UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

NIVEL DE CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE
LA I.E "SAN JOSE" DE LA URBANIZACION SAN

JOSE, PIURA 2017

TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN

PSICOLOGIA
Autora
Bach. Rosi Elizabeth Parrilla Bernal
Asesor
Mgtr. Sergio Enrique Valle Rios
Piura — Peru

2019



JURADO EVALUADOR DE TESIS Y ASESOR

Dra. Maria Cristina Quintanilla Castro

Presidenta

Mgtr. Marco Antonio Camero Morales

Miembro

Dra. Julieta Milagros Castillo

Miembro

Mgtr. Sergio Enrigue Valle Rios

Asesor



AGRADECIMIENTOS

Quiero agradecer a cada uno de los docentes que, en mi proceso de
formacion, supieron forjar en mi la pasion por la Psicologia,
carrera que pienso ejercer con mucha responsabilidad y
dedicacion. También quiero agradecer a mis padres pues han sido
mi apoyo incondicional para llegar a este momento de mi vida y
quiero gque sepan que los amo y quiero que estén orgullosos de mi
siempre, a mi angel que desde donde esta me da las fuerzas para
salir adelante. Y finalmente, pero el méas importante, a Dios por
tantos regalos que me das como el poder vivir, ver a mi familia 'y
desarrollarme en la carrera que me apasiona, por lo que me pongo

a tu disposicion en agradecimiento.



DEDICATORIA

A mis dos pilares Tania del Socorro Bernal Jaramillo de Parrilla y
Hernando Parrilla Romero por su apoyo moral e incondicional a lo largo
de mi carrera profesional.

A mis hermanos por su apoyo moral a lo largo de esta meta.

A mi bebe por ser el motivo para cumplir esta meta.



RESUMEN

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

es adecuado.

Palabra clave: Clima Laboral — adultez



ABSTRACT

This research work entitled "Work environment level in the staff of the IE" San Jose "of
the urbanization San Jose, Piura-2017". It was conducted with the aim of determining
the level of work climate in the staff of the Institution Educational "San José" of the
urbanization San José, Piura 2017. The methodology used was of Quantitative type,
descriptive level and with a non-experimental design of transectional cut. Likewise, there
was a population of 50 workers who work in the mentioned Educational Institution,
selected under the non-probabilistic criteria for convenience. The group was applied to
the description of the data: Sonia Palma's Work Climate scale (1999). When the results
were processed it was found that 54% of those evaluated are at a Very Favorable level,
38% at a Favorable level and only 8% at a Medium level, thus deducting that the

work climate in that institution is suitable. Keyword: Labor climate - adulthood
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INTRODUCCION

El clima laboral es uno de los aspectos mas importantes para una empresa y lo
podemos definir como el conjunto de condiciones sociales y psicolégicas que
caracterizan a la empresa, y que repercuten de manera directa en el desempefio de los
empleados; esto incluye elementos como el grado de identificacion del trabajador con
la empresa, la manera en que los grupos se integran y trabajan, los niveles de

conflictos, asi como los de motivacion, entre otros.

En cierto modo es el estado de animo del personal que labora en la organizacion, y
este estado de animo determina el grado de satisfaccion del personal vy
responsabilidad hacia el cumplimiento de objetivos. Al ser las personas el elemento
clave de la organizacion para lograr sus objetivos, el clima laboral es un elemento
primordial a tener en cuenta, siendo este el producto de las percepciones las cuales
estan matizadas por las actividades, interacciones y experiencias de cada uno de los

miembros, refiriéndose asi a las condiciones de los trabajadores en el lugar de trabajo.

El entorno de trabajo se divide a menudo en el entorno fisico y en el psicosocial
(psicolagico y social), el medio fisico involucra el disefio del lugar de trabajo, la
iluminacion, la calidad del aire, la ventilacion, el ruido y el mobiliario y equipo.
Mientras que el trabajo psicoldgico es sobre la experiencia y la interpretacion de su
situacion laboral basada en la interaccién entre los empleados en el lugar de trabajo,
ejemplos de ello son el estrés, las malas condiciones de trabajo, la alta carga de

trabajo, el conflicto, el abuso, el acoso y la ansiedad por el cambio.

Por ello nos interesamos en conocer cudl es el nivel de clima laboral para el cual

utilizamos como instrumento el cuestionario “Clima Laboral” de Sonia Palma , este


https://superofertas.click/

nos permitié conocer cédmo funciona la institucion educativa, como era su clima
laboral ; asi mismo pudimos observar que dentro de la institucion el clima laboral es
bueno teniendo como referencia los factores que tiene el clima laboral dentro de ello
se evidencio una buena comunicacion, asi mismo el colegio brinda oportunidades de
autorrealizacion en el personal lo cual contribuye a que el personal se involucre con
la institucion ya que esta brinda todos los materiales para que puedan cumplir con
sus actividades; ademas de evidenciarse una buena comunicacién entre los

trabajadores a traves del cumplimiento de sus funciones establecidas a cada uno.

En el planteamiento del problema se ha considerado determinar el nivel de clima
laboral del personal de la L.E. “San José” Piura, Urbanizacion San José-Piura, 2017;
este se caracteriza por desear 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.

Asi mismo sabemos que el clima laboral constituye un proceso sumamente amplio a
raiz de la dindmica de la organizacion, el entorno y los factores humanos, es por ello
que las personas trabajan para satisfacer ciertas necesidades importantes que vendrian
a ser las econdmicas y desarrollo personal por ende influyen en diferentes factores
como: El aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda sentir el
empleado en la organizacion, los grupos dentro de la organizacion, su estructura,
procesos, cohesion, normas y papeles; la motivacion, necesidades, esfuerzo y
refuerzo; liderazgo, politicas, influencias, estilo; la estructura con sus macro y micro
dimensiones; los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de remuneracion,

comunicacion y el proceso de toma de decisiones Moss (1989).



El empleado, ademas de tener necesidades materiales, también necesita sentirse
involucrado en un ambiente confortable para poder trabajar de manera éptima.
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.

Desde hace un tiempo los expertos vienen hablando de la importancia del clima
laboral a lo interno de las empresas, pero muchas organizaciones aun fallan en esto.
Uno de los principales problemas que presentan es la falta de buenos canales de
comunicacién, lo que imposibilita que los empleados se sientan parte del proyecto y

que se involucren en el logro de los objetivos.

Lo que poco ayuda en 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 cémo mejorar.

Otro elemento que suele alterar el ambiente y provocar conflictos internos es lafalta
de equidad entre los trabajadores que desempefian una labor similar, en especial en

lo que se refiere a sueldos y beneficios.

Tan importante se ha convertido el poder desenvolverse en un trabajo con un
ambiente grato que cuando no sucede, no hay dinero, ni beneficios que impidan que
el profesional comience a buscar nuevos desafios, perjudicando los planes de
retencion de talento que tenga la organizacién. De hecho, se dice que si no se tiene

un buen clima laboral se esta4 condenado al fracaso empresarial.



Teniendo en cuenta que cada dia surgen nuevas empresas y el medio es mas
competitivo, por lo que el tener un excelente clima laboral es de suma importancia
para tener una empresa de exito, donde los empleados logren sentirse comprometidos

y, asi, ofrezcan excelentes resultados para su empresa y para el consumidor.

También se hace referencia al enunciado del problema porque debido a la situacién

descrita anteriormente, se planted la siguiente pregunta:

(Cual es el nivel de clima laboral del personal de la I.LE “San Jos¢” Urbanizacioén San

José -Piura, 2017?.

Para resolver el enunciado planteado se plante6 los siguientes objetivos

En el cual tuvo como objetivo principal, determinar el nivel de clima laboral en el

personal de la I.LE “San José” Urbanizacién San Jose, Piura 2017.

Dicho objetivo se apoya en los siguientes objetivos especificos.

Determinar el nivel del clima laboral en el factor realizacion personal del personal

de la Institucion Educativa San José de la urbanizacion San José, Piura 2017.

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

de la Instituciéon Educativa San José de la urbanizaciéon San José Piura 2017.

Determinar el nivel de clima laboral en el factor supervision del personal de la

Institucion Educativa San José de la urbanizacion San José, Piura 2017



Determinar el nivel de clima laboral en el factor comunicacion del personal de la

Institucion Educativa San José de la urbanizacion San José, Piura 2017

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

de la Institucion Educativa San José de la urbanizacién San José, Piura 2017

La presente investigacion se justifica por el clima laboral es un tema es estudiada
desde la perspectiva de la psicologia por ende es importante para que las
organizaciones funcionen eficientemente es de suma importancia que prevalezca un
clima laboral de armonia, por lo que se deben considerar los aspectos psicoldgicos
que afectan el desempefio de los trabajadores en su conducta 0 comportamiento y esta
relacionado de manera directa con las percepciones que el trabajador percibe en su
centro de trabajo, e implica también la relacion con su entorno laboral y con el medio
ambiente. Por consiguiente, las conclusiones y recomendaciones que se obtendran
serén Utiles al colegio para llevar a cabo acciones de asesoramiento, las cuales estaran
orientados a buscar mejoras en el ambiente laboral de los trabajadores y en
consecuencia evitar las limitaciones de habilidades, surgiendo cuadros de frustracion
y depresién. Asi mismo, contribuira en el conocimiento del clima laboral que es
caracteristico en la poblacion de la I.LE. “San José” de la Urbanizacion Piura, entorno
que definitivamente se parece al de otras instituciones en su caracter de indole
formativo escolar. Por consiguiente, investigadores del campo de la psicologia que
como la autora de la presente estan interesados en evitar el estrés laboral, mediante la
intervencion en esta &rea; tendran una base en los resultados de este estudio,
estableciendo programas para establecer un buen clima laboral, otorgando un papel

protagonico a los psicélogos y trabajadores sociales que laboran en nuestro pais.



La metodologia utilizada fue de tipo Cuantitativo, nivel descriptivo y con un disefio

no experimental de corte transeccional.

Segun los resultados generales, un 54% de los evaluados se ubica en una categoria
muy favorable, lo cual evidencia que el nivel de clima laboral en el personal de la
Institucion Educativa "San José" de la urbanizacion San José, Piura 2017, es muy

favorable

Finalmente es importante dar conocer el contenido de cada uno de los capitulos
presentes en esta investigacion. En el capitulo I, tenemos la Introduccion, la cual
contiene el planteamiento del problema , la caracterizacion del Problema, el
enunciado del problema , objetivo general y los especificos que ordenan la presente,
para culminar con lo que justifica la relevancia de esta investigacion; asi mismo la
metodologia, resultado y conclusion general . En el capitulos Il tenemos La Revision
de la Literatura, antecedentes internacionales nacionales y locales , las bases tedricas
sobre clima laboral que se han revisado y considerado para la presente. En el capitulo
Il , tenemos las hipdtesis general y especifica. En el capitulo 1V, tenemos La
Metodologia, la cual expone disefio que esta investigacion ha seguido, la poblacion
y muestra con la que se trabajd, definicién y operacionalizacion de la variable, la
técnica e instrumento empleado para recolectar los datos, asi como aquellos
procedimientos y principios para mantener un nivel de confiabilidad y veracidad
Optimo, asi mismo tenemos el plan de anélisis

, Matriz de consistencia, principios éticos y contrastacion de hipotesis. El capitulo V,
contiene los Resultados, en donde se presentan las tablas y graficos que ordenan los
datos cuantitativos obtenidos, asi mismo, este capitulo nos presenta el andlisis de
dichos resultados, los cuales seran contrastados con las Hipotesis. En el capitulo VI,

se exponen las Conclusiones.



Finalmente se concluye con aspectos complementarios (recomendaciones),

referencias bibliogréaficas y los anexos.



2.1.

REVISION DE LA LITERATURA

Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Vinan, J., Puente, M. y Navarrete, F. (2017)”El clima laboral y la
influencia en el desempefido 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
cont6 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”, disenado por Sonia Palma Carrillo, como parte de sus
actividades de profesora investigadora en la Facultad de Psicologia de la
Universidad Ricardo Palma (Lima, Peru) y el instrumento aprobado por la
Direccién de Evaluacion 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 estdn correctamente integrados y los recursos

asignados se administran de maneraeficiente.



Bravo, M. y Calderon, J. (2017) “El Clima laboral y su Incidencia en el
Desempefio del Personal Docente de una Escuela de Educacién Basica en
Ecuador en una edicion especial de la Universidad de Espiritu Santo”,
realizaron una investigacion con la finalidad de Determinar ElI Clima
laboral y su incidencia en el desempefio del Personal docente de una
escuela de educacion bésica en Ecuador. La investigacion se llevo a cabo
bajo una metodologia de investigacion de tipo cuantitativa-cualitativa,
exploratoria y de nivel descriptivo no experimental. Asi mismo la
investigacion estuvo conformada por una muestra de 60 docentes de una
escuela de educacion basica del Canton Pujili en la Provincia de Cotopaxi.
Para la recoleccion de los datos se utilizo 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, mientras
gue un 66% percibe el apoyo de las autoridades; pero un 100% indican
gue existe respeto y un 80% colaboracion; los aspectos negativos son la
comunicacion con un 41%, el Reconocimiento que no 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. (2017) “Clima Laboral y Satisfaccién docente
en el Colegio Técnico Microempresarial EI Carmen — Colombia”

, realizaron una investigacion con el objetivo general el determinar la
relacién entre clima laboral y satisfaccion docente en el Colegio Técnico

Microempresarial ElI Carmen — Colombia en el 2016; paralo cual, se



2.1.2.

utilizé el enfoque cuantitativo, siendo el tipo de investigacion aplicada de
nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental; se considerda
la totalidad de la poblacién de los 90 docentes, a los cuales se les aplicd
dos cuestionarios de su propia autoria, asi; para medir ambas variables de
estudio, siendo el coeficiente de correlacién Rho de Spearman el utilizado
para el contraste de las hipdtesis. Se encontré 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.

Antecedentes Nacionales

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 contd con una muestra
de 18 docentes, el total de docentes que laboran en dicha area, a los cuales
se aplico el cuestionado de Mario Martin Bris (2000) del trabajo
“Participacion y clima en el ambito escolar”, encontrando entre sus
resultados que la percepcion del clima laboral es promedio, pues aunque
evidencian una buena relaciéon 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

10



espacios y horarios. Asi mismo su nivel de motivacion por reconocimiento

la perciben ausente, encontrandose asi los niveles méas bajos.

Luza, F. (2017) “Clima Laboral , la satisfaccion laboral y la calidad de
vida de instituciones educativas de Lima , realizaron una investigacion
para determinar el clima laboral, la satisfaccion laboral y la calidad
educativa de instituciones educativas de Lima”, Para ello trabajaron con
una metodologia de investigacion aplicada y de nivel explicativo, el
disefio transeccional correlacional-causal. La muestra estuvo compuesta
por 130 docentes de colegios Maria Auxiliadora que fueron elegidos de
manera probabilistica para responder a las encuestas planteadas por los
cuestionarios emitidos para el logro de los resultados y recoleccion de
datos indispensables para comprender mejor dicha investigacién. Para
medir las variables clima y satisfaccién laboral se utilizaron instrumentos
validados en nuestro medio (Palma, 2004, Palma, 2005). Para el caso del
cuestionario de calidad educativa, la autora realiz6 un cuestionario de su
propia autoria que previamente fue sometido a validacion por juicio de
tres doctores expertos, la alta confiabilidad que se obtuvo de este
instrumento tiene como resultado 081 de coeficiente, luego de aplicar el
Coeficiente Alfa de Cronbach. Entre sus resultados relevantes con
respecto al interés de nuestra investigacion, se encontré que el 13,8% de
los docentes de los colegios Maria Auxiliadora perciben un nivel de clima
laboral muy favorable y el 9,2% como muy favorable. De otro lado, 28,5%
perciben niveles de clima laboral favorables y el 29,2% como

desfavorable.

11



2.1.3.

Huaita, D. (2016) “El clima laboral y la satisfaccion laboral en el
desempenio docente de instituciones educativas publicas” , realizdé una
investigacion con el proposito de Determinar el clima laboral y la
satisfaccion laboral en el desempefio docente de instituciones educativas
publicas. Para ello, 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 del Cercado de
Lima, los cuales fueron seleccionados en forma probabilistica. La técnica
que se utilizé fue la encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos
fueron cuestionarios. Para medirlas 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 ypara la confiabilidad del instrumento se
utilizo 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 encontro que tanto el Clima laboral como la

satisfaccion laboral, influyen significativamente en el desempefio laboral.

Antecedentes Locales

Albaiil, A. (2015) “El clima laboral y la participacion en la Institucion

educativa Enrique Lopez Albujar”, realizo una investigacion con el
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objetivo principal de describir el clima de trabajo que se vive en la
Institucion educativa Enrique Lépez Albuljar de Piura, los factores y
dimensiones que el profesorado de la institucion sefiala como influyentes
para su configuracion. Para ello trabajo con una metodologia de tipo
Cuantitativo, nivel descriptico y un disefio no experimental de corte
transversal. Para el presente estudio se considera como muestra la
poblacién de docentes de dicha institucion, haciendo la observacion que
de los 67 miembros de la poblacion se ha aplicado el cuestionario a 60 y
devolvieron la encuesta 58 de ello. Para la recoleccion de los datos se tomé
como base el cuestionario aplicado en la investigacion denominada
“Clima de Trabajo y Participacion en la Organizacion y Funcionamiento
de los Centros de educacion Infantil, Primaria y secundaria, dirigida por
Mario Martin Bris de la Universidad de Alcala que consta de 154 items,
con las adaptaciones respectivas a las dimensiones consideradas de las
variables de estudio, en base a los aportes recogido del marco teérico, de
la observacion y andlisis de la realidad educativa, siendo disefiado con 86
items que describen las sub variables o indicadores que corresponden 6
dimensiones agrupadas en tres variables. Entre los resultados encontraron
gue la evaluacion global del clima en opinién de los docentes encuestados
va de regular a bueno en la institucién, no obstante, no es del todo
satisfactorio, dado que los factores relevantes del clima laboral como el
reconocimiento que reciben por parte de la comunidad educativa de la
institucion es de tendencia entre regular a muy bajo, asi como el
reconocimiento que reciben los profesores por parte del equipo directivo

que va de regular a bajo.
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Alban, S. (2015) “Clima Laboral y Participacion segun la percepcion de
los docentes de la Institucién Educativa Coronel José Joaquin Inclan —
Piura” realiz6 una investigacion con la finalidad de Determinar el Clima
laboral y Participacion segun la Percepcion de los docentes de la
Institucion Educativa Coronel José Joaquin Inclan — Piura. Por la
naturaleza del estudio la presente trajo bajo una metodologia de tipo
cuantitativa, nivel descriptiva — correlacional, con un disefio no
experimental y de corte transversal. Las unidades de analisis de la
investigacion son los docentes de la institucion educativa Crl. José Joaquin
Inclan de la ciudad de Piura, cuyo promotor es la Region Militar del Norte.
En la investigacion participaron 54 docentes, entre los que se encuentran
directivos y auxiliares. El instrumento utilizado para la recoleccion de los
datos fue, el cuestionario extraido del trabajo de investigacion “Clima de
Trabajo y Participacion en la organizacion y Funcionamiento de los
Centros de Educacion Infantil/Primaria y Secundaria”, dirigido por Mario
Martin Bris de la Universidad de Alcald. Los resultados obtenidos y
analizados estadisticamente han determinado que el clima laboral que
perciben los docentes, en términos generales, se encuentra entre regular y
bueno. Esto nos indica que un poco mas de la mitad de los docentes tienen
una percepcion positiva del clima de la Institucion Educativa Crl. José
Inclan, mientras que hay un porcentaje significativo, cercano a la mitad de

los encuestados, que percibe el clima como regular y malo.

Zelada, J. (2015) “Clima Laboral y su relacion con el desempefio laboral

del personal administrativo de la oficina central de ejecucion
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presupuestaria de la Universidad Nacional de Piura — 2015 realizé una
investigacion con el objetivo principal de encontrar la relacion de las
variables del clima laboral y el desempefio del personal administrativode
la Oficina Central de Ejecucion Presupuestaria (OCEP) de la Universidad
Nacional de Piura (UNP). Para ello la investigacion fue de tipo
Cuantitativo, nivel descriptivo — correlaciona y con un disefio, no
experimental, de corte transversal. El estudio se realiz6 aplicando un test
de clima laboral que recoge las dimensiones propuestas por la teoria de
Sonia Palma las cuales son la autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales. Para medir el
desempefio se aplico una escala de calificacion propuesta por la teoria de
Medina GOmez, que comprende las siguientes dimensiones:
cumplimiento de los objetivos y tareas, calidad del trabajo, conocimiento
y dominio del trabajo, disciplina laboral, iniciativa, cooperacion y trabajo
en equipo, superacion personal. Los instrumentos antes mencionados se
aplicaron a una poblacién de 43 trabajadores, para el clima laboral. y el
cuestionario de desempleo laboral a los 5 jefes inmediatos de cada unidad
de la OCEP de la UNP.

Los resultados del estudio muestran un indice de correlacion de 0.085 a
un nivel de significancia de (Sig.>0.05) que nos permite desaprobar la
hipotesis general que proponia que existia una relacion directa y
significativa entre ambas variables. También los resultados muestran que
ninguna de las dimensiones del clima esta relacionada con el desempefio.
Asimismo, estos resultados no son concordantes con la evidencia empirica

y marco cientifico que postula a una relacion entre las variables
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en estudio. Por lo que sugiere buscar otras variables del comportamiento

organizacional que expliquen el desempefio laboral de los miembros de la

OCEP de la UNP.

2.2.Bases tedricas

2.2.1. Definiciones

2.2.1.1.

2.2.1.2.

Clima

El clima es un concepto amplio y complejo que aparece unido a
planteamientos de la sociologia, psicologia y el comportamiento
organizacional, siendo un concepto que ha evolucionado y
recibido aportes de varias disciplinas del comportamiento
humano ahora esta ampliamente aplicado en el campo educativo.
Este concepto que hace referencia a la manera en que la escuela
es vivida por la comunidad educativa, recibe también el nombre
de clima organizacional, clima institucional, clima escolar o

clima laboral. (Asteria, 2015, p.15)

Clima Laboral

Diferentes autores refieren que el clima laboral es una dimensién
intimamente asociada a la creacion de una estructura mental
trasmitida por sus lideres, que permite a la persona entender por
qué es ventajoso ofrecer sus esfuerzos para lograr objetivos dela
organizacion, capacitandole al mismo tiempo para el logro de sus

metas personales.
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Palma, S (2004) “El clima laboral es entendido como la percepcion
sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, el cual permite

ser un aspecto diagndstico que orienta
acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o
fortalecer el funcionamiento de procesos Yy resultados

organizacionales”

Maldonado y Pérez de Maldonado (como se citd en Asteria 2015)
refieren que coinciden en plantear la necesidad de que las préacticas
laborales estén dirigidas a crear un clima o atmosfera 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.

Por otra parte Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar y Giraldo(como
se cito en Asteria 2015) refieren que “El concepto de clima laboral
estd referido a la misma razon de ser en los contextos
organizacionales, fendbmeno en el que priman las interacciones
sujeto-organizacion 'y sujeto-sujeto, es asi como en la
administracion de las organizaciones en general, es fundamental
delimitar, dentro del campo educativo y mas aun dentro del
contexto de la gestion de las instituciones educativas una politica
general que proporcione la orientacion, el ideario, entendido como
un lugar de encuentro en el trabajo escolar,

profesores, padres y estudiantes asumiendo responsabilidades con

una referencia educativa y ética sOlida, equilibrada vy
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2.2.2.

comun; este caracter propio de la Institucion y los valores de las
mismas; en los propositos de la propia institucion, son conceptos
gue se enmarcan en el clima educativo, clima laboral, ambiente
laboral 0 ambiente organizacional educativo para el presente

estudio.

Ademas Rodriguez 2005 (como se citd en Asteria 2015) reafirma
que el clima laboral en el campo educativo es concebido como “el
conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro educativo,
determinado por todos aquellos factores o elementos estructurales,
personales y funcionales de la institucion que, integrados en un
proceso dindmico especifico confieren un peculiar estilo o tono a

la institucion™.

Asteria(2015) “En consecuencia, es indispensable mirar el clima
laboral como el factor estratégico en el logro de las metas trazadas
a nivel institucional, en tanto es la calidad del ambiente de la
organizacién que es percibido o experimentado por sus miembros
y que influye ostensiblemente en su comportamiento, asi como en

los logros institucionales”.p.27)

Importancia del Clima laboral

El clima laboral incide en el comportamiento de los trabajadores y en su
productividad, por ello la medicion y andlisis del mismo han cobrado
vigencia, ya que a través de estrategias de mejora es posible contar con un
clima sano, coincidiendo con lo expuesto, Robbins.S y Coulter.M (2000),

afirman que es importante diagnosticar el
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2.2.3.

laboral ya que el mismo incide en la productividad, ausentismo, niveles
de rotacion, sentido de pertenencia y en satisfaccion la satisfaccion

laboral.

Por su parte Hunt (1993), el Clima laboral 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.

Un clima laboral estable, es un factor intangible que representa una
inversion a largo plazo. Los directivos de las organizaciones deben
percatarse de que la misma forma parte del activo de la empresa y como

tal deben valorarlo y prestarle la debida atencion.

Caracteristicas del clima laboral

Existe una serie de caracteristicas del clima laboral que son importantes
conocer para poder realizar correctamente un diagnostico de clima laboral

Rodriguez (2001) menciona que el clima laboral se caracteriza por:

e EIl clima laboral es permanente, es decir las empresas
guardan cierta estabilidad de clima laboral con ciertos
cambios graduales.

e Los comportamientos de los trabajadores son modificados

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

e Los trabajadores modifican el clima laboral de la
organizaciéon y también afectan sus  propios
comportamientos y actitudes.

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

e Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo
puede ser una alarma que en la empresa hay un mal clima

laboral. Es decir sus empleados pueden

2.2.4. Factores de clima laboral

2.2.4.1.

Realizacion Personal

Palma (como se citd en Casana 2015) refiere que “la
autorrealizacion es la apreciacion del trabajador con respecto a
las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo
personal y profesional contingente a la tarea respecto a su
futuro; por ejemplo: el trabajador puede aprender vy
desarrollarse para un progreso personal en la institucion”; teoria
que respalda a Fernandez, M (1999) ya que “menciona el
mismo sustento, afirmando que es una posibilidad de desarrollo
personal y profesional en el trabajo, es decir, es la probabilidad
percibida por los trabajadores, de que en una organizacion los

trabajadores encontraran apoyo y estimulos
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2.2.4.2.

para el crecimiento personal y profesional, mediante politicas
justas y efectivas de capacitacién, afio 2009, este autor aumenta
su teoria basada en la autorrealizacion diciendo que los
trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden
oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades dénde
ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion
sobre qué tan bien lo estan haciendo, caracteristicas que hacen
que el trabajo posea estimulos intelectuales; los puestos que
tienen pocos retos provocan fastidio, pero demasiados retos
causan frustracion y sentimientos de fracaso, En condiciones
moderadas, los empleados experimentardn placer vy

satisfaccion”.

Involucramiento Laboral

Sonia Palma (como se citd en Casana 2015) define “a este
indicador como la identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y
desarrollo de la organizacidn; no obstante” Ferreira (2006) dice
“que el compromiso organizacional es la aceptacion de los
objetivos y valores de la organizacion como propios y un fuerte
deseo de seguir siendo miembro de la misma, esforzandose para

Su bienestar”.

21



2.2.4.3.

Supervisiéon

Sonia Palma (como se cit6 en Casana 2015) define “como las
apreciaciones de funcionalidad y significacion de superioresen
la supervisién dentro de la actividad laboral en tanto relacion de
apoyo Yy orientacion para las tareas que forman parte de su
desempefio diario. Por otra parte, Robbins (2004) menciona
“que la satisfaccion del empleado se incrementa cuando el
supervisor inmediato es comprensivo y amigable, quien,
ademaés, ofrece halagos por el buen desempefio, escucha
opiniones de sus empleados y muestra un interés en ellos”.

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

para que no sucedan errores en el trabajo”.

Por ende Raineri (2006) afirma “que ademas de las
retribuciones, es importante que los supervisores y jefes
directos brinden un soporte autbnomo a sus empleados y
fomenten un clima positivo a través del empoderamiento

(libertad para que puedan opinar y decidir por ellos mismos)”.
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2244,

2.2.4.5.

Comunicacion

Sonia Palma (como se citd en Casana 2015) refiere que “la
comunicacion es la percepcién del grado de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la
atencion a usuarios y/o clientes de la misma, por ejemplo, se
cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con
el trabajo y la organizaciéon fomenta y promueve la

comunicacion interna”.

Asi mismo Cotton y Hart (2003) afirman “que un nivel alto en
la comunicacion en relacién a las relaciones interpersonales
como ayuda entre colegas, adecuada integracion entre ellos,
proporciona un mejor clima basado en buenos niveles de
soporte 'y comunicacion entre empleados de la misma

organizacion”.

Condiciones Laborales

Sonia Palma (como se cit6 en Casana 2015) refiere que “las
condiciones laborales son el reconocimiento de que la
institucion provee los elementos materiales, economicos y/o
psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas
encomendadas .Segun, Schein (1996), las variables del
ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de ruido,

calor contaminacion, instalaciones, maquinas, etc., son
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variables que afectan el clima laboral; si un empleado no logra
desarrollar sus labores en un espacio adecuado, no rendird como
se espera en las tareas asignadas. Esta variable deja percibir que
los empleados presentan un nivel apropiado de confort dentro
de la estructura laboral. De la misma manera, Robbins (2004)
coincide con los autores mencionados anteriormente porque
afirma que a los empleados les interesa su ambiente de trabajo;
se interesan en que su ambiente de trabajo les permita el
bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un
ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar
permitiran un mejor desempefio y favorecera la satisfaccion del
empleado. Estos indicadores sefialados, permitiran percibir un
clima organizacional favorable para el empleado, siempre y
cuando no estén influenciadas por elementos negativos, lo que
implicaria manifestar un comportamiento destructivo y
contaminante; asimismo, evidenciar descontento y/o apatia para

la realizacion del trabajo dentro de la empresa”.

2.2.5. Elementos del clima laboral

Opere, M (2006) refiere que “Conscientes de esta subjetividad en torno a
los elementos que afectan al clima laboral, podemos relacionar las
variables que influyen en mayor medida en la generacion del ambiente de

la organizacion”.
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Los estudios de este tema sostienen que el clima en las organizaciones

esta configurado por la interaccion y mezcla de los siguientes elementos:

2.2.5.1.

2.2.5.2.

2.2.5.3.

El sujeto

Las caracteristicas de cada trabajador (su actitud, personalidad,
valores, expectativas, motivaciones, estado animico, o su vida
familiar) influiran tanto en el clima laboral como en su propia
percepcion del mismo. En elementos psicosociales y
organizacionales que afectan la productividad “un empleado no
opera al vacio, trae consigo una cantidad de ideas preconcebidas
qgue reaccionan al contacto con la forma de liderar, con la

estructura organizacional y el ambiente laboral”.

Los equipos

Las relaciones interpersonales que se desarrollan dentro de la
organizacién son también factores que afectan al clima laboral,
determinados por la organizacion y estructura, procesos
comunicativos, distribucion de los roles, cohesion de los
equipos... Si la empresa consigue crear vinculos positivos

conseguira mejorar el ambiente organizacional y, viceversa.

La estructura

La forma en la que se organiza la compafiia a nivel puestos,
politicas y procedimientos de trabajo también interviene en la

conformacion del clima laboral. El objetivo es conseguir que las
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2.2.54.

2.2.5.5.

relaciones entre los grupos e individuos fluyan de forma natural,
de modo que si conseguimos adaptar la estructura a las
necesidades de la compafiia, estaremos ayudando a mejorar el

clima laboral de la misma.

Politicas de personal: Este elemento se refiere a las acciones
concretas que lleva a cabo la compafiia para impulsar un clima
laboral positivo, como el reconocimiento, los incentivos, la
capacitacion, programas sociales, politica de promocion interna,

medidas de bienestar...

El liderazgo

El papel de los lideres y el tipo de relacion que consiga crear con
sus equipos es clave en la construccién de climas laborales sanos.
Por ello, las empresas deben apostar por un estilo de liderazgo
transformacional que se adapte tanto a las circunstancias de la

compafiia como a las necesidades de cada trabajador.

La cultura

El conjunto de normas intangibles de una organizacién también
influye directamente en el clima laboral y el que este sea positivo
dependerd, no de la cultura en si, sino de que sea compartida por

la plantilla.
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2.2.5.6. Los elementos fisicos

Las instalaciones, los recursos materiales, la iluminacion o la
existencia de zonas comunes son aspectos del entorno fisico de
la empresa que también intervienen en la conformacion del clima

laboral.

2.2.5.7. Los elementos externos

También el entorno tiene influencia en el clima laboral. Los
clientes, proveedores, administraciones publicas, competencia o
la propia sociedad influyen en las empresas. Por ejemplo, la
alianza con una gran compafiia puede insuflar motivacion a la

plantilla y mejorar el ambiente de trabajo.

2.2.6. Tipos de clima laboral

Es importante conocer los distintos tipos de climas que existen y ver cual
se apega mMas a nuestra organizacion y si este no estd dando buenos
resultados, cambiarlo por uno que cree un buen ambiente laboral que
ayude a la eficiencia y eficacia de sus empleados. Likert, (citado por
Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos grandes tipos de
clima laboral, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones, los

cuales son:

2.2.6.1. Clima Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus

empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos
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2.2.6.2.

2.2.6.3.

se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen seglin una
funcion puramente descendente. Los empleados tienen que
trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de
amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccién de
las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de
seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y
aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con sus
empleados no existe mas que en forma de directrices y de

instrucciones especificas.

Clima Autoritarismo paternalista

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. La mayor parte de las decisiones se tomanen la
cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las
recompensas Yy 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.

Clima Consultivo

La direccién que evoluciona dentro de un clima participativo
tiene confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se

toman generalmente en la cima pero se permite a los
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2.2.6.4.

subordinados que tomen decisiones mas especificas en los
niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las
recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacién se
utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de
clima presenta un ambiente bastante dindmico en el que la

administracion se da bajo la forma de objetivos poralcanzar.

Clima Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los
procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la
organizacién y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La
comunicacién no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan
motivados por la participacion y la implicacién, 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 resumen, todos
los empleados y todo el personal de direccion forman un equipo
para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se

establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

En conclusién podemos decir que existen dos tipos de climas que

son los més idoneos para las organizaciones que son el
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clima consultivo y clima participacién en grupo. Ya que ambos
involucran al personal con la organizacion y les brindan unbuen
ambiente y confianza a sus trabajadores lo que hace que estos se

sientan comodos e identificados con la organizacion.

2.2.7. Dimensiones del Clima Laboral

Stinger&Litwin (1978) refiere “Que para poder alcanzar un clima laboral
que nos permita llegar a tener disciplina, motivacién y por consecuencia
alcanzar los resultados planteados, es necesario evaluar nuestro entorno,
por ello expongo a continuacidon nueve caracteristicas que deben ser
llevadas a la préactica para alcanzar una estabilidad en el clima laboral y

son las siguientes:

Estructura

Es la forma en que las personas de la organizacion perciben los procesos
de la misma, (cantidad de reglas, procedimientos, tramites, etc...) ademas

de las limitaciones y frustraciones para alcanzar sus metas.

Facultamiento (empowerment)

Es més que nada a la libertad de las personas de crecer, de ser autbnomos,
de tener voz y voto para la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble

chequeo en el trabajo.
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Recompensa

Es la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion

utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio

Es el sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de
los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve la aceptacién de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.

Relaciones

Es la percepcién por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del
grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles

superiores como inferiores.

Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.
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Conflictos

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

2.2.8. El Clima Laboral y las Politicas Organizacionales

Casana, V (2015) “El clima laboral se ve influenciado por factores
controlables dentro de la organizacion como las politicas
organizacionales, esto es fundamentalmente por la cultura

organizacional planificada o programada”.

Dentro de estas politicas se encuentran un conjunto de elementos como:

e La declaracion de identificacibn de la vision

organizacional

e La declaracién e identificacion de valores de la

organizacion

e La declaracién e identificacion de los objetivos

estratégicos
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También se incluyen dentro de las politicas organizacionales un conjunto
de elementos que incluyen los mitos organizacionales, las historias
organizacionales, los estatutos y reglamentos organizados para tal
efecto. En este mismo orden de ideas la cultura afecta el comportamiento
organizacional de una manera especifica. Segun Valladares y Ponce
(1986, p.506) el comportamiento humano dentro de las organizaciones o
Psicologia organizacional estudia el comportamiento de los humanos,
cuando se encuentran en el trabajo.

Este se puede dividir en tres grandes enfoques de trabajo:

2.2.8.1. Comportamiento humano individual en el trabajo

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

gue rodea al individuo.

El comportamiento individual es quizd el mas diverso, y
también el que menos control se puede tener, ya que en un
mundo donde se privilegia las libertades individuales, los
comportamientos individuales deben ser respetados por los
empleadores, sepan de incurrir en un delito sobre la persona

humana. Segun Palma, S. (2004, citado en Casana, V.,

2015)
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2.2.8.2.

Comportamiento grupal en el trabajo

El ser humano, es un ser sociable por naturaleza y por
aprendizaje, y que satisface mejor sus necesidades que si
partiera de su esfuerzo individual. Segun Du Brin (2012, p.

315) 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 igualdad permite la afiliacion y

hasta que tareas impuestas sean alivianadas al trabajar en

grupo.

El grupo es una escuela u organizacion en donde se aprenden
normas para convivir, ensefianzas técnicas o administrativas
para aplicarlas en el trabajo diario. EI grupo cumple funciones
de afecto y reforzamiento de estima sobre todo en
organizaciones grandes donde se pasa desapercibido, o donde

hay relaciones tirantes.

Los grupos son sitios de apoyo, en el que los miembros
recurren a €l para depositar quejas, problemas y dificultades,

recibiendo aliento y recomendaciones para solucionarlos.

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 comunicacion,

por ello se sabe lo que ocurre en el resto de la organizacion.
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Segun Chiavenato (2009, p. 210) Un grupo permite a sus
integrantes desarrollar 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.

2.2.8.3. Comportamiento organizacional en el trabajo

El comportamiento organizacional, se expresa a través de las
relaciones de liderazgo y seguidores, trabajo en equipo,
comunicacién empresarial, negociacion y aprendizaje
organizacional, en este sentido se habla de identificar los
elementos, que intervienen en las dindmicas de las relaciones
humanas en la organizacién, algo en lo que se puede
intervenir, pero no controlar en su totalidad. Segin Palma, S.

(2004, citado en Casana, V., 2015)

2.2.9. Clima laboral en los contextos educativos.
Gonzales y Figueroa (2017) afirma que “En el contexto educativo, muchas
veces se da cuenta que la mayoria de los docentes quelaboran en las
instituciones educativas no logran descifrar cuales son los objetivos por
alcanzar, es decir, no se ven como parte de una organizacién con una
vision y mision por cumplir, sino por el contrario se ven a si mismo vy al
ambiente como un espacio de trabajo con intereses y objetivos poco

comunes.
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Hasta ahora hablar de la aplicabilidad de las teorias gerenciales dentro de
las instituciones educativas pareciera ser un tdpico no asociado con la
linea de trabajo. Muchos hacen resistencia a llevarestrategias gerenciales
de organizaciones de produccién no educativa a este contexto porque no
se logra ver a las instituciones educativas como una empresa de
produccidn; en particular sobre la gerencia interesa hacer una revision de
la importancia del clima laboral en las instituciones educativas a fin de

lograr crear sentido de pertenencia de los individuos a su lugar de trabajo.

En las instituciones educativas, se nota con preocupacion como pocas
veces se encuentran directores que consideren con interés en lograr
mejoras en el clima laboral procurando mejoras en el desempefio de sus
trabajadores por cuanto un clima de trabajo agradable logra comprometer
a los docentes en el logro de los objetivos establecidos lo que finalmente
se vera reflejado en el producto final, alumnos mejor educados y docentes
mas comprometidos en su labor de ensefianza, sin embargo, lograr que se
pueda aceptar a la gerencia empresarial en los centros de educacion no es
facil cuando se aborda una organizacion como las instituciones educativas
donde las estructuras suelen ser complejas y los roles de cada actor no
estan claramente establecidos, no hay una vision del papel de cada uno y
de la consecuencia de su accion sobre la funcién de los demés y mucho
mas alla como el comportamiento de una organizacion educativa se

evidencia en la comunidad.

Frente a esta situacidén se sugiere para crear una interrelacion de la
gerencia en las escuelas, mas especificamente de la necesidad de traer el
concepto de clima laboral a los centros de educacion como instrumento
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del gerente escolar para alcanzar el anhelado compromiso de sus

participantes hacia el logro de los objetivos de la organizacion escolar.

En principio se debe mejorar el clima a traves del desarrollo
organizacional, mejorando los procesos de gestion de recursos
humanos para mejorar la claridad y hacer los canales de
comunicacién mas especificos y precisos en cuanto a lo que se
espera alcanzar.

En segundo lugar, mejorar el clima a través del desarrollo personal
y de formacién especifica partiendo de la claridad propiciando
reuniones eficaces a los directivos, coordinadores, profesorado y
demés empleados en donde se deje claro cuél es el objetivo comun
para trabajar desde las propias funciones hacia el logro del mismo.
En tercer paso establecer un sistema de gestion de personas en
donde se evalue las carencias y la necesidad de planificar en base
a los elementos con que se cuenta en la medida que se ofrece la
formacion que haya que darles a los directivos para usar dicho

sistema e insistiendo en que comprendan su importancia.

Frente a esta situacion Gonzales y Figueroa (2017) sugiere que “esto

contribuird a administrar en base a la importancia de generar climas de

trabajo agradables y productivos en donde se le haga saber a cada

participante cual es la intencién de la organizacion, que se logre

establecer planes de accion concretos para cada participante, con

objetivos y plazos, en tal sentido se puede lograr un impacto positivo
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total entre clima actual y el clima deseado y un impacto de la gestion del
clima en el liderazgo, en fin un docente con objetivos claros acerca de
su papel en la organizacion escolar y por tanto mas comprometido con

su labor productiva”.

2.2.10. Relacién de clima laboral con desempefio docente.

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

posible que el clima organizacional se relacione con el desempefio.

2.2.10.1. Desempefio docente

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

los resultados educativos logrados por sus alumnos.
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2.2.10.2.

2.2.10.3.

2.2.104.

Desempefio docente como comportamiento.

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

efectividad. (\VValenzuela 2004).

Desempefio docente versus Competencias docentes.

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

la complejidad de su practica. (Rueda, 2009)

Desempenio docente versus Efectividad del profesor.

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

(Valenzuela, 2004).
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2.2.10.5. Desempefio docente vs Caracteristicas personales.

Son caracteristicas personales del profesor referidas a cualidades,
actitudes, personalidad, experiencia profesional, etc. que

influyen en el desempefio docente (Valenzuela, 2004).

2.2.11. La Docencia

2.2.11.1. Docencia Publica en el Peru

En la actualidad la docencia en el Peru es un tema, muy sensible;
pues las diferentes reformas que se han dado en los ultimos meses,
no han calmado ese malestar en nuestros docentes, de ser los
trabajadores menos considerados y remunerados en el Perd. Los
docentes del publico tienen en promedio ingresos mucho menores
que el resto de profesionales. Y, por si esto fuera menos, el
aumento de los ingresos a lo largo de la carrera es muy pequefio.
Sin embargo, segun menciona Diaz, H. (2000) en una
investigacion de aporte exponencial, titulada La Carrera del
Maestro en el Peru; la docencia en el sector publico ofrece ingresos
mucho mas predecibles y es la Unica ocupacién que goza de
estabilidad laboral en el Perd. Ahora, cabe destacar que la
estabilidad laboral, que es un elemento atractivo de la carrera, a su
vez genera ineficiencias en la administracion de recursos humanos
en las escuelas publicas. Es asi, que el estudio que Diaz nos
presenta, revela, ademas que la carencia de autonomia para
administrar personal, es uno de los principales problemas que

afecta la labor de los directores de estas instituciones. El director
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2.2.11.2.

para ese entonces no tenia capacidad para evaluar, sancionar o
premiar el desempefio de todo su personal y las instancias
intermedias, ugeles, tienen mayor injerencia sobre las decisiones
de personal que el director mismo. Si bien esto no es algo que hasta
la fecha se dé tal cual describe Diaz, es importante mencionar que
aun existe un Sistema de administracion de escuelas publicas
donde el evaluador viene una vez cada cierto tiempo a evaluar al
Personal y paralelamente, los mecanismos de supervision y manejo

de personal son mas bien laxos.

Asi, se estructura una carrera en la que, si bien los ingresos son
bajos y estables, también es una carrera que definitivamente no
ofrece claros estimulos para que el personal que en ella ejerce,

innove, se actualice y tenga un mejor desempefio.

Remuneraciones del Personal Docente en el Peru

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

regulada por un sistema tnico homologable.

Con respecto al sector privado, las remuneraciones se fijan

libremente de acuerdo a la capacidad econdémica de la escuela,
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2.2.12. Adultez

2.2.12.1.

pero, de acuerdo a la Ley del Profesorado, un docente titulado en
ningun caso debe tener una remuneracién menor a la que gana un
docente de | Nivel en el sector publico; tampoco menor a la

remuneracion minima vital.

Mientras que, en el sector publico, cada nivel magisterial y
categoria de la carrera docente, en orden ascendente, conlleva
sueldos muy diferentes en funcién de la jornada de trabajo
semanal, es decir las horas de trabajo; los afios de servicio y el
desempeiio de nuevas responsabilidades y cargos directivos o

jerarquicos en la docencia o la administracion educativa.

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

nuestro pais Diaz, H. (2000)

Definicion

La adultez es la etapa de la vida en la que el individuo normalmente
alcanza la plenitud de su desarrollo bioldgico y psiquico, se

consolida el desarrollo de la personalidad y el
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2.2.12.2.

caracter, los cuales se presentan relativamente firmes y seguros,
con todas las diferencias individuales que pueden darse en la
realidad. 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 econdmico, goza de independencia de sus padres y
solvencia econémica; 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 psicolégicas con independencia decriterio.

Desarrollo del adulto

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.

El desarrollo es un proceso sistematico de cambio adaptativo en el

comportamiento en una o mas direcciones:

= Es sistematico en tanto que es coherente y organizado.
= Es adaptativo en el sentido de que permite lidiar con las
condiciones de existencia, internas y externas, siempre

cambiantes.
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2.2.12.3.

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

como aprender a usar computadoras.

Par emprender el desarrollo adulto es muy atil imaginarlo como
producto de multiples fuerzas concurrentes que actian sobre un
sistema complejo, esta concepcién permite observar varios
aspectos de la misma persona, que puede, por ejemplo, crecer

intelectualmente mientras experimenta algun deterioro fisico.

De esta manera, podemos ver como una persona posee no solo una,
sino muchas edades diferentes: no Unicamente cronolégica, sino
también funcional, bioldgica, psicologica y social, también es
posible medir los efectos de varios factores que influyen en el

desarrollo.

Periodos de la adultez

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
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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

gue mayor rendimiento en la actividad se presenta.

Cabe destacar que no todos los adultos llegan a la madurez, con lo
qgue 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 aflos 0 més), cada uno de estos periodos presenta

acontecimientos y preocupaciones caracteristicos de su edad.

2.2.12.3.1. Los adultos jovenes (20 a 40 afos): 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 afios.

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.

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

mayoria de las personas se casa y tiene hijos.
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Los adultos de edad media (40 a 65 afos): 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

précticas 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.

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

deja en nido vacio.

Adultez tardia: 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 intervencién médica.

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

y la perspectiva de morir.
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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 bdsqueda

de significado en la vida asume una importancia central.

2.2.12.4. Desempefio laboral de la adultez

a. Adultez joven

En el ambito 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 intrapsiquica. Sentirse productivo y
competente es parte importante del auto- concepto y de la

identidad psicosocial.

b. Adultez intermedia

En el ambito profesional el factor del trabajo es aun muy
importante en este nivel. Algunos adultos se quedan
estancados y conforme con su trabajo actual, teniendo como
anico objetivo seguir manteniéndolo, mientras que otros
pretenden alcanzar otras metas (mayor categoria profesional,

una formacion paralela, etc.). El adulto medio empieza a
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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.

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 mdusculo-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 éseo, hay predominio de la osteolisis,
disminuye la contractibilidad del musculo cardiaco y del ritmo
sinusal, disminuye la superficie respiratoria del pulmoén, hay
calcificacion de las articulaciones y cambios osteoartriticos,
disminuye la reserva pulmonar, hay alteraciones en los

organos sensoriales: disminuye laagudeza
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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 maés
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, ergonomicos, del
ambiente fisico de trabajo, de tipo psicosocial como las
demandas mentales de trabajo, el control sobre el trabajo, la
presién de tiempo, y la direccion del trabajo, que tienen gran

impacto en la capacidad de trabajo .
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1. HIPOTESIS

El nivel de clima laboral en el personal de la Institucion Educativa "San José" de la

urbanizacion San José, Piura 2017 es desfavorable

El nivel del clima laboral en el factor realizacion personal del personal de la
Institucion Educativa San José de la urbanizacién San José, Piura 2017 es

desfavorable

El nivel de clima laboral en el factor involucramiento laboral del personal de la
Institucion Educativa San José de la urbanizacion San José, Piura 2017 es

desfavorable

El nivel de clima laboral en el factor supervision del personal de la Institucion

Educativa San José de la urbanizacién San José, Piura 2017 es desfavorable

El nivel de clima laboral en el factor comunicacion del personal de la Institucion

Educativa San José de la urbanizacion San José, Piura 2017es desfavorable

El nivel de clima laboral en el factor condicionamiento laboral del personal de la
Institucion Educativa San José de la urbanizacion San José, Piura 2017 es

desfavorable
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IV. METODLOGIA

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

Hernandez 2006)

4.2. Poblacion y muestra

POBLACION

La poblacion estuvo conformada por todo el personal de la I.LE “San José” de

la Urbanizacién San José Piura 2017.

MUESTRA

La muestra estuvo conformada por 50 trabajadores de la L.LE “San José” de la

Urbanizacion San José Piura 2017.

4.3.Definicion y operacionalizacion de la variable

CLIMA LABORAL

a. Definicién conceptual

Palma, S (2004) refiere que “El clima laboral es entendido como la percepcion
sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto

diagndstico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias
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para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados

organizacionales”

b. Definicién operacional

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

consideracion evaluativa a las siguientes dimensiones:

Autorrealizacidon 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.
Comunicacién 4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49.
Condiciones Laborales 5,10, 15, 20, 25, 30, 35, 40,45, 50.
Fuente: "Escala de Clima Laboral (CL-SPC)" de S. Palma, 1999.

El cuestionario presenta una escala de respuestas tipo Likert para la calificacion de

las mismas:

Muy Favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34 - 41 170 - 209
Medio 26 - 33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90 - 129
Muy desfavorable 10 - 17 50 - 89
4.4, Técnicas einstrumentos
a. Técnicas
Encuesta

b. Instrumentos

Escala de Clima Laboral de Sonia Palma (1999)
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FICHA TECNICA

ESCALA DE CLIMA LABORAL

Autor : Sonia Palma

Afo de Publicacion 1999

Pais de origen : Lima, Perd

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,

comunicacion, condicionamiento laboral.

Tipificacion : Baremos percentiles general paramuestra
total, por sexo, jerarquia laboral y tipo de
empresa. (Muestra Peruana: Lima

Metropolitana)
Descripcion del Instrumento

La Escala de Clima Laboral, fue construida y elaborada por la Psicéloga Sonia
Palma Carrillo, en la ciudad de Lima; con un tipo de formato Likert,
comprendido por un total de 50 items que describen la variable Clima Laboral,
la cual es definida operacionalmente como aquella percepcién que tiene el
trabajador de su ambiente laboral y ello en relacion a aspectos vinculados como

posibilidades de Realizacion Personal, Involucramiento con
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la tarea asignada, Supervision que recibe, Acceso a toda informacion
relacionada con su trabajo y en coordinacion con comparieros de trabajo, asi
como las Condiciones laborales que facilitan su trabajo. Cabe destacar, que,

para cada area, se consideran 10 items como minimo.

Por otra parte, este instrumento, tiene un ambito de aplicacion en trabajadores
con dependencia laboral, es decir que trabajan para empresas publicas y
privadas; y su aplicacion puede ser individual o colectiva y a la vez de forma
fisica o computarizada, con una duracion de 15 minutos, en formato fisicoy 5
minutos en formato computarizada; por consecuencia, debe necesariamente
digitarse la calificacion en el sistema computarizado para acceder a la

puntuacion por factores y escala general de Clima laboral.

De acuerdo a las normas técnicas establecidas, la puntuacion es de 1 a 5
puntos, con un total de 250 puntos como puntaje maximo en la escala general
y de 50 puntos para cada uno de los factores. Asi mismo, las categorias de
diagnostico consideradas en este instrumento, estan basadas en puntuaciones

directas, donde es tomado como criterio lo siguiente:

A mayor puntuacién es mas Favorable la percepcion que se tiene del ambiente

de trabajo.

A menor puntuacion se interpreta de manera contraria.

El material comprendido de la prueba es:

e Manual CL- SPC, de orientaciones tedrico practicas para la

administracion, calificacion e interpretacion.

e Cuadernillo CL- SPC, en version escrita y computarizada.
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e Disquete, el cual es clave para la digitacién de las puntuaciones,

calificacion e interpretacion de la prueba.

e Y finalmente el reporte de los resultados se puede imprimir en

formatos fisicos, desde el programa computarizado.

Validez

La validez de la escala de mediacion de clima laboral fue sometida a criterios
de jueces para validar contenido, sometiéndose a una aplicacién piloto para

establecer la discriminacion de los items.

Confiabilidad

Se obtuvo a través del coeficiente alfa de Cronbach, con un indice de 0,63,
aplicado a 473 trabajadores entre profesores y empleados administrativos de
tres universidades privadas de Lima (Palma, 2000). Las correlaciones
obtenidas son positivas significativas al (p < 0,05) entre los cinco factores de

clima laboral.

4.5. Plan de analisis
El proceso de los datos se realizara utilizando el programa informatico
Microsoft Excel 2010. Para el andlisis de los datos se utilizara la estadistica
descriptiva, como tablas de distribucion de frecuencias relativas o

porcentuales.
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4.6. Matriz de consistencia

San José de la
urbanizacion
San José,

Piura 2017

Identificar el
nivel de clima
laboral en el

factor

urbanizacién
San José,
Piura 2017, es

desfavorable

El nivel de
clima laboral
en el factor

involucramie

PROBLE VARIABL DIMENSIO OBJETIVOS | HIPOTESIS METODOLOGIA TECNICA
MA E NES
¢Cudlesel General General Tipo y Nivel
nivel de Determinarel | ElI nivel de
clima Realizacion nivel de clima | clima laboral
ersonal itati -
laboral del P laboral en el en el Cuantitativo
Descriptivo Encuesta
personal de personal de la | personal de la P
Involucramie
la L.E. “San Institucion Institucion
nto laboral
José”, de la Educativa Educativa
urbanizacié | CLIMA Supervision San José" de San José" de
n San José, | LABORAL la la
Piura 2017? Comunicacio urbanizacién urbanizacién
n San José, | San José,
Piura 2017 Piura 2017, es
Condicionami desfavorable
ento laboral
Especificos Especificos Disefio Instrumento
Conocer el | El nivel del Escala de de
nivel del | clima laboral Clima laboral
clima laboral en el factor No experimental de Sonia Palma
en el factor realizacion carte transeccional
realizacion personal del
personal del personal de la Poblacion
personal de la | Institucién La  Poblacidn
Institucion Educativa estuvo
Educativa San José de la conformada por

todo el personal

Muestra

La muestra
estuvo
conformada por
50 individuos,

mismos que son
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involucramie
nto  laboral
del personal
de la
Institucion
Educativa
San José de la
urbanizacién
San

José Piura

2017

Conocer el
nivel de clima
laboral en el
factor
supervision
del personal
de la
Institucion
Educativa
San José de la
urbanizacion
San José,

Piura 2017

Establecer el
nivel de clima
laboral en el
factor
comunicacion
del personal
de la
Institucion
Educativa
San José de la
urbanizacién

San José,

nto  laboral
del personal
de la
Institucion
Educativa
San José de la
urbanizacion
San

José Piura
2017, es

desfavorable

El nivel de
clima laboral
en el factor
supervision
del personal
de la
Institucion
Educativa
San José de la
urbanizacién
San José,
Piura 2017, es

desfavorable

El nivel de
clima laboral
en el factor

comunicacién
del personal
de la
Institucion
Educativa
San José de la
urbanizacién
San José,

Piura 2017, es

el personal de la
Institucion

educativa
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Piura 2017 desfavorable

Corroborar el El nivel de
nivel de clima | clima laboral
laboral en el en el factor
factor condicionami
condicionami | ento laboral

ento laboral | del personal

del personal de la
de la | Institucion
Institucion Educativa Sa

Educativa Sa n José de la

n José de la urbanizacion
urbanizacion San José,
San José, | Piura2017. es

Piura 2017. desfavorable

4.7. Principios éticos

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

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

5.1. Resultados

TABLA

Nivel de clima laboral en el personal de la I.E *"San José"" de la urbanizacién San

José Piura 2017

Categoria Frecuencia %
Muy favorable 27 54
Favorable 19 38
Medio 4 8
Desfavorable 0 0
Muy 0 0

desfavorable

Total 50 100 %

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma (2004)

Figura 02

Nivel de clima laboral en el personal de la I.E *"San José" de la urbanizacion San
José Piura 2017
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desfavorable

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma (2004)
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DESCRIPCION DE LA TABLA | Y GRAFICO 01: De acuerdo al cuestionario
aplicado, se observa que el 54% de la poblacién evaluada se ubica en una categoria muy

favorable, el 38 % en una categoria favorable y finalmente un 8% en una categoria media.

TABLAII

Nivel de clima laboral en el factor realizacion personal del personal de la I.E "'San

José" de la urbanizacién San José Piura 2017

CATEGORIA FRECUENCIA %
MF 26 52
F 18 36
M 6 12
D 0 0
MD 0 0
TOTAL 50 100

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma (2004)

FIGURA 02

Nivel de clima laboral en el factor realizacion personal del personal de la |.E "*San

José"" de la urbanizacién San José Piura 2017
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FUENTE : Escala de Clima Laboral-Sonia Palma(2004)
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DESCRIPCION DE LA TABLA Il Y GRAFICO 02: De acuerdo al cuestionario
aplicado, se observa que el 52% de la poblacién evaluada se encuentra ubicada en una
categoria muy favorable, el 36 % ubicandose en una categoria favorable y finalmente un

12% en una categoria medio.

TABLA 11

Nivel de clima laboral en el factor involucramiento laboral del personal de la |.E

"'San José" de la urbanizacion San José Piura 2017

CATEGORIA FRECUENCIA %
MF 26 52
F 19 38
M S) 10
D 0 0
MD 0 0
TOTAL 50 100

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma (2004)

FIGURA 03

Nivel de clima laboral en el factor involucramiento laboral del personal de la |I.E

"'San José'" de la urbanizacion San José Piura 2017
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma (2004)
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DESCRIPCION DE LA TABLA Il Y GRAFICO 03: De acuerdo al cuestionario
aplicado, se observa que el 52% de la poblacién evaluada se ubica en una categoria muy
favorable, el 38 % ubicandose en una categoria favorable y finalmente un 10% en una

categoria medio.

TABLA IV

Nivel de clima laboral en el factor supervision del personal de la |.E ""San José" de

la urbanizacion San José Piura 2017

CATEGORIA FRECUENCIA %
MF 26 52
F 18 36
M 6 12
D 0 0
MD 0 0
TOTAL 50 100

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma (2004)

FIGURA 04

Nivel de clima laboral en el factor supervision del personal de la I.E "'San José" de

la urbanizaciéon San José Piura 2017
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma (2004)
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DESCRIPCION DE LA TABLA IV Y GRAFICO 04: De acuerdo al cuestionario
aplicado, se observa que el 56% de la poblacion se ubica en una categoria muy favorable,

36 % ubicandose en una categoria favorable y el 12% ubicandose en una categoria media.

TABLAYV

Nivel de clima laboral en el factor comunicacién del personal de la I.E ""San José""

de la urbanizacién San José Piura 2017

CATEGORIA FRECUENCIA %
MF 27 54
F 19 38
M 4 8
D 0 0
MD 0 0
TOTAL 50 100

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma (2004)

FIGURA 05

Nivel de clima laboral en el factor comunicacién del personal de la I.E ""San Jose™

de la urbanizacién San José Piura 2017
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma (2004)
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DESCRIPCION DE LA TABLA V Y GRAFICO 05: De acuerdo al cuestionario
aplicado, se observa que el 54% de la poblacion se encuentra en una categoria muy
favorable, el 38 % ubicandose en una categoria favorable y finalmente un 8% en una

categoria medio.

TABLA VI

Nivel de clima laboral en el factor condicionamiento del personal de la I.E **San

José" de la urbanizacién San José Piura 2017

CATEGORIA FRECUENCIA %
MF 26 52
F 20 40
M 4 8

D 0 0
MD 0 0
TOTAL 50 100

FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma (2004)

FIGURA 06

Nivel de clima laboral en el factor condicionamiento del personal de la I.E "'San

José" de la urbanizacion San José Piura 2017
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FUENTE: Escala Clima Laboral — Sonia Palma (2004)
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DESCRIPCION DE LA TABLA VI Y GRAFICO 06: De acuerdo al cuestionario
aplicado, se observa que el 52% de la poblacion ubicandose en una categoria muy

favorable, el 40 % ubicandose en una categoria favorable y finalmente un 8% en una

categoria medio.
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5.2. Analisis de resultados

La presente tesis tiene como objetivo general Determinar el Nivel Clima Laboral
en el personal de la I.E “San José” -Urbanizacion San José — Piura 2017, por lo

que en funcion de los resultados obtenidos se da parte al analisis de los mismo.

El nivel de clima laboral de la I.LE “San José” -Urbanizacion San José — Piura
2017 que prevalece en el personal es muy favorable lo cual significa que tiende
a tener importancia en la misién y vision de la Institucion, es por ello que crean
un adecuado clima laboral motivador generando grupos y equipos de trabajo
capacitados para orientarse hacia los objetivos técnicos y productivos de la
institucion proporcionandoles satisfaccion, animacion, interés y colaboracion,
manteniendo una adecuada comunicacion entre todos, Sonia Palma Carrillo
(2004) , asi mismo lo afirma Rodriguez (2005) reafirma que el clima laboral en
el campo educativo es concebido como “el conjunto de caracteristicas
psicosociales de un centro educativo, determinado por todos aquellos factores o
elementos estructurales, personales y funcionales de la institucion que,
integrados en un proceso dinamico especifico confieren un peculiar estilo o tono

a la institucion™.

El nivel de clima laboral de la I.LE “San José” -Urbanizacién San José — Piura
que prevalece del factor realizacion personal es muy favorable lo cual significa
que el personal tiene una buena percepcion con respecto a las posibilidades que
el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la
tarea respecto a su futuro; por ejemplo: el trabajador puede aprender y
desarrollarse para un progreso personal en la institucién Sonia Palma Carrillo

(2004), asi mismo lo afirma Fernandez (1999) que es una
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posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo, es decir, es la
probabilidad percibida por los trabajadores, de que en una organizacion los
trabajadores encontraran apoyo y estimulos para el crecimiento personal y

profesional, mediante politicas justas y efectivas de capacitacion.

El nivel de clima laboral de la L.E “San José” -Urbanizacién San José — Piura
2017 que prevalece del factor involucramiento laboral es muy favorable lo cual
significa que desempefia mayor responsabilidad en las labores de la institucion,
al grado de comprometerse en realizar un buen desempefio en el trabajo, su
identidad con el mismo y las oportunidades de satisfacer sus necesidades, Sonia
Palma Carrillo (2004). ; asi mismo lo reafirma Ferreira (2006) “cl compromiso
organizacional es la aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion
como propios y un fuerte deseo de seguir siendo miembro de la misma,

esforzandose para su bienestar”.

El nivel de clima laboral de la L.E “San José” -Urbanizacién San José — Piura
2017 que prevalece en el factor supervision laboral es muy favorable lo cual
significa que brinda 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, Sonia Palma Carrillo (2004), asi mismo lo
afirma Rodriguez (2005) “que ademas de las retribuciones, es importante que
los supervisores y jefes directos brinden un soporte autbnomo a sus empleados

y fomenten un clima positivo a través del empoderamiento”

El nivel de clima laboral de la I.LE “San José” -Urbanizacién San José — Piura
2017 que prevalece en el factor comunicacion es muy favorable lo cual significa

gue mantiene una buena comunicacion teniendo una buena
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percepcién del grado de fluidez, celeridad, claridad , coherencia y precision de
la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa
como son la atencion a los usuarios ,Sonia Palma Carrillo (2004); asi mismo, lo
afirma Cotton y Hart (2003) “un nivel alto en la comunicacion en relacion a las
relaciones interpersonales como ayuda entre colegas, adecuada integracion entre
ellos, proporciona un mejor clima basado en buenos niveles de soporte y

comunicacién entre empleados de la misma organizacion”.

El nivel de clima laboral de la I.E “San José” -Urbanizacion San José — Piura
2017 que prevalece en el factor condiciones laborales es muy favorable lo cual
significa que tiende a trabajar todos en equipo, de manera justa, desempefiando
entre todos compafierismo y buen trato, Sonia Palma Carrillo (2004),asi mismo
lo reafirma , Robbins (2004) que a los empleados les interesa su ambiente de
trabajo; se interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar
personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico comodo y un
adecuado disefio del lugar permitiran un mejor desempefio y favorecera la

satisfaccion del empleado.
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Contrastacion de hipotesis

Se rechazan

El nivel de clima laboral en el personal de la Institucion Educativa "San José" de la

urbanizacion San José, Piura 2017 es desfavorable

El nivel del clima laboral en el factor realizacion personal del personal de la
Institucion Educativa San José de la urbanizacion San José, Piura 2017 es

desfavorable

El nivel de clima laboral en el factor involucramiento laboral del personal de la
Institucion Educativa San José de la urbanizacion San José, Piura 2017 es

desfavorable

El nivel de clima laboral en el factor supervision del personal de la Institucion

Educativa San José de la urbanizacién San José, Piura 2017 es desfavorable

El nivel de clima laboral en el factor comunicacion del personal de la Institucion

Educativa San José de la urbanizacion San José, Piura 2017es desfavorable

Determinar el nivel de clima laboral en el factor condicionamiento laboral del
personal de la Institucion Educativa San José de la urbanizacion San Joseé, Piura 2017

es desfavorable
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VI. CONCLUSIONES

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

podido concluir lo siguiente

El nivel de clima laboral en el personal de la Institucién Educativa ""San José" de la

urbanizacion San José, Piura 2017, es muy favorable

El nivel del clima laboral en el factor realizacion personal del personal de la
Institucion Educativa San José de la urbanizacion San Joseé, Piura 2017, es muy

favorable

El nivel de clima laboral en el factor involucramiento laboral del personal de la
Institucion Educativa San José de la urbanizacién San José Piura 2017, es muy

favorable

El nivel de clima laboral en el factor supervision del personal de la Institucion

Educativa San José de la urbanizacién San José, Piura 2017, es muy favorable

El nivel de clima laboral en el factor comunicacion del personal de la Institucion

Educativa San José de la urbanizacion San José, Piura 2017, es muy favorable

El nivel de clima laboral en el factor condicionamiento laboral del personal de la
Institucion Educativa San José de la urbanizacion San José, Piura 2017, es muy

favorable
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ASPECTOS COMPLEMENTARIOS

Recomendaciones
Fortalecer continuamente la confianza y el respeto ya que estas son las bases para
mantener un buen clima laboral, lo que reflejaria que la Institucién, desde sus
directivos ve al docente como una persona, mas no como un recurso material.

Aplicar evaluaciones anuales para saber el nivel de clima laboral.
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ANEXOS

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

respuestas buenas ni malas. {SUERTE!

LI Ninguno o Nunca : 1
LI Poco : 2
LI Regular o Algo : 3
LI Mucho : 4
(1 Todo o Siempre X 5

CUESTIONARIO:

. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

. Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

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

. Se cuenta con acceso a la informacién 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

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

O OINO| OB WINPF

. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

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

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

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

14. En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.
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15.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus

16.

Se valora los altos niveles de desempefio

17.

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacién

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 capacitacion que se necesita.

32.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34.

La institucion fomenta y promueve la comunicacién 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

38.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39.

El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40.

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

41.

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42.

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

43.

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

44.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45.

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46.

Se reconocen los logros en el trabajo.

47.

La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral

48.

Existe un trato justo en la institucion

49.

Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion
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