad.”

Supervision

Segun, palma (2004) refiere que “esta dimension se les brinda
apreciaciones del colaborador sobre la funcionalidad y significacion de
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral, en tanto relacién
de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio
diario, mejorando la produccion y la calidad de servicio. La presencia de
una supervision crea en muchos de los colaboradores grados de tension que
mejoran su desempefio laboral.”

Asi mismo, la afirma Bartle (2011) “el término supervision, por su
naturaleza de indole observacional, segin su etimologia significa mirar
desde lo alto, hace referencia al proceso de llevar de manera regular, un
registro de actividades y movimientos que se realizan en un proyecto o
programa. Es también, un proceso de acumulacién de informacién que se
lleva a cabo de forma rutinaria, sobre todos los aspectos de un proyecto,

conlleva un debido control de los procesos que van presentando las
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actividades de un proyecto, en el cual interviene de manera esencial, los
procesos de observacion sistematica e intencionada en donde se aplique
constancia, dedicacion, perseverancia y continuidad.”

Comunicacion

Segun, palma (2004) dice que “la comunicacion es la percepcion del
grado de fluidez, celeridad, coherencia y precision de la informacién
relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa, como con la
atencion a usuarios o clientes de la misma, teniendo asi una mejor relacion
con los demas.”

Por lo cual Santamaria. F y Zana. Q (2015), “Es la percepcion del
grado de fluidez, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa
y pertinente al funcionamiento interno de la empresa, como con la atencion
a usuarios y/o clientes de la misma, teniendo asi una mejor relacién con los
demés”.

Ademas, Valdés (2005), “Una gran cantidad de acciones de los seres
humanos esta caracterizada por la comunicacion, particular atencion tiene
para las organizaciones este aspecto tanto en las relaciones interpersonales
como en las organizacionales (entre empresas y sus trabajadores) y entre la
organizacién y su entorno.

Condiciones laborales

Finalmente, Palma (2004) “obtiene informacion sobre el
reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,
econdmicos y psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas

encomendadas, de tal modo que haya facilidad para poder desempefiar el
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trabajo de la mejor manera.”

Asi mismo, lo afirma Castillo y Prieto, (1990), refiere que “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 so6lo son la higiene,
seguridad, los aspectos fisicos, sino también determinan estas condiciones
los aspectos psiquicos.”

Sin embargo, De la Fuente (citado por Santamaria. F y Zafia. Q 2015)
“el sistema de remuneraciéon es un factor muy importante para un
colaborador, ya que los salarios medios y bajos con caracter fijo, no
contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten al colaborador
mejorar ni mucho menos obtener buenos resultados, pero eso no quiere
decir que los salarios que sobrepasan los niveles medios por ser motivados,
mejoran el rendimiento laboral.”

Segun, Baguer (citado por Santamaria. F y Zafia. Q 2015) “clima
laboral es el ambiente humano en el que los colaboradores de una
organizacion perciben ciertas caracteristicas del ambiente de trabajo y que,
por lo tanto, influyen en su conducta.”

Segun, Forehand y Von Gilmer (1964), (citado por Williams. L 2013)
“manifiestan que el clima laboral como el conjunto de caracteristicas que
describen a una organizacion y que la distinguen de otras organizaciones,
estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e

influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion.”
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Segun, Davis & Newstrom (1987) “clima organizacional puede
influir en la persona tanto en la, motivacion, el desempefio y la satisfaccion
en el empleo que este adopta. Esto lo hace creando ciertas clases de
expectativas con respecto a qué consecuencias se generaran a través de las
diferentes acciones.”

Asimismo, Davis & Newstrom (1987, pag.85) “se puede identificar
que el clima varia a lo largo de un continuo que va de favorable a neutro y
desfavorable, elementos que pueden ser medidos mediante una escala de
Likert, ya que tanto empleados como patronos anhelan tener un clima mas
favorable debido a sus beneficios, como por ejemplo un mejor desempefio
0 una mayor satisfaccion en el empleo.”

Por otro lado, Chiavenato (2009) habla del clima laboral “como en
el contexto de los procesos de motivacion dentro de los espacios
organizacionales. En este sentido considera que la motivacion individual
se refleja en el clima de la organizacion. Las personas se adaptan
continuamente a diversas situaciones para satisfacer sus necesidades y
mantener el equilibrio emocional.”

Segin Williams. L (2013), “el clima laboral o ambiente
organizacional es de vital importancia para toda institucion, por cuanto
ayuda en la comunicacion, satisfaccién y al buen desempefio de las
funciones de las personas que se encuentran dentro de ella, por esta razon,
se deben tener condiciones adecuadas y favorables que permitan alcanzar

los objetivos y metas planteadas.”

20



Asi mismo Williams. L (2013), “presenta a esta variable como una
mezcla de interpretaciones o percepciones, que tienen las personas sobre
su trabajo o roles, o0 en relacion a los otros miembros de la organizacion.
En esta definicion el clima es determinado por la percepcion de los
miembros del grupo y sélo a partir de alli se podran diagnosticar las
caracteristicas del mismo”.

“Una de las principales funciones de la gerencia, es pues, la creacién
de un clima organizacional favorable, tanto fisico como mental, que
induzca a la gente a contribuir espontanea y voluntariamente con sus
esfuerzos a lograr cambios y objetivos planteados” (Sulbaran 2002).

Maldonado (2006) “coinciden en plantear la necesidad de que las
practicas laborales estén dirigidas a crear un clima o atmdsfera afectiva,
que facilite los procesos de desarrollo del personal de las organizaciones,
pues cualquier proyecto que desestime la influencia del area afectiva del
individuo en su actividad diaria, genera pocas expectativas
organizacionales”.

Rodriguez (2004) “habla sobre el clima en las instituciones que es el
conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro educativo,
determinado por todos aquellos factores o elementos estructurales,
personales y funcionales de la institucion que, integrados en un proceso
dinamico especifico confieren un peculiar estilo o tono a la institucion”.

Para Silva. M, (1996) “El clima organizacional se basa en las
percepciones individuales, patrones recurrentes de comportamiento,

actitudes y sentimientos que caracterizan la vida en la organizacion, asi
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como los vinculos entre los grupos de trabajo, los empleados y el
desempefio laboral, con el fin de delimitar esta variable en el presente
estudio es necesario tomar como referente algunas de las teorias del
comportamiento organizacional”.
Elementos que se desarrollan en el Clima Laboral:
Segun lo indicado de Garcia (1995) las variables son:
a) Elementos personales:

Garcia (1995) “Aquellos intereses, actitudes y necesidades
gue una persona origina en la organizacién y que difieren de las de
otras personas, por lo tanto, sus motivaciones seran distintas”.

b) Elementos laborales:

Segun Garcia (1995) “Las caracteristicas de la situacion de
trabajo: son los factores del ambiente laboral del individuo,
factores estos que se traducen en acciones organizacionales que
influyen y motivan a los empleados.”

Ademaés, para Ferraro (1995), (citado por Sierra. M, 2015)
“hace mencion que algunas de las variables relevantes a la hora de
medir el clima laboral, y que han demostrado hacer una importante
diferencia en los resultados de una organizacion, incluyen:
flexibilidad, responsabilidad, estdndares, forma de recompensar,
claridad y compromiso de equipo.”

Caracteristicas del clima laboral:
Segun, Furnham, (2001) “las caracteristicas del sistema

organizacional producen un determinado clima laboral; asi mismo, este
22



trasciende sobre la satisfaccion de los colaboradores de una organizacion

y sobre su adecuado comportamiento.”

Tipos del clima laboral

Likert, (citado por Brunet, 1987) “en su teoria de los sistemas,

determina tipos de clima laboral, o de sistemas, cada uno de ellos con dos

subdivisiones, los cuales son”:

a)

b)

Atmosfera de liderazgo autoritaria

Asimismo, Brunet, (1987) “Este tipo de clima presenta un
ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacién de la
direcciéon con sus empleados no existe mas que en forma de
directrices y de instrucciones especificas”.
Atmosfera de liderazgo paternalista

Brunet, (1987) “Este tipo de clima es aquel en el que la
direccion tiene una confianza condescendiente en sus empleados,
como la de un amo con su siervo”.

Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos
utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este
tipo de clima, la direccién juega mucho con las necesidades
sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de
trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

Atmosfera participativa
Asimismo, Brunet, (1987) “La direccion que evoluciona
dentro de un clima participativo tiene confianza en sus empleados.

La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima, pero
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se permite a los subordinados que tomen decisiones mas

especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo

descendente”.
Involucramiento del personal en el trabajo de equipo

Por lo cual, Brunet, (1987) “Los procesos de toma de decisiones
estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a cada
uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera
ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados
estdn motivados por la participacion y la implicacion, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los
métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los
objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores
y subordinados.”

En conclusién, podemos decir que existen dos tipos de climas que
son los més idoneos para las organizaciones que son el clima consultivo y
clima participacion en grupo. Ya que ambos involucran al personal con la
organizacion y les brindan un buen ambiente y confianza a sus trabajadores
lo que hace que estos se sientan comodos e identificados con la
organizacion.
Condiciones del clima laboral

Sandoval (2004), “Las dimensiones del clima organizacional son las

caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y que

influyen en el comportamiento de los individuos”.
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a)

b)

Condiciones fisicas del trabajo

Segtin, Sandoval (2004) “La dimensién en la atmosfera en los
centros de trabajo evalla las caracteristicas fisicas en el que el
colaborador se desemperfia en el momento de realizar sus tareas
asignadas.”

Estructura organizacional

Sandoval (2004) “la estructura organizacional como la capacidad
de una organizacion de dividir el trabajo y asignar funciones y
responsabilidades a personas y grupos de la organizacion”.

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

Motivacion

Sandoval (2004) “La motivacion puede definirse como la voluntad
que tienen los individuos para realizar esfuerzos hacia las metas
que tienen las organizaciones, satisfaciendo al mismo tiempo
necesidades individuales™.

La motivacién en los colaboradores de una compafiia es de vital
importancia. Debido a que, si tienen una alta motivacion, ellos

daran todo de si en pro de un objetivo personal u organizacional.
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c)

d)

Comunicacion

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

Amords (2007), “es ldgico que ningin grupo pueda existir sin la
comunicacion, entendiéndose ésta como la transmision y el
entendimiento del significado”.

Sentido de pertenencia

Flores (2005) “El sentido de pertenencia es el grado de orgullo
derivado de la vinculacion a la empresa. El sentido de pertenencia
crea en el empleado un sentimiento de compromiso Yy
responsabilidad en relacion con los objetivos y programas”
Identidad corporativa:

Sandoval (2004). ““Si algo caracteriza a la empresa en competencia,
es su afan de por diferenciarse de las demas empresas con las que

compite”.

Aspectos de la Comunicacion Interpersonal

Segun, Socorro, (Citado por Silva. M, 1996, p.27) “refiere que la

comunicacion 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 significacion de acuerdo con experiencias previas

comunes".
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Aspectos de la Autonomia Para Toma De Decisiones

Segun, Kant (citado por Santamaria. F y Zafia. Q 2015, p. 22) “la
autonomia es el principio por medio del cual la voluntad se hace participe
de la moralidad, es una virtud de lo cual es posible que la voluntad racional
formule un imperativo categdrico. Cuando la voluntad toma por ley alguna
que no esta dada por su propia razon practica sino por un objeto exterior
que la determina, ésta actia moralmente por motivos subjetivos e intereses
particulares (conforme al deber), mas que por el deber mismo”.

Aspectos de la Motivacion laboral

Para, Chiavenato (2009) “manifiesta que la eficiencia significa
utilizacion correcta de los recursos (medios de produccién) disponibles.
Puede definirse mediante la ecuacion E=P/Donde P son los productos
resultantes y R los recursos utilizados".

Ademas, weihrich, (2010) refiere “que la eficiencia consiste en
obtener los mayores resultados con la minima inversion" Coulter R.
(2010).

Calidad de trabajo

Gonzalez (2006), menciona que: “El Trabajo es la fuente esencial
de la calidad de vida, y a la vez, un elemento intrinsecamente relevante
dentro de esta. No hay calidad de vida sin trabajo: Las necesidades
materiales y gran parte de las espirituales solo pueden satisfacerse con el
trabajo”.

La calidad organizacional en una empresa, estd compuesta por

varios factores que influyen en el bienestar del empleado, desde que el
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trabajador ingresa hasta que sale de la empresa donde laboran.

Es una gestion que mejora la dignidad del empleado. Cuando existe
una mejor calidad laboral realizando distintos cambios, de incrementar la
productividad y generando motivacion del trabajador en la empresa;
asiendo que el trabajador desempefie en las actividades que le ponga.
Conductas grupales en el trabajo

Segun, Brin (citado por Santamaria. F y Zafa. Q 2015, p. 35)
“manifiesta que formar grupos tiene muchas funciones sociales y ventajas
tacitas. Los grupos brindan oportunidad a sus miembros para dedicarse a
actividades que les interesan o satisfacen de manera que la empata permite
la afiliacion y hasta que tareas impuestas sean alivianadas al trabajar en
grupo. Los grupos son refugios que dan seguridad, se puede tener respaldo
de un grupo frente a otro grupo o ante un superior o jefe. Los grupos son
centros de informacion y comunicaciéon, por ello se sabe lo que ocurre en
el resto de la organizacion™.

Chiavenato (2009) “el grupo permite que los individuos que los
integran adquieran compromiso, identidad, y pertenencia, a muchos les
gusta pertenecer a determinados grupos sobre todo si estos tienen prestigio
o influencia, por ejemplo, el grupo de catedraticos universitarios, ser
miembro de Club de Leones, del Club Rotario o de cierto colegio
Profesional”.

Atmosfera del ambiente Laboral
Segun, Baguer (citado por Santamaria. F y Zafia. Q 2015, p. 30),

“refiere que “si la misma se realiza de forma adecuada, la interpretacion es

28



sencilla, la aplicacion puede realizarse por medios electrénicos, continda
afirmando el autor, que los resultados de una encuesta son la fotografia del
clima laboral de la organizacién. La misma debe garantizar al trabajador
plena confidencialidad Los elementos basicos a evaluar son: calidad del
liderazgo, flexibilidad en reglas y procedimientos, delegacion de
responsabilidad, = recompensas, = motivacion,  oportunidades y
comunicacion.”

Con respecto, Puchol (2007), “el método de observacion directa
permite evaluar en directo pardmetros para el andlisis del clima laboral y
descubrir factores que afectan el trabajo de los empleados. Continda
afirmando el autor que otro método que es Util para corroborar la
informacion vertida en la encuesta es la entrevista a colaboradores, la cual
busca obtener informacion que permita realizar mejoras en las debilidades
detectadas.”

Ademas, Eslava (Citado por Contreras. S. 2015, p. 17) “sefiala que
es sumamente importante realizar estudios de clima organizacional de
forma periddica y permanente, lo cual permite contar con informacion
actual y fidedigna al momento de elaborar planes de mejora, lo que
conlleva un mejor impacto en su implementacion, debido a que son los
trabajadores quienes realizan la evaluacion, se genera en ellos la
expectativa de cambios positivos, que si no se resuelven situaciones en

particular, el estudio pierde credibilidad y se genera desconfianza.”
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Aspectos Del Clima Laboral

b)

d)

Mejia (2010) manifiesta que existen varios aspectos:

Dialogo

Mejia (2010) “refiere que este factor trata sobre diversos aspectos
relacionados con la posibilidad de expresar las percepciones acerca
del trabajo y de la efectividad de los canales de comunicacion para
el desarrollo normal de las actividades”.

Autoridad

Mejia (2010) “comprende aspectos relativos a la forma en como se
dirige la organizacion. Como son percibidos y sentidos las
relaciones entre las jefaturas y colaboradores, asi como los estilos
de liderazgo que son practicados para la coordinacion del personal
y tareas del Hospital”.

Relaciones Interpersonales.

Mejia (2010) “la percepcion que se tiene de la calidad de las
relaciones del personal, existente dentro y entre los equipos que
conforman el hospital”.

Desarrollo Personal y Profesional.

Mejia (2010) “esta dimension trata de poner de manifiesto la
percepcion de los empleados del crecimiento y desarrollo personal
y profesional dentro de la Institucion”.

Identificacion con la Institucion.

Mejia (2010) “considera la identificacion que tiene el personal con

relacion a la Institucion, sus actitudes hacia la misma y los
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f)

9)

h)

se da

ven a

sentimientos que de ésta se derivan”.

Estabilidad Laboral

Mejia (2010) “este factor detecta la seguridad que siente el personal
por laborar en un proyecto estable. Considera la percepcion vy el
sentimiento que tienen los empleados en relacion a la estabilidad
en su trabajo”.

Remuneracion

Mejia (2010), manifiesta que esta dimension “descubre la
apreciacion de la persona de sentirse remunerado adecuadamente a
su entorno”.

Factor de Orientacion a la Calidad

Ademas, Mejia (2010) “considera el grado de calidad en los
procesos que se realizan en la Institucion, asi como el valor calidad
Ilevada a la practica por todo el personal”.

Factor de Condiciones Ambientales

Mejia (2010) “Conocer las condiciones en las cuales se desarrolla

el trabajo y la percepcion que el empleado tiene de ellas”.

Clima laboral en las instituciones educativas.

Chiroque, S (2006) refiere “que el contexto educativo, muchas veces

cuenta que la mayoria de los individuos que conviven en una

institucion educativa (La mayoria del tiempo estan alli) no logran descifrar
cuales son los objetivos por alcanzar, es decir, no se ven como parte de una

organizacion con una vision y mision por cumplir, sino por el contrario se

si mismo y al ambiente como un espacio de trabajo con intereses y
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objetivos poco comunes, perdiéndose la identidad y el sentido de
pertenencia a la institucion”.

Asimismo, Chiroque, S (2006) “En cuanto a la gerencia (O
administracion educativa) se habla mucho sobre la necesidad de crear
climas laborales que logren integrar a los individuos de una empresa a
comprometerse con el fin ultimo de la misma, con su mision y su vision
empresarial; la psicologia laboral defiende éste tipo de acciones dentro de
las organizaciones por considerar que un ambiente de trabajo agradable
logra influenciar de manera positiva la conducta, reacciones y sentimientos
de los trabajadores hacia su espacio laboral, generando asi al final y
durante el proceso, personas con rasgos de liderazgo mas comprometidas
con la entidad educativa. En las instituciones educativas se nota con
preocupacién como pocas veces se encuentran gerentes (Rectores y
administrativos en general) que consideren los factores mencionados
anteriormente con interés de lograr mejoras en el clima organizacional
procurando mejoras en el desempefio de sus trabajadores teniendo en
cuenta que un clima de trabajo agradable logra comprometer a los
individuos en el logro de los objetivos establecidos lo que finalmente se
vera reflejado en el producto final, como un liderazgo efectivo y
comprometido también en el desarrollo empresarial, haciendo que al final
del camino cotidiano se consigan alumnos mejor educados y docentes mas

comprometidos en su labor de ensefianza”.
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Agentes que se involucran en el ambiente laboral:

Brunet (1987), dice que existen dos tipos de agentes que intervienen
en el clima laboral, los cuales son:
Agentes Internos:
Brunet (1987) “Estas personas deben establecer una relacion de confianza
entre los representantes de la empresa, que tienen la responsabilidad de
definir o determinar el marco de actuacion entre las necesidades de los
empleados y los requerimientos del negocio expresado por la empresa”.
Agentes Externos:
Ademas, Brunet (1987) “Deben conocer con profundidad la influencia de
las audiencias proscriptoras familia, amigos, etc, quienes ejercen una
influencia inestimable en el empleado; y el cliente, quien marca el ritmo
de la actividad del negocio y ofrece feedback del resultado final de la
gestion”.
Relaciones Interpersonales

De la Corte (citado por Contreras. S, (2015) “las relaciones
interpersonales son interacciones que se producen entre dos 0 mas
personas en un entorno social determinado: el hogar, la comunidad, el
centro de trabajo o cualquier tipo de organizacion. Las relaciones
interpersonales producen un efecto fundamental (influencia). A través de
esta influencia se produce la ensefianza, el aprendizaje, la formacion de
actitudes sociales”.

Los trabajadores que mantienen buenas relaciones interpersonales al

interior de una organizacion se apoyan mutuamente, con sus logros, metas
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y objetivos ya desean ver crecer a la empresa y a ellos mismos con
esfuerzo.
Relaciones interpersonales y comunicacion
Wieman (2010) “las relaciones interpersonales son fruto de
comunicacion apropiada y eficaz. Una comunicacion adecuada implica
cuando hablar y cuando callar. EI buen comunicador sabe que debe decir,
cuanto, donde, como y a quien. De esto depende el sostenimiento de sus
relaciones con los deméas. Ademas, la comunicacion debe ser eficaz, es
decir; los sujetos deben aprender a sobrellevar sus relaciones sin perder de
vista sus objetivos. Para ello los individuos deben expresar lo que sienten
y desean para poder obtenerlo™.
a) Relaciones interpersonales y trabajo
Segun, Wieman (2010) “las organizaciones existen buenas
relaciones es mas féacil promover y desarrollar el trabajo
cooperativo, pues los trabajadores se comprometeran facilmente
con su responsabilidad como miembros del grupo de trabajo. En
las instituciones educativas las relaciones interpersonales son
importantes que se produzca en un clima de respeto y colaboracién,
pues todo el personal interactla diariamente con personas: los
estudiantes, a quienes se brinda el servicio directamente. Los
estudiantes perciben las actitudes y comportamientos de los
directivos, docentes, personal administrativo y de servicio. Son
permeables a conductas saludables o agresivas. Captan los

desacuerdos o dificultades entre aquellos que trabajan en la
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institucion. Los directores tienen la obligacion de garantizar el
desarrollo de relaciones interpersonales saludables, armoniosas y

proactivas al interior de la institucion”.
Desenvolviendo en el trabajo

(Chiavenato, 2000), “el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el
logro de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen
desempefio laboral es la fortaleza mé&s relevante con la que cuenta una

organizacion”.

(Bittel, 2000), plantea que “el desempefio es influenciado en gran
parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia

los logros y su deseo de armonia”.

“Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades
y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de
consolidar los objetivos de la empresa”. Ghiselli, (citado por contreras. S,

2015).

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 funcion a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por politicas

normas, vision y mision de la organizacion.
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Importancia del clima laboral

Segun, Rodriguez, N (2004), 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, el clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que
afecta todo lo que sucede dentro de la organizacion y a su vez el clima se
ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una organizacion
tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, de

modo que sus patrones se perpetuen”.
Desempefio del profesor en el trabajo

Por lo tanto, Wilson (1992, p. 86) “el desempefio como el conjunto
de actividades que un docente lleva a cabo en el marco de su funcién como
tal y que comprenden desde la preparacion de las clases hasta las
coordinaciones con otros docentes y con los directivos para cuestiones
relativas al curriculo y la gestion educativa, pasando por supuesto por el
desarrollo de clases o sesiones de aprendizajes, la evaluacion de los
aprendizajes, el seguimiento individualizado de los estudiantes, la
informacion que se le debe de brindar a los padres y la evaluacion de la
propia préctica. El buen desempefio profesional de los docentes se
determina desde lo que sabe y puede hacer, como desde la manera en que

se desemperia o desde los resultados que logra con su trabajo”.

Sin embargo, Montenegro (2003) explica “que el desempeno del

docente alude al cumplimiento de las funciones; asociadas al propio
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docente, al estudiante y a su entorno. Asimismo, este se practica en
distintas areas o niveles, segin el nivel sociocultural, el contexto
institucional, el contexto del aula y también del mismo docente, a través

de una accion reflexiva.

Por su parte, Diaz Barriga (2006, citado en Callomamani, 2013)
explica que el desempefio docente es todo lo que debe hacer, demostrar y
reflejar el docente en el salon de clase, como profesional de la educacion.
Es necesario acotar que el término ‘todo’, referido al ambito tecnoldgico,
la tarea de planificacion curricular, las estrategias didacticas que se deben
emplear, los medios y materiales didacticos que utiliza y la evaluacién que
conlleva el conjunto de las acciones técnicas y metodoldgicas configuradas
en el trabajo del docente en el aula de clase, las que dependeran de las
formas y caracteristicas como se organizan y aplican. Estas a su vez, se
mediran a través de sus efectos y resultados en el proceso de ensefianza —

aprendizaje.

Para, Chiroque (2006), dice que el desempefio docente “alude a las
actividades que ejecutan, con respecto a las obligaciones explicitas e
implicitas de la profesion y cargo. Es por esto, la sugerencia de que el
docente debe considerar las siguientes categorias: el manejo cognitivo, el

manejo de formas de operar y los comportamientos”.

La Unesco (2008) “define el desempefio docente como el proceso de
movilizacion de sus capacidades profesionales, su disposicion personal y
su responsabilidad social para articular relaciones significativas entre los
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componentes que impactan la formacién de los alumnos, participar en
gestion educativa, fortalecer una cultura institucional democratica e
intervenir en el disefio, implementacién y elaboracion de politicas
educativas locales y nacionales, para promover en los estudiantes
aprendizajes y desarrollo de competencias, habilidades para la vida”.
a) Comportamiento del profesor en el trabajo.
“El desempefio docente es sinbnimo de comportamiento docente en
la preparacion de su clase, el disefio de sus materiales y la evaluacién
que realiza a sus alumnos; es importante diferenciar
conceptualmente el desempefio docente de competencias
profesionales, caracteristicas personales y efectividad”. (Valenzuela
2004).
b) Desarrollo laboral versus competencias docentes.
“Las competencias docentes, se refieren al conjunto de
conocimientos, habilidades y valores que un docente posee para
desempefiar su trabajo, éstas definen lo que se considera importante
en un profesor ideal”. (Valenzuela, 2004).
“Han definido una lista de competencias que deberia poseer un
docente, sin embargo, algunos otros también consideran que existe
dificultad para tener una definicion exacta de competencia y mucho
menos una lista de competencias que el docente deberia poseer
debido a la complejidad de su practica”. (Rueda, 2009).
c) Desarrollo laboral docente versus efectividad del profesor.

“De acuerdo al término de efectividad del profesor, el logro del
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d)

aprendizaje del alumno serd consecuencia de una instruccion
efectiva, la cual a su vez dependera de las competencias del docente,
motivacion y contexto en el que se desenvuelve”. (Valenzuela,
2004).

Desarrollo laboral docente vs caracteristicas personales.

“Son caracteristicas personales del profesor referidas a cualidades,
actitudes, personalidad, experiencia profesional, etc. que influyen en
el desempefio docente”. (Valenzuela, 2004).

Finalmente, para Fernandez (2002, p.45, en Callomamani, 2013), el
desempefio docente es “el conjunto de actividades que un profesor
realiza en su trabajo diario para la preparacion de clases,
asesoramiento a los estudiantes, calificacion de trabajo,
coordinaciones con otros docentes y autoridades de la institucion

educativa, asi como la participacion en programas de capacitacion”.

Caracter profesional del docente

Por ello. Messina (2000) “el caracter profesional de la tarea docente,

segura de asumirlo como un profesional, requerimiento de una educacion

de calidad para todos indispensable, promoverla la profesionalizacion de

los docentes.” El rol del docente es una exigencia no sélo en la

organizacion de trabajo, lo cual es una consecuencia de descentralizacion,

de la autonomia en la gestion de las I. E. y de los cambios que estan

ocurriendo en los procesos de ensefianza y aprendizaje.

Gestion y clima laboral en las instituciones educativas
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Maldonado y Pérez de Maldonado, (2006) “Es vital ver 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,
éstos no se alcanzaran si él no logra propiciar un clima de trabajo

apropiado”.

Asi mismo, Maldonado y Pérez de Maldonado (2006) “mencionan
que se han desarrollado en el sistema educativo estilos de liderazgo que no
siempre se dan en forma absoluta. Generalmente al apreciar el
comportamiento de un director, observamos que se produce una mezcla de
estilos y también en forma frecuente se puede ver que los estilos cambian
segun sean las circunstancias y/o caracteristicas de los grupos humanos
[lamese docentes, estudiantes padres de familia y personal administrativo

con los cuales se trabaja”.

De igual manera. Correa (2013) “las percepciones del clima
dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el Clima

laboral refleje la interaccion entre caracteristicas personales y
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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”.

Asi mismo, Unesco (2008), “El clima escolar, suele ser reflejo de las
capacidades instaladas en las escuelas. Una escuela con buen clima escolar
es una organizacion profesional donde existe colaboracion entre directivos
y profesores, en la que participan las familias y los estudiantes, y en las

que se promueve un trato respetuoso.”
Teorias de Clima laboral y su relacion con el Desempefio

Segin, Marroquin 'y Pérez (2011), expresan “que el clima
organizacional puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen
desempefio de la organizacidn en su conjunto o de determinadas personas
que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion
e influencia en el comportamiento de quienes la integran, es la expresion
personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la
organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el

desempefio de la organizacion”.

Por otro lado, Garcia M (2009), citando a Galvez (2000) y Dessler
(1976), “el clima laboral, como expresién personal de la percepcién de los
trabajadores y directivos se forman de la direccion a lo que pertenecen,
incide directamente en el desempefio de la organizacion. Plantea que los

empleados no operan en el vacio, llegan al trabajo con ideas
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preconcebidas, sobre si mismos, quiénes son, qué se merecen y qué son
capaces de realizar. Dichas ideas reaccionan con diversos factores
relacionados con el trabajo como el estilo de los jefes, la estructura
organizacional, y la opinion del grupo de trabajo, para que el individuo
determine como ve su empleo y su ambiente, puesto que el desempefio de
un empleado no solo estd gobernado por su analisis objetivo de la

situacion, sino también por sus percepciones del clima en que trabaja”.

Por lo cual, Silva (1996), citado por Rodriguez, Retamal, Lizana, y
Cornejo (2011), “hablar de la influencia del clima sobre el desempefio
implica considerar tanto las repercusiones del clima sobre las actitudes y
comportamientos, como en el desempefio organizacional, ya que en las
percepciones que forman los individuos de su ambiente de trabajo juegan
un papel importante la manera en que esta estructurada la tarea, el sistema
de recompensas, el modo en que las decisiones se controlan, el tipo de

comunicacion, etc”.

Por ende, Silva, M. (1996) y Burton y Lauridsen (2004), citado por
Rodriguez, Retamal, Lizana, y Cornejo (2011), “sefiala que el clima es
simplemente una herramienta Util para comprender y mejorar el
desempefio, por lo que los autores hablan mas bien del impacto potencial
del clima sobre el desempefio como un determinante indirecto de éste, sin

establecer asi una relacion causal entre ambas variables™.

Finalmente, Schratz, (1993), citado por Rodriguez, Retamal, Lizana,
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& Cornejo (2011), “menciona que segin algunos metas analisis han
revelado que dentro de las dimensiones de clima que mas se han
relacionado con el desempefio y el rendimiento de las personas son los
estilos de supervision, el apoyo, el riesgo y la toma de decisiones, las

recompensas, las relaciones entre compaiieros y la estructura”.
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Adultez
Definicion

Segun, Nassar y Abarca (1983) “por adulto se entiende la existencia
de un ser humano quien desde un punto de vista bioldgico se encuentra
organicamente desarrollado; quien, desde un enfoque econémico, goza de
independencia de sus padres y solvencia economica; quien, desde una
perspectiva psicoldgica, es capaz de responsabilizarse por sus actos y de
producir o realizar un aporte al medio social en el que se desarrolla, al
tiempo que presenta cualidades psicoldgicas con independencia de
criterio”.
Evolucion del adulto

Por lo tanto, Nassar y abarca (1983) “El desarrollo implica cambio,
pero no todos los cambios implican desarrollo, si una persona se cambia
de ropa, o cambia las sabanas, dificilmente a eso se le llamaria desarrollo.
El cambio es simplemente una diferencia en algo o alguien de un momento
a otro, los cambios que experimenta una persona a lo largo del curso de la
vida adulta son muy numerosos”.

Por lo cual, Nassar y abarca (1983) refiere que “El desarrollo tiende
a progresar de formas simples a complejas (como en el desarrollo del
lenguaje que va de palabras simples a frases cada vez mas complejas).
Pueden tomar mas de una ruta y pueden o no tener una meta definida, pero
hay una conexion entre los cambios con frecuencia imperceptibles de los

que esta compuesto”.
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De esta manera, podemos ver como una persona posee no solo una,
sino muchas edades diferentes: no unicamente cronoldgica, sino también
funcional, biologica, psicoldgica y social, también es posible medir los
efectos de varios factores que influyen en el desarrollo.
Periodos de la adultez

Segtin, clemente, A (1996) “En esta etapa su personalidad y su
caracter se presentan firmes y seguros y el individuo maduro se distingue
por el control que logra de sus sentimientos y su vida emocional. Esto le
permite afrontar la vida con mayor seguridad y serenidad que en las etapas
anteriores. La adultez es la época de la vida del ser humano en el que mayor
rendimiento en la actividad se presenta”.

Asimismo, Clemente, A (1996) “destaca que no todos los adultos
llegan a la madurez, con lo que podriamos clasificarlos en dos grupos:
adultos maduros y adultos no-maduros o inmaduros”.

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

Los adultos jovenes (20 a 40 afios): segun, clemente, A (1996) “En este
periodo las personas estan en la cima de sus potencialidades tanto fisicas
como intelectuales, en estos afios hacen elecciones de carrera y se forman
las relaciones intimas que bien pueden durar toda la vida o solo algunos

anos”.
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En este periodo los rasgos de personalidad y los estilos de vida se vuelven
relativamente estables, pero las etapas de vida, acontecimientos ocurridos
en el dia a dia, pueden influir en los cambios de personalidad.

Los adultos de edad media (40 a 65 afios): segun, clemente, A (1996)
“En este periodo se nota algun deterioro en la salud, habilidades fisicas,
sensoriales, resistencia, destrezas, sin embargo, se desarrollan patrones
mas maduros de pensamiento con base en la experiencia de sus practicas
y vivencias”.

Algunas personas en este periodo se encuentran en la cima de sus
profesiones; otras llegan a callejones sin salida, sintiéndose agotados,
algunas desempolvan viejos suefios 0 persiguen nuevas metas.

Adultez tardia: segin clemente, A (1996) “Fisicamente son activos,
saludables, independientes y mentalmente alertas, aunque pueden
experimentar cambios en la salud por la edad que tienen. Pueden
desarrollar condiciones cronicas, pero posible controlarlas mediante
intervencion médica”.

En este periodo muchos de los adultos mayores tienen méas tiempo para
cultivar relaciones personales, pero deben lidiar con el declive de algunas
de sus facultades, la perdida de amigos y seres queridos, y la perspectiva
de morir, la inteligencia y memoria pueden deteriorarse en algunas areas,
la mayoria de las personas encuentra modos de compensacion, la
jubilacion puede ofrecer nuevas opciones para usar el tiempo incluido
nuevo trabajo de tiempo completo o parcial. La busqueda de significado

en la vida asume una importancia central.
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Desempefio laboral de la adultez

a. Adultez joven

En el &mbito laboral, el adulto joven se enfrenta con la tarea de establecer
una identidad laboral adulta. La transicion desde el aprendizaje y el juego
al campo laboral puede ser gradual o abrupta, pero en algin momento del
segundo decenio de la vida, el trabajo se convierte en una actividad central
para la estabilidad y progresion intrasiquica. Sentirse productivo y
competente es parte importante del auto-concepto y de la identidad
psicosocial.

b. Adultez intermedia

En el &mbito profesional el factor del trabajo es ain muy importante en
este nivel. Algunos adultos se quedan estancados y conforme con su
trabajo actual, teniendo como Unico objetivo seguir manteniéndolo,
mientras que otros pretenden alcanzar otras metas (mayor categoria
profesional, una formacion paralela, etc.). El adulto medio empieza a tener
el pensamiento de que le queda poco tiempo de vida y teme a la
competencia de las generaciones nuevas.

El trabajo esta fuertemente ligado con todos los aspectos del desarrollo
intelectual, fisico social y emocional. Generalmente las diferencias de edad
en el desempefio dependen mucho en como se mide el desempefio y de las
demandas de una clase de trabajos especificos. Un empleo que requiere
reflejos rapidos, tiene mas probabilidad de que sea desempefiado de una
mejor manera por una persona joven, en cambio, uno que depende de la

madurez de juicio puede ser mejor ejecutado por una persona mayor.
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c. Adultez tardia

Los cambios en la capacidad de trabajo que se producen en la adultez tardia
con la edad se concentran generalmente en los sistemas musculo-
esquelético y cardiovascular, en la estructura corporal, en algunos sistemas
sensoriales y en el funcionamiento del sistema nervioso. Se producen
cambios en la composicion del cuerpo: decrece la masa muscular,
disminuye el tejido 6seo, hay predominio de la osteolisis, disminuye la
contractibilidad del musculo cardiaco y del ritmo sinusal, disminuye la
superficie respiratoria del pulmon, hay calcificacion de las articulaciones
y cambios osteoartriticos, disminuye la reserva pulmonar, hay alteraciones
en los organos sensoriales: disminuye la agudeza visual y auditiva,
cambios en el sistema nerviosos: disminuye la velocidad de procesamiento
de la informacion, enlentecimiento cognitivo, disminuye la memoria a
corto plazo. La capacidad de trabajo se deteriora en cerca de 1,5% anual
partir de los 45 afios.

La percepcion individual de mala salud es el factor més relevante para la
baja capacidad de trabajo. Esta asociacion mantiene su significacion aun
cuando se controla el factor edad. La salud fisica y la manera como la
percibimos tiene una importancia cardinal en el deterioro que sufre la
capacidad de trabajo en la medida que avanza la edad, pero los estudios
muestran que es importante considerar otros factores que permiten
comprender y muchas veces pronosticar el deterioro en la capacidad de
trabajo. Los factores que afectan la capacidad de trabajo de la mujer y el

hombre son de diferentes tipos. Se reconocen factores fisiologicos,
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ergonémicos, del ambiente fisico de trabajo, de tipo psicosocial como las
demandas mentales de trabajo, el control sobre el trabajo, la presion de
tiempo, y la direccién del trabajo, que tienen gran impacto en la capacidad

de trabajo.
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HIPOTESIS

Hipotesis general

El nivel del clima laboral en el personal de la I.E. Fe y Alegria N°15, AA.
HH, El Indio-Castilla, Piura 2017, es media.

Hipotesis especificas

El nivel del clima laboral en el factor de realizacion personal, en el personal
de la I. E Fe y Alegria N° 15 del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura 2017 es
media.

El nivel del clima laboral en el factor de involucramiento laboral, en el
personal de la I. E Fe y Alegria N° 15 del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura
2017 es media.

El nivel del clima laboral en el factor de supervision, en el personal de la .
E Fe y Alegria N° 15 del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura 2017 es
desfavorable.

El nivel del clima laboral en el factor de comunicacion, en el personal de
la LLE Fe y Alegria N° 15 del AA. HH, EI Indio-Castilla, Piura 2017 es
media.

El nivel del clima laboral en el factor de condiciones laborales, en el
personal de la I.E Fe y Alegria N° 15 del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura

2017 es desfavorable.
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V.

METODOLOGIA

4.1.Disefo De La Investigacion

No experimental, descriptivo de corte transversal, porque es aquella que
se realiza sin manipular deliberadamente variables.

Segun Kerlinger (1979) sefiala que lo que hacemos en la investigacion
no experimental es observar fendmenos tal y como se dan en su
contexto natural, para después analizarlos.

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

realidad. Fernandez, ¢ (2006).

M =» OX

M: el personal de la institucion educativa Fe y Alegria N°15 del AA.
HH, El Indio-Castilla, Piura 2017.

Ox: clima laboral

4.2.Poblacién y Muestra

La poblacién muestral estuvo conformada por 40 el personal de la
institucion educativa Fe y Alegria N°15 del AA. HH, EIl Indio-Castilla,

Piura 2017.
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4.3.Definicion operacionalizacion

a). Definicion conceptual: EI clima laboral, segun Palma (2004)
refiere “el clima laboral es un concepto que se refiere a la percepcion
de los trabajadores con respecto a la institucion en la que laboran. Estas
percepciones dependen de las diversas actividades, interacciones y otras
experiencias que cada miembro tenga con la empresa”.
b). Definicion Operacional: De acuerdo a Sonia Palma considera el
clima laboral los siguientes factores:
e Realizacion Personal: Desarrollo personal (satisfacciéon vy
motivacion atu vida).
¢ Involucramiento Laboral: Compromiso en los colaboradores.
e Supervision: Vigilar ciertas actividades que se realicen en
forma satisfactoria.
e Comunicacion: Trasmite y recibe una informacion.

e Condiciones Laborales: Estado del entorno laboral.

FACTORES DEL CLIMA LABORAL

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

Fuente: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004)
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CATEGORIA DEL CLIMA LABORAL

CATEGORIA FACTORES PUNTAJE TOTAL
MUY 42-50 210-250
FAVORABLE

FAVORABLE 34-41 170-209
MEDIA 26-33 130-169
DESFAVORABLE 18-25 90-129
MUY 10-17 50-89
DESFAVORABLE

Fuente: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004)
4.4. Técnica e instrumento.

a) Técnica: Encuesta.
Segun Garcia Ferrando. M. (1993), una encuesta es una
investigacion realizada sobre una muestra de sujetos representativa
de un colectivo mas amplio, que se lleva a cabo en el contexto de la
vida cotidiana, utilizando procedimientos estandarizados de
interrogacion, con el fin de obtener mediciones cuantitativas de una
gran variedad de caracteristicas objetivas y subjetivas de la
poblacion.

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

Palma (2004). Ficha técnica.
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ESCALA DE CLIMA LABORAL

Autor: Sonia Palma

Afio de publicacion: 1999

Pais de origen: Lima, Peru

Ambito de aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral.

Forma de administracion: Individual y Colectiva

Areas que explora:
La escala explora el clima laboral desde 5
dimensiones: Realizacion Personal,
Involucramiento laboral, supervision,
condicionamiento laboral.

Tipificacion:
Haremos percentiles generales para muestra
total, por sexo, jerarquia laboral y tipo de
empresa (Muestra Peruana: Lima Metropolitana)

Significacion:
Nivel de percepcion global del ambiente laboral
y especifico con relacion a autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales.

Descripcion:
La escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por
la psicologa Sonia Palma Carrillo. Se trata de un

instrumento disefiado con la técnica Likert
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comprendido en su version final un total de 50
items que exploran la variable Clima Laboral,
definida operacionalmente como la percepcion
del trabajador con respecto a su ambiente laboral
y en funcion a aspectos vinculados como
posibilidades  de  realizaciobn  personal,
involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la informacién
relacionada con su trabajo en coordinacion con
sus demas compafieros y condiciones laborales
que facilitan su tarea.
Confiabilidad y Validez:

En la etapa de ajuste final de la Escala CL -SPC,
los datos obtenidos de la muestra total, se.
analizaron con el Programa del SPSS, y con los
métodos Alfa de Cronbachy Split Half de
Guttman se estimé la  confiabilidad,
evidenciando correlaciones de 97 y 90
respectivamente; lo que permite refiere de una
alta consistencia interna de los datos y permite

afirmar que el instrumento es confiable.
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4.5.Plan de analisis

De acuerdo a la naturaleza de la investigacion para el anélisis de los
datos se utilizara las técnicas estadistico descriptivo, como son uso de
tablas de distribucién, de frecuencias porcentuales y graficos,
dependiendo el comportamiento de la variable en estudio.

El procesamiento de los datos se realizara utilizando el programa

informéatico Microsoft Excel 2010.

4.6.Matriz de la consistencia

Problema Variables Indicadores Objetivos Hipotesis Metodologia | Técnicas
¢Cudl es el | Clima -Realizacion Objetivo Hipotesis Tipo de
nivel del clima | a4 opq) personal. General general Investigacion
laboral en el _
personal de la - Conocer el | EI nivel del
institucion Involucrami nivel del clima | clima laboral
. o Encuesta
educativa Fe y ento laboral laboral en el | en el personal | Cuantitativa
Alegria N°15 L de la | delalE F
del AA. HH, personal de la | de la L.LE. Fey
El Indio- Supervisién institucion Alegria N°15,
Castilla, Piura - educativaFey | AA. HH, El
? . . . .
20173 Comunicaci Alegria N°15 | Indio-Castilla,
on del AA. HH, | Piura 2017, es
- El Indio- | media.
Condiciones Castilla, Piura
laborales. 2017.
Objetivos Hipotesis Nivel Instrumento
Especificos especificos
-Conocer el | EI nivel del | Descriptivo
nivel del | clima laboral | Disefio
clima laboral | en el factor de Inventario
en el factor | realizacion de la escala
de personal, en el clima
Transversal. :
S laboral
realizacion personal de la
SPC.
personal, en | LE Fe 'y
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el personal
de la L.E “Fe
y Alegria N°
157 del AA.
HH, El
Indio-
Castilla,
Piura 2017.
-Conocer el
nivel del
clima laboral
en el factor
de
involucramie
nto laboral,
en el
personal de
la LE “Fe y
Alegria N°
157 del AA.
HH, El Indio-
Castilla,
Piura 2017.
-Conocer el
nivel del clima
laboral en el
factor de
supervision,
en el personal
delaL.E “Fey
Alegria N° 15
del AA. HH,
El Indio-
Castilla, Piura
2017.
-Conocer el
nivel del clima
laboral en el
factor de
comunicacion,
en el personal
delaL.E “Fey

Alegria N° 15
del AA. HH,
El Indio-
Castilla, Piura
2017 es

media.

El nivel del
clima laboral
en el factor de
involucramien
to laboral, en
el personal de
la LE Fe y
Alegria N° 15
del AA. HH,
El Indio-
Castilla, Piura
2017 es

media.

El nivel del
clima laboral
en el factor de
supervision,

en el personal
delalLE Fey
Alegria N° 15
del AA. HH,
El Indio-
Castilla, Piura
2017 es

desfavorable.

El nivel del
clima laboral
en el factor de
comunicacion,
en el personal
delal.EFey
Alegria N° 15
del AA. HH,

Poblacion 'y

muestra

La
poblacién
muestral
estuvo
conformada
por 40
trabajadores
de la
institucion
educativa Fe
y  Alegria
N°15 del
asentamient
0 humano el
indio-
Castilla,
Piura 2017.
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Alegria  N°
15”7 del AA.
HH, El Indio-

Castilla, Piura
2017.
-Conocer el
nivel del clima
laboral en el
factor de
condiciones
laborales, en
el personal de
la LE “Fe y
Alegria  N°
157 del AA.
HH, El Indio-
Castilla Piura
2017.

El Indio-

Castilla, Piura

2017 es
media.

El nivel del
clima laboral

en el factor de
condiciones

laborales, en
el personal de
la LE Fe y
Alegria N° 15
del AA. HH,
El Indio-
Castilla, Piura
2017 es
desfavorable.
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4.7.Principios éticos

Durante el proceso que dura la presente investigacion se baso en los
siguientes principios éticos. Se brindd proteccion a todos y cada uno de
los colaboradores que participaron de este estudio, donde se mantuvo
en total reserva y discrecion la informacion obtenido, sobre todo
respetando sus derechos. Asi mismo se aseguro el bienestar integral de
los miembros que participaron reduciendo, posibles consecuencias
negativas, por el contrario, se optimizd los beneficios al servicio de
dicha poblacion ademas se trat6 con igualdad a todos los colaboradores
brindando las mismas facilidades y condiciones durante el proceso de
evolucion; asi mismo, se brindd los resultados a quienes lo solicitaban.
Ademas, se actué con honestidad, responsabilidad y transparencia

cientifica dandole valor y consistencia a esta investigacion.
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V. RESULTADOS
5.1.Resultados

Tabla |

Nivel de clima laboral en el personal de la I.E Fe y Alegria N°15 Del
AA. HH. El Indio-Castilla, Piura 2017.

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy favorable 4 10%
Favorable 32 80%
Media 4 10%
Desfavorable 0 0%

Muy desfavorable 0 0%

total 40 100%

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

Figura 01

Nivel de Clima Laboral en el Personal de la I.E Fe y Alegria N°15 Del
AA. HH, El Indio-Castilla, Piura 2017.

100%
80%

80%

60%

40%

20% 10% 10%

0%
muy favorable favorable media desfavorable muy desfavorable

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

DESCRIPCION de la Tabla I, Figura 01, se observa que el 10% se
encuentra en una categoria muy, Muy Favorable, el 80% en una
categoria favorable, el 10% en una categoria media, de la I. E Fe y
Alegria N°15 Del AA. HH, El Indio, Castilla- Piura 2017.
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Tabla Il
Nivel del Clima Laboral en el factor de Realizacion Personal en el

personal de la I. E Fe y Alegria N°15 Del AA. HH, El Indio-Castilla,

Piura 2017.

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy favorable 6 15%
Favorable 26 65%
Media 6 15%
Desfavorable 2 5%
Muy favorable 0 0%
total 40 100%

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

Figura 02
Nivel del Clima Laboral en el factor de Realizacion Personal en el
personal de la I. E Fe y Alegria N°15 Del AA. HH, EI Indio-Castilla,
Piura 2017.

0,
80% 65%
60%

40%
20% 15% 15%
0%
muy favorable favorable media desfavorable  muy favorable

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

DESCRIPCION de la Tabla I, Figura 02, se observa que el 15% se
encuentra en una categoria muy, Muy Favorable, el 65% en una
categoria favorable, el 15% en una categoria desfavorable y 5% en una
categoria desfavorable, de la I. E Fe y Alegria N°15 Del AA. HH, El
Indio, Castilla-Piura 2017.
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Tabla Il
Nivel del clima laboral en el factor de Involucramiento Laboral en el
personal de la |.E Fe y Alegria N°15 Del AA. HH, EI Indio-Castilla,
Piura2017.

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy favorable 10 25%
Favorable 26 65%
Media 4 10%
Desfavorable 0 0%

Muy favorable 0 0%

total 40 100%

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

Figura 03

Nivel del clima laboral en el factor de Involucramiento Laboral en el
personal de la I.LE Fe y Alegria N°15 Del AA. HH, El Indio-Castilla,
Piura 2017.
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Fuente: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004)

DESCRIPCION de la Tabla 1, Figura 03, se observa que el 25% se
encuentra en una categoria Muy Favorable, el 65% en una categoria
favorable, el 10% en una categoria media, de la I.E Fe Y Alegria N°15
Del AA. HH, El Indio- Castilla, Piura 2017.
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Tabla IV
Nivel del clima laboral en el factor de Supervisién en el personal de la
I.E Fe y Alegria N°15 Del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura 2017.

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy favorable 6 15%
Favorable 30 75%

Media 27 2 5%
Desfavorable 2 5%

Muy favorable 0 0%

total 40 100%

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

Figura 04

Nivel del clima laboral en el factor de Supervisién en el personal de la
I. E Fe y Alegria N°15 Del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura 2017.
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Fuente: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004)

DECRIPCION de la Tabla IV, Figura 04, se observa que el 15% se
encuentra en una categoria muy, Muy Favorable, el 75% en una
categoria favorable, el 5% en una categoria media y el 5% n una
categoria desfavorable, de la I. E Fe y Alegria N°15 Del AA. HH, EI
Indio-Castilla, Piura 2017.
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Tabla V
Nivel del clima laboral del factor De Comunicacién en el personal de
lal. E Fe y Alegria N°15 Del AA. HH, EIl Indio-Castilla, Piura 2017.

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy favorable 4 10%
Favorable 28 70%
Media 27 6 15%
Desfavorable 2 5%
Muy favorable 0 0%
total 40 100%

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

Figura 05

Nivel del clima laboral del factor de Comunicacién en el personal de
la I.LE Fe y Alegria N°15 Del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura 2017.
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Fuente: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004)
DESCRIPCION de la Tabla V, Figura 05, se observa que el 10% se
encuentra en una categoria muy Muy Favorable, el 70% en una
categoria favorable, el 15% en una categoria media y el 5% en una
categoria desfavorable, de la I.LE Fe y Alegria N°15 Del AA. HH, El
Indio-Castilla, Piura 2017.
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Tabla VI
Nivel del clima laboral en el factor de Condiciones Laborales en el

personal de I. E Fe y Alegria N°15 Del AA. HH, EIl Indio-Castilla,

Piura2017.
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy favorable 4 10%
Favorable 30 75%
Media 27 6 15%
Desfavorable 0 0%
Muy favorable 0 0%
total 40 100%

Fuente: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004)
Figura 06

Nivel del clima laboral en el factor de Condiciones Laborales en el
personal de la I.E Fe y Alegria N°15 Del AA. HH, El Indio- Castilla,
Piura2017.
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Fuente: Escala Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo (2004)

DESCRIPCION de la Tabla VI, Figura 06, se observa que el 10% se
encuentra en una categoria Muy Favorable, el 75% en una categoria
favorable, el 5% en una categoria media, de la |.E Fe y Alegria N°15
Del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura 2017.
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5.2. Analisis de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos se realiza el siguiente analisis:

El nivel del clima laboral en el personal de la I.E Fe y Alegria N°15 del AA. HH,
El Indio, castilla, Piura 2017, prevalece en el personal lo Favorable que significa
que: “En el personal, crean un adecuado clima laboral motivador generando
grupos y equipos de trabajo capacitados para orientarse hacia los objetivos
técnicos y productivos de la institucion proporciondndoles satisfaccion,
animacion, interés y colaboracion, manteniendo una adecuada comunicacion entre
todos” Palma. S, (2004), asi mismo lo afirma Baguer (Citado por Santamaria. F y
Zaha. Q 2015), “El clima laboral es ¢l ambiente humano en el que desarrollan su
actividad el talento humano de la organizacion o las caracteristicas del ambiente
de trabajo que perciben los empleados y que influyen en su conducta”. Siendo
estos resultados relevantes en el personal docente, el cual no es el causante de la
problematica en la institucion. Respaldandonos con la investigacion de Casaverde,
M. (2017), “Clima Laboral del personal de la Institucion Educativa Selmira de
Varona. Piura, 20177, la investigacion tuvo como objetivo determinar el clima
laboral del personal de la Institucion Educativa Selmira de Varona. Piura, 2017,

siendo estos hallazgos favorables.

El nivel del clima laboral en el personal de la I.E Fe y Alegria N°15 del AA. HH,
El Indio-Castilla, Piura 2017, predomina en el factor de realizacion personal con

un nivel favorable, esto quiere decir:

“Satisfacer las necesidades del personal de la institucion, brindandoles mayores
oportunidades y valoracion en su desempefio como trabajadores y como

personas”, Palma. S, (2004). A si mismo lo afirma Esquivas. A. (2014), “El
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trabajo es uno de los mas poderosos elementos de realizacion personal de la
mujer y del hombre, ya que nos habla de realizacion como un cumplimiento de
objetivo personal, la plenitud de sus capacidades como el ser vivo que es, hacer
reales sus posibilidades como ser humano”. Siendo estos resultados relevantes
en el personal docente, el cual no es el causante de la problematica en la
institucion. De esta manera podemos contrastar estos resultados con la
investigacion de Tarrillo, L. (2017), “Nivel del Clima Laboral en el personal de
la I. E San Pedro del AA. HH San Pedro, Piura, 2017”, el presente estudio se
realiz6 con la finalidad de determinar el “Nivel del Clima Laboral en el personal
de la I. E San Pedro del AA. HH San Pedro, Piura, 2017”. Donde se evidenciaron

resultados favorables en la dimension realizacion personal.

El nivel del clima laboral en el personal de la I.E Fe y Alegria N°15 del AA. HH,
El Indio-Castilla, Piura 2017, influye en el factor de Involucramiento laboral lo

favorable, lo cual significa que el personal:

“Desempeia mayor responsabilidad en las labores de la institucion, al grado de
comprometerse en realizar un buen desemperio en el trabajo, su identidad con el
mismo Yy las oportunidades de satisfacer sus necesidades”, Palma, P. (2004). Asi
mismo lo afirma Miiller (1992), “El involucramiento es una respuesta efectiva
en la identificacion de una organizacion basada en un sentimiento de pertenencia
y responsabilidad”. Siendo estos resultados relevantes en el personal docente, el
cual no es el causante de la problematica en la institucion. Asi mismo se
sustentan estos resultados en la investigacion de Tarrillo, L. (2017), “Nivel del
Clima Laboral en el personal de la I. E San Pedro del AA. HH San Pedro, Piura,

20177, el presente estudio se realizé con la finalidad de determinar el “Nivel del
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Clima Laboral en el personal de la I. E San Pedro del AA. HH San Pedro, Piura,

2017”. Siendo este favorable en esta dimensién.

El nivel del clima laboral en el personal de la I.E Fe y Alegria N°15 del AA. HH,
El Indio-Castilla, Piura 2017, perdura en el factor de supervision lo favorable, lo

que nos refiere:

“El apoyo necesario a su personal (docentes), por ende, cuando se realizan
supervisiones se hacen con el objetivo de mejorar su trabajo y brindando un trato
justo a todos”, Palma. P, (2004), asi mismo la afirma Bartle (2011), “El término
supervisién, por su naturaleza de indole observacional, segin su etimologia
significa mirar desde lo alto, hace referencia al proceso de llevar de manera
regular, un registro de actividades y movimientos que se realizan en un proyecto
0 programa. Es también, un proceso de acumulacion de informacion que se lleva
a cabo de forma rutinaria, sobre todos los aspectos de un proyecto, conlleva un
debido control de los procesos que van presentando las actividades de un
proyecto, en el cual interviene de manera esencial, los procesos de observacion
sistematica e intencionada en donde se aplique constancia, dedicacion,
perseverancia y continuidad”. Siendo estos resultados relevantes en el personal
docente, el cual no es el causante de la problematica en la institucion. Esto se
sustentan estos resultados en la investigacion de Tarrillo, L. (2017), “Nivel del
Clima Laboral en el personal de la I. E San Pedro del AA. HH San Pedro, Piura,
20177, el presente estudio se realiz6 con la finalidad de determinar el “Nivel del
Clima Laboral en el personal de la I. E San Pedro del AA. HH San Pedro, Piura,

2017”. Siendo este favorable en el factor favorable.
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El nivel del clima laboral en el personal de la I.E Fe y Alegria N°15 del AA. HH,
El Indio-Castilla, Piura 2017, prevalece en el factor de comunicacion lo

favorable, que significa, que el personal:

“Mantiene una buena comunicacion entre todos ellos, brindandose el apoyo entre
todos, para mantener un buen clima laboral y personal”, Palma. S, (2004), asi
mismo lo afirma Valdés (2005), “Una gran cantidad de acciones de los seres
humanos estéa caracterizada por la comunicacion, particular atencion tiene para
las organizaciones este aspecto tanto en las relaciones interpersonales como en
las organizacionales (entre empresas y sus trabajadores) y entre la organizacion
y su entorno”. Siendo estas favorables en los docentes. Asi como respalda la
investigacion de Casaverde, M. (2017), “Clima Laboral del personal de la
Institucion Educativa Selmira de Varona. Piura, 20177, la investigacion tuvo
como objetivo determinar el clima laboral del personal de la Institucion
Educativa Selmira de Varona. Piura, 2017, donde encontro en el factor

comunicacion un nivel favorable.

El nivel del clima laboral en el personal de la I. E Fe y Alegria N°15 del AA.
HH, El Indio-Castilla, Piura 2017, predomina en el factor de condiciones

laborales lo favorable, que significa que el personal:

“Trabajar todos en equipo, de manera justa, desempefiando entre todos
compaifierismo y buen trato”, Palma. S, (2004), asi mismo lo afirma Castillo y
Prieto, (1990), “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
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trabajo a las personas. Por ello, las condiciones de trabajo no sé6lo son la higiene,
seguridad, los aspectos fisicos, sino también determinan estas condiciones los
aspectos psiquicos”. Esto resultados son respaldados por la investigacion de
Casaverde, M. (2017), “Clima Laboral del personal de la Institucion Educativa
Selmira de Varona. Piura, 20177, la investigacion tuvo como objetivo determinar
el clima laboral del personal de la Institucién Educativa Selmira de Varona.

Piura, 2017, quien encontro hallazgos favorables en este factor.

Podemos concluir estos analisis manifestando que la problematica antes
mencionada, no se ve relacionada con el clima laboral, esto da entender que la
realidad probleméatica de esta institucion puede debe ser a otros factores

inherentes al clima laboral.
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Contrastacion de hipotesis

Se rechaza:

El nivel del clima laboral en el personal de la I.LE. Fe y Alegria N°15, AA. HH, El
Indio-Castilla, Piura 2017, es media.

El nivel del clima laboral en el factor de realizacion personal, en el personal de la I. E
Fe y Alegria N° 15 del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura 2017 es media.

El nivel del clima laboral en el factor de involucramiento laboral, en el personal de la
I.E Fe y Alegria N° 15 del AA. HH, EIl Indio-Castilla, Piura 2017 es media.

El nivel del clima laboral en el factor de supervision, en el personal de la L.LE Fe y
Alegria N° 15 del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura 2017 es desfavorable.

El nivel del clima laboral en el factor de comunicacion, en el personal de la LLE Fe y
Alegria N° 15 del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura 2017 es media.

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

Fe y Alegria N° 15 del AA. HH, EI Indio-Castilla, Piura 2017 es desfavorable.
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VI.

Conclusiones
El nivel del clima laboral en el personal de la institucion educativa Fe y

Alegria N°15 del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura 2017 es favorable.

El nivel del clima laboral en el factor de realizacion personal, en el
personal de la I.E Fe y Alegria N° 15 del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura

2017 es favorable.

El nivel del clima laboral en el factor de involucramiento laboral, en el
personal de la I.E Fe y Alegria N° 15 del AA. HH, El Indio-castilla, Piura

2017 es favorable.

El nivel del clima laboral en el factor de supervision, en el personal de la
I.E Fe y Alegria N° 15 del AA. HH, El Indio- Castilla, Piura 2017 es

favorable.

El nivel del clima laboral en el factor de comunicacion, en el personal de
la I.LE Fe y Alegria N° 15 del AA. HH, El Indio-Casilla, Piura 2017 es

favorable.

El nivel del clima laboral en el factor de condiciones laborales, en el
personal de la I.E Fe y Alegria N° 15 del AA. HH, El Indio-Castilla, Piura

2017 es favorable.
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Aspectos Complementarios

Recomendaciones

Realizar talleres vivenciales y de integracion que fortalezcan las relaciones
interpersonales.

Instaurar, como parte de una politica de evaluacion y mejora continua, la realizacién
de una evaluacién de Clima laboral, una vez al afio, para mantener un control de nivel
del mismo, y poder realizar acciones de mejoramiento en los factores que demuestren
debilidades para el clima laboral.

Desarrollar programas de incentivos mediante el uso de recompensas, cuadros de
mérito entre otras estrategias, donde se fomente el nivel competitivo y cumplimiento
de metas, asi el personal asumira con mayor responsabilidad su labor.

Incorporar herramientas de gestion del talento humano a nivel organizacional, ya que
es beneficioso tanto para los trabajadores como para la institucion, debido a que los
impulsa a ubicarse en un nivel competitivo como un trabajador calificado y

competente.
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ESCALA CLIMA LABORAL

Nombre: clima laboral CL-SPL
Autora: Sonia Palma

Forma de aplicacion: Individual/Colectivo
Duracion: 15 a 30 min

Significacion: nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica con
relacién a autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales.

Descripcion: la escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la psicéloga Sonia Palma
Carrillo. Se trata de un instrumento disefiado con la técnica Likert comprendido en su
version final un total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral, definida
operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcién a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion
relacionada con su trabajo en coordinacién con sus demas comparieros y condiciones
laborales que facilitan su tarea.

Los cinco factores que determinan en funcion al analisis estadistico y cualitativo

fueron los siguientes:

FACTORES ITEMS

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

La aplicacion del instrumento puede ser manual o computarizada, para la calificacion
sin embargo debe necesariamente digitarse la calificacion en el sistema para acceder a
la puntuacion por factores y escala general de Clima Laboral. Que de acuerdo a las
normas técnicas establecidas se punta de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos
como maximo en la escala general y de 50 puntos para cada uno de los factores.

Las categorias diagnosticas consideradas para el instrumento estan basadas en las
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puntuaciones directas se toma como criterio que a mayor puntuacion es mas Favorable
la percepcion del ambiente de trabajo y a menor puntuacién se interpreta de manera
contraria.

Validez y Confiabilidad: correlaciones positivas significativas al 0,05 entre los cinco

factores de clima laboral:

CATEGORIA FACTORES PUNTAJE TOTAL
MUY FAVORABLE 42-50 210-250
FAVORABLE 34-41 170-209

MEDIA 26-33 130-169
DESFAVORABLE 18-25 90-129

MUY DESFAVORABLE | 10-17 50-89
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ESCALA CLIMA LABORAL
DATOS PERSONALES:
Apellidos y Nombres: Fecha:
Edad:

Sexo: Masculino () Femenino ( )

Empresa:

A continuacién, encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuente. Cada una de las
proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con
un aspa(x) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las preguntas.

No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno o Nunca 1

Poco 2

Regular o Algo 3

Mucho 14

Todo o Siempre 5

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2. Se sienten 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.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

® N o u

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de

trabajo.

9. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.
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11.

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

12.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la

organizacion.

13.

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

14.

en los grupos de trabajo, existen 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 estan 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.

217.

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

28.

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

29.

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30.

Existe buena administracion de los recursos.

31.

Los jefes promueven la capacidad 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 organizacion, son motivo de
orgullo del personal.

38.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39.

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40.

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.
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41.

Se promueve la generacion de ideas creativas 0 innovadoras.

42.

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

43.

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

44,

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45.

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46.

Se reconocen los logros en el trabajo.

47.

La organizacién es buena opcidn para alcanzar calidad de vida
laboral.

48.

Existe un trato justo en la institucion.

49.

Se conocen los avances en las areas de la organizacion.

50.

La remuneracion esta acuerdo al desempefio y los logros
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGE
CHIMBOTI:

“Afio del buen servicio cludadano™
Piura, 20 de Junic del 2017.
Hna. Delicia Silva Mego
Directora: LE, fe y alegria N*® 15- Castilla-Piura

Me es grato dinigirme a usted para saludario y a la vez exponerle que
entre las politicas de mejoramiento de la calided de la formacién académica que
la ‘universidad Cafélica los Angeles de Chimbote” nos ofrece, se propicie Ia
participacion de los estudiantes de la Carrera Profesional de Psicologia y ofras
camreras profesionales que ofrece la universidad; estd el que los alumnos al
émmino de Ja misma realicen un proyecto investigacién, aplicacion de
instrumentos y sustentacién de fesis.

Permitame presentarme soy: Vanessa Yadira Silupu Atarama, Alumna del Vili
Ciclo de la camera profsional de Psicologia de esta casa superior de estudios. Asi
mismo solicb a usied brindar las facilidades para realizar la aplicacion de inssumentos para
mi proyecio de fesis denominado NIVEL DEL CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE LA
IE FE Y ALEGRIA N* 15 PNJRA 2017, Institucién Educativa, que usted tan
dignamente tiene a su cargo.

Agradeciendo ia atencion que le brinde a la misma, espero su aceptacién.

Reiterandole mi especial consideracion y estima personal.
Afentamente

- :é é-i ﬁ
SILYPU ATARAMA VANESSA YADIRA.

Estudiante de Psicologia
0823140026
ULADECH = PIURA.
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SILUPU ATARAMA VANESSA
YADIRA

por Vanessa silupu atarama

Fecha de entrega: 22-jul-2019 11:15a.m. (UTC-0500)

Identificador de la entrega: 1145130703

Nombre del archivo: SILUPU_ATARAMA_VANESSA_YADIRA.pdf (597K)
Total de palabras: 11891

Total de caracteres: 62187
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SILUPU ATARAMA VANESSA YADIRA

INFORME DE ORIGINALIDAD

8% 0 0 o

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Catolica Los Angeles 40 ’
de Chimbote "

Trabajo del estudiante

repositorio.uladech.edu.pe
: “ 4.,

Fuente de Intermnet

Excluir citas Activo Excluir coincidenciazs = < 4%

Excluir bibliografia Activo
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“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD”
Plura, 06 de junlo; 2019
SOLaTUD: mapa de riesgo

COMISARIA EL INDIO
Tnte: Luis Arias Soto

Vanesso Yadira Slupu Atarama

Egresada de lo Carrera Profesional de Psicologia de lo Universidad Catdlico los Angeles de
Chimbote.

Yo Vanessa Yodira Silupd Atarama, identificoda con DNI: 75956059, me dirljo o
usted para saludario cordiolmente y o la vez solicitorle los siguiente:

Que siendo requisito indispensable paro optor el titulo profesional de Licencioda en
Psicologia, es la elaboracion y sustentacion del trabajo de investigocion. En mi

investigocion, en el planteomiento del problema, refiero que el AAMH.H. es una zono
violenta, delictiva y conflictive

Por tol motivo recurro a usted para occeder o brindarme este requisito de sumo
importancio para justificar mi planteamiento.

Por lo expuesto
Ruego a usted tenga bien acceder a mi solicitud por ser de justicia,

Atentamente,
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