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RESUMEN

El presente estudio, de tipo descriptivo y disefio no experimental, tiene como
objetivo determinar el clima laboral que abunda en los trabajadores del area de
empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo sede central ubicada
en el distrito de Jesus Maria — Lima. El instrumento que se utilizo fue la Escala
de Clima laboral elaborada por Sonia Palma Carrillo (2004) que evalta el nivel
de percepcion del ambiente laboral. La muestra estuvo conformada por 60
trabajadores de ambos sexos, de diversas edades y diversos puestos de trabajo,
se utiliz6 un muestreo censal. Los resultados obtenidos mostraron que el 48 %
de los trabajadores consideran que el clima laboral es “desfavorable” y el 3 %
consideran que el clima laboral es favorable; de igual manera se obtuvieron
resultados de los 5 factores que engloban el clima laboral, los cuales todos
tuvieron un alto porcentaje en la categoria de “desfavorable”. En base a este
estudio se elabord un programa de intervencion llamado “Modificacion del clima
laboral” con el objetivo de modificar el clima laboral dentro de la institucion y

mejorar la percepcion de los trabajadores.

Palabra clave: Clima laboral, Ministerio de Trabajo, Area de empleo.



ABSTRACT

The present descriptive and non - experimental design aims at determining the
predominant working climate that abounds in the employment area of the Ministry
of Labor and Employment Promotion, which is located in the district of Jesus
Maria - Lima. The instrument that was used was the Occupational Climate Scale
developed by Sonia Palma Carrillo (2004) that evaluates the level of perception
of the work environment. The sample consisted of 60 workers of both sexes, of
diverse ages and diverse jobs, a census sampling was used. The results obtained
showed that 48% of the workers consider that the working climate is
"unfavorable" and 3% consider that the working climate is favorable; Results were
also obtained from the 5 factors that encompass the labor climate, all of which
had a high percentage in the "unfavorable" category. Based on this study, an
intervention program called "Modification of the working environment" was
developed with the aim of modifying the working environment within the institution
and improving the perception of workers.

Key word: Labor climate, Ministry of Labor, Employment area.



INTRODUCCION

La siguiente investigacion titulada Clima Laboral en los trabajadores del &rea de
empleo del Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo sede central ubicada
en el distrito de Jesus Maria- Lima, es un estudio descriptivo y con disefio no
experimental. Enfocado en el area organizacional de psicologia, teniendo como
sujetos de estudio a los trabajadores del area de empleo del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo sede central ubicada en el distrito de Jesus

Maria- Lima.

Como objetivo general tiene determinar el clima laboral que abunda en los
trabajadores del area de empleo del Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo sede central ubicada en el distrito de Jesus Maria - Lima, teniendo como
elementos fundamentales para la investigacion los 5 factores que engloban el

clima laboral.

En el capitulo | se describe la realidad problematica de como el clima laboral
afecta a las empresas y los trabajadores a nivel mundial y en la institucién donde

se desarrolla el estudio.

En el capitulo Il se expone el marco tedrico, donde se presentan antecedentes

nacionales e internacionales y las bases tedricas de la investigacion.

En el capitulo Ill se explica la metodologia de la investigacion; la variable y la
operacionalizacion, el tipo, el disefio, la poblacion, la muestra y las técnicas e

instrumento de medicion.

En el capitulo 1V se explica la técnica de procesamiento de resultados; asi mismo
nos muestra las tablas de los resultados obtenidos, las conclusiones y las

recomendaciones.

Finalizando, en el capitulo V se presenta el programa de intervencion

psicoldgico, con el fin de poder modificar el clima laboral dentro de la institucion.

Xi



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

A nivel mundial en las organizaciones, el clima laboral o también llamado
clima organizacional es considerado como un aspecto importante para
alcanzar un alto nivel de eficiencia laboral, ya que influye directamente con
el desempefio laboral de los trabajadores y esto se puede observar en los
resultados que la empresa obtiene. Medir el clima laboral brinda a las
organizaciones un indicador positivo que facilita adelantar acciones para
fortalecer las mejores condiciones para el desempefio y dinamica
organizacional, fuente del éxito de la empresa y de sus empleados.
(Hernandez, 2012)

En América Latina las organizaciones que utilizan antiguos métodos
estructurales pueden llegar a ser obsoletos, si no se usan patrones nuevos
de conducta. Un cambio de enfoque metodologico diferente seria util para la
dindmica de la organizacion, teniendo un impacto positivo e incidiendo en el
estilo de dirigir; creando un ambiente de trabajo motivador. El clima laboral
es fundamental al realizar un analisis organizacional y es hacia esta
comprensiéon que debemos tener en cuenta, de qué manera puede beneficiar
a las empresas a nivel mundial. Estudiar el clima laboral nos ayuda a detectar
factores y variables que influyen en la conducta y desempeiio de los
empleados en el trabajo. Asi mismo esta conducta no es resultado de los
factores que existen dentro de la organizacion, sino que estos factores
dependen de la percepcidn que tengan los trabajadores, las cuales son
actitudes, interacciones y experiencias que el personal tenga dentro de la

institucion.

Lo cual indica que el principal recurso de una empresa, es el recurso
humano, el poder dar un adecuado ambiente de trabajo debe ser
considerado de vital importancia, ya que un empleado motivado se siente

encaminado en asumir sus responsabilidades y dirigir su conducta dentro
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de la empresa, hacia la excelencia; Por lo contrario un clima laboral
desfavorable, que presente deficientes medios de comunicacion, estilos
inadecuados de liderazgo y sistemas de reconocimiento nulos, ocasionara
gue el trabajador presente faltas, retrasos, conflictos y un desempefio laboral
deficiente. Es por eso que por lo mencionado anteriormente es necesario
optar por un clima laboral favorable de trabajo, teniendo como resultado un
desempefio 6ptimo de parte del personal de trabajo (Uria, D, 2011, Clima
organizacional y su incidencia en el desempeiio laboral de los trabajadores
de Andelas Cia LTDA de la ciudad de Ambato. Pag. 3).

A nivel internacional, el clima laboral juega un papel fundamental dentro
de las empresas. Great Place to Work el estudio dedicado a proyectar
rankings de las mejores empresas para trabajar en mas de 45 paises,
muestra la importancia de porque es necesario que toda institucién tenga un
clima laboral que sea favorable. La metodologia de Great Place to Work es
severa y objetiva, marcando un estandar global para determinar 6ptimos
lugares de trabajo con fines comerciales, académicos y gubernamentales.
Los hallazgos se difunden de forma anual a través de medios mundiales de
altos prestigiosos, tales como las editoras, Fortune (EEUU), Le Figaro
Economie (Francia), diario El Comercio (Peru), Epoca

Magazine (Brasil), Revista Capital (Chile) y entre otros.

Simbolizan el reconocimiento al mejor empleador y destacan a las
empresas que poseen un clima laboral favorable. Dichas empresas son
consideradas dentro de las 100 mejores. Para dicho estudio se utilizan dos
herramientas de evaluacién: La encuesta a los empleados Trust Index®y el
cuestionario a la gerencia Culture Audit®. A través de estas herramientas se
puede evaluar de manera clara y precisa la percepcién que tienen los
empleados de la institucion de la cual laboran. Realizando consultas sobre
la experiencia vividas en su lugar de trabajo y analizamos la realidad de la

praxis que impactan en la cultura donde se trabaja.

Este estudio es el punto de partida de toda organizacion y se centra en
evaluar los comportamientos que se llevan en un entorno laboral, busca los

factores esenciales para la creacion de un excelente lugar de trabajo.
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Mediante la evaluacion, se pide a los empleados la opinién que ellos tienen
sobre las conductas que miden la forma de credibilidad, el respeto y la
justicia del lugar el cual laboran. También se recolecta informacion sobre los
niveles de orgullo y trabajo en equipo. La herramienta de la encuesta se
certifica todos los afios y se suele utilizar como factor clave para el estudio
de grandes lugares de trabajo en las investigaciones comerciales y

académicas.

En 2011 este estudio nos dio a conocer que el pais de México se ubica
en el peldafio 63, es decir 12 puntos por debajo del promedio de América
Latina y 27 puntos respecto a Estados Unidos. Segun el informe, el 35% de
los centros laborales mexicanos se han dado sucesos de acoso psicologico,
lo cual baja la productividad de un empleado al menos 60% y eleva los
accidentes en el trabajo un 13%. Se demostr6 que, en México, los
trabajadores por lo general no sienten perdurabilidad y no desarrollan la
confianza; Cuando se da un buen clima laboral en una empresa,
generalmente no es algo que se busque, no existe dicha cultura”, comenté

Carlos Soto, gerente de reclutamiento de Manpower.

Al decir esto el especialista, nos indica que las empresas que tratan bien
a su recurso humano tienden a mejorar sus objetivos ya que reduce la
rotacién y el ausentismo, ademas se optimiza la imagen de la compaiiia. Un
estudio realizado por la empresa multisistemas de seguridad asegura que,
en México, especificamente en las ciudades de Chihuahua, Tamaulipas,
Sinaloa, Durango y Distrito Federal se detecto el 60% de los casos de acoso
laboral. Donde también se evidencio que el 58% de los casos de acoso son
obra del jefe o gerente, en el 29% de los casos entre el superior y los
compafieros, un 12% la agresion es entre los compafieros del mismo nivel,
y el 1%, el hostigamiento se realiza por trabajadores externos. El Instituto
Great Place to Work afirma que un lugar de trabajo con un ambiente que
difunda la productividad debe tener un buen liderazgo, buenas relaciones
interpersonales, compromiso de los empleados para la compafia, buena
organizacion definida dentro de la empresa, un apropiado sistema de

remuneraciones, reconocimientos y una correcta politica de igualdad.
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En Peru casos similares se han dado. El articulo publicado por el diario
La Republica (2016), en el estudio “Diagnostico del Clima Motivacional”,
realizado por el centro de liderazgo para el desarrollo de la Universidad
Catdlica San Pablo en la ciudad de Arequipa revel6 que existia una alta
motivacion en los trabajadores de la ciudad Arequipa, pero un deficiente
clima laboral que daban las empresas donde se mostro la insatisfaccion por
parte de los empleados, afectando su desempefio, generando renuncias y

por ende el incumplimiento de sus expectativas.

Segun el estudio, de cada 10 trabajadores arequipefios, 7 estan

satisfechos dentro de su empresa.

Esto tiene un impacto negativo sobre la productividad regional. En 2013
dicho estudio similar arrojé resultados desfavorables. Se perdieron mas de
dos millones de dolares en Arequipa debido a que los trabajadores se

sentian desmotivados en su centro de labores.

Dejando en claro como el clima laboral, influye en los empleados de

cualquier empresa.

En otras investigaciones realizadas sobre clima laboral. La OPS
(Organizacién Panamericana de la Salud) y la OMS (Organizacién Mundial
de la Salud), definen el clima laboral como el “conjunto de percepciones de
las caracteristicas relativamente estables de la organizacién, que impacta en
las actitudes y la conducta de sus miembros” (Marin, Melgar, & Castario,
1989, pag. 92). De acuerdo con esto, podemos observar que se trata de una
expresion de las percepciones o interpretacion que tiene el individuo hacia
el ambiente interno de la institucién en la que colabora. El concepto engloba
esferas relativas a las reglas, la estructura, las relaciones interpersonales,
los procesos y la manera en la que los ideales son alcanzados por la
organizacion (Gomez Rada, 2004, pag. 99)

Dada la importancia y mencionado lo anterior sobre el clima laboral,
establecido por la OPS y la OMS, es que abrimos paso hacia el siguiente
estudio. En el afio 1994 la OPS y la OMS, desarrollaron el inventario de clima

organizacional, mencionado instrumento es una herramienta evaluativa, que
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consta de 80 items distribuidos en cuatro dimensiones, motivacion,
liderazgo, participacion y reciprocidad, ademas de datos socio-demograficos
y laborales del personal, tiene como objetivo el fin demostrar la importancia
que tiene el clima laboral en los trabajadores; asi mismo presentar los
diferentes factores que pueden afectar en la salud y ejecucion dentro de una

organizacion.

Hasta el presente afio 2017 dicho inventario sigue teniendo validez e
importancia al momento de realizar estudios en diversas instituciones con el
fin de presentar el nivel de clima laboral que la empresa posee, como
ejemplo tenemos el estudio realizado en 2014 en el Hospital Central de las
Fuerzas Armadas. Asuncion, Paraguay. En este estudio de tipo descriptivo
fueron incluidas 226 personas entre 23 y 65 afios. El 55% del personal
encuestado declar6 nivel de insatisfaccion en la dimension motivacion, en la
dimension reciprocidad 53% y en participaciéon 32%, ademéas hubo un alto
porcentaje de riesgo de insatisfaccion (83%) en liderazgo y en participacion
(68%). Se obtuvieron niveles insatisfactorios en todas las dimensiones
analizadas relacionadas al clima laboral. Dando a conocer que el clima
laboral favorable permite el desarrollo profesional y el incremento de la

productividad.

A nivel nacional el Ministerio de Salud (Minsa) tiene la responsabilidad de
actualizar, periodicamente y de manera continua, lineamientos y estandares
gue forman parte de los componentes del sistema de gestién de la calidad
en salud, promoviendo en 2009 el tema de clima laboral, tal como se
menciona en el documento técnico (Metodologia para el estudio del clima
organizacional: Documento técnico / Ministerio de Salud. Comité Técnico de
Clima Organizacional -- Lima: Ministerio de Salud; 2009. Pag. 44), de
conformidad con el desarrollo del pais, los avances del sector y con los

resultados de evaluaciones de la percepcion de los usuarios.

En el marco del proceso de descentralizacion y las politicas de salud, las
organizaciones de salud establecen y desarrollan acciones pertinentes de
gestion de la calidad, a fin de mejorar sus resultados, procesos, clima laboral

y la satisfaccion de los usuarios internos y externos. Mencionan que el clima
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laboral esta dado conformado por las percepciones de los miembros de una
organizacion respecto hacia al trabajo, el entorno fisico en que éste se da,
las relaciones sociales que se dan y las diversas regulaciones formales e
informales que afectan a dicho trabajo. Teniendo en cuenta que el
comportamiento humano es un tema complejo y dinamico, por lo cual
requiere investigacion, actualizacion y validez, necesarios para la
elaboracion de un estudio del clima laboral, cuyo objetivo principal es
identificar como perciben los trabajadores su entorno laboral y poder
planificar planes de accion orientados a mejorar los aspectos que afectan el
normal desarrollo de la organizacion, de igual manera fortalecer los aspectos
favorables, que motivan y hacen del trabajo diario un ambiente agradable y

motivador.

Dicha esta informacion y comprendida la importancia sobre el estudio del
clima laboral por parte del Minsa, expertos desarrollaron en 2009 el
cuestionario para el estudio del clima organizacional. Este cuestionario
pretende conocer como el personal de la organizacion percibe el clima
laboral. Se presentan 55 enunciados que miden 3 variables, cultura
organizacional, disefio organizacional y potencial humano, teniendo 11
dimensiones del clima laboral, tales como la Comunicacion, conflicto y
cooperacion, confort, estructura, identidad innovacién, liderazgo, motivacion,

recompensa, remuneracion y toma de decisiones.

Un claro ejemplo de la efectividad de dicha herramienta se dio en el afio
2013 aplicado en el hospital Santa Rosa ubicado en el distrito de Pueblo Libe
en Lima. La poblacién fue de 1163 trabajadores, personal de las areas
asistenciales y administrativas. Muchos de los trabajadores del area,
conocian el instrumento y colaboraron respondiendo la encuesta,
evidenciando el interés y la actitud positiva por parte de la poblacion.
Teniendo como resultado el valor promedio total fue de 75.01 por mejorar,
los resultados correspondientes a los globales de las tres variables fueron
de 27.56 en potencial humano, 25.15 en disefio organizacional y de 22.30

en cultura de Organizacion.
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Concluyendo que:

En relacion a remuneraciones los niveles de remuneraciéon que son
considerados en un nivel medio pueden ser mejorados a través de trabajos
gue estén reconocidos con los siguientes sistemas: programacion de turnos,
horas extras, realizar capacitaciones externas en areas competitivas para el

trabajador.

En relacion a recompensa se debe tener un programa de recompensas
sélido en: cursos remunerados por la empresa y dirigido hacia los
trabajadores que hayan destacado sus labores, dando facilidades para una

especializacion y otorgando compensaciones con dias libres.

En relacién a innovacion dar facilidades a los empleados que deseen
realizar estudios de investigacion, dar el apoyo en nuevas ideas que
aporten de manera positiva a la gestion y dando oportunidades de mejoras

a los trabajadores segun su especialidad en los adelantos tecnoldgicos.

En relacion al liderazgo formar lideres en cada grupo institucional que
cooperen en el mejoramiento de la calidad de atencion en todos sus

aspectos.

En relacion a conflicto y cooperacion elaborar talleres de manejo de ira
en todas aquellas areas donde este punto, sea uno de los mas afectados.

En relacion al confort realizar planes institucionales para crear un

ambiente sano y favorable.

En relacién a la motivacién brindar oportunidades de colaboracion al
trabajador en cada unidad de produccion para lograr que su trabajo sea

mejor por su propia voluntad.

En relaciébn a la toma de decisiones impulsar la comunicacion entre
autoridades y trabajadores acerca de la informacion destacada en los
resultados de evaluaciones y estado actual de la institucion, para una

correcta toma de decisiones.
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En relacion a la identidad difundir el conocimiento de los objetivos (la
mision y vision) del hospital para lograr crear un sentimiento de pertenencia
en la organizacion que se refleje en el compartir de objetivos personales con

los de la organizacion.

En relacion a la comunicacién organizacional utilizar todos los medios de
comunicacion que posee la institucion, con el fin de conocer a los

trabajadores acerca de las funciones mas importantes en el hospital.

En relacion a la estructura mantener siempre el respeto y reconocimiento

de las autoridades.

Demostrando que un ambiente de trabajo favorable es beneficioso para
una empresa y para sus empleados. La creacion de un ambiente de trabajo
positivo puede ayudar a mantener una alta productividad y motivacion en el

personal.

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MINTRA) sede central,
lugar donde realizaremos nuestra investigacion, ubicado en el distrito de
Jesus Maria fue fundado en 1901 es una institucion rectora de la
administracion del trabajo y la promocién del empleo, con cualidades
desarrolladas para dirigir la aplicacion de politicas y programas de mejora
del empleo, ayudando al progreso de las micro y pequefias empresas,
promocionando la prevision social y la formacion profesional; asi como velar
por el cumplimiento de las normas legales y la mejora de las condiciones
laborales, en un contexto de interaccidén y concertacion entre el estado y los

actores sociales.

El area de empleo es un organismo de promocién del trabajo para la
inclusion laboral, avance de Ila empleabilidad y desarrollo de
emprendimientos sostenibles, otorgando en diversas sedes de Lima
Metropolitana los servicios gratuitos de promocion del empleo, empleabilidad
y emprendimiento que brinda el estado, tanto a ciudadanos como a las

empresas. Ofreciendo los siguientes servicios:
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o Informacién del Mercado de Trabajo.

o Acercamiento Empresarial.

. Orientacion Vocacional e Informacion
Ocupacional.

o Capacitacion Laboral.

o Capacitacion para el Emprendimiento.

o Orientacion para el Emprendimiento.

o Bolsa de trabajo.

o Asesoria para la Busqueda de Empleo.

e  Certificado Unico Laboral.

o Empleo Temporal.

o Certificacion de Competencias Laborales.

. Orientacion para el Migrante.

El estudio del clima laboral se realizara en el area de empleo conformado
por 60 trabajadores, 32 hombres y 28 mujeres, con diferentes cargos de

trabajo.

De acuerdo con los trabajadores de dicha area, se observa en términos
generales un clima laboral desfavorable. Indicando una mala percepcién de
la organizacion donde laboran, lo cual afecta su estado animico y su

desempefio.

De continuar esta problematica, la empresa tiene el riesgo de perder a su
personal de trabajo, afectar el rendimiento de los trabajadores, generar un

mal clima laboral y elevar el nivel de insatisfaccion en sus colaboradores.

1.2 Formulacion del problema

¢, Cudl es el nivel de clima laboral que abunda en el area de empleo del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo sede central ubicado en el

distrito de Jesus Maria?
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1.2.1 Problemas secundarios

¢,Cual es el nivel de autorrealizacion, como factor del clima laboral en
los trabajadores del area de empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion

del Empleo sede central ubicado en el distrito de Jesus Maria?

¢,Cual es el nivel de involucramiento laboral, como factor del clima
laboral en los trabajadores del area de empleo del Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo sede central ubicado en el distrito de Jesus Maria?

¢, Cudl es el nivel de supervision como factor del clima laboral, en los
trabajadores del area de empleo del Ministerio de Trabajo y Promocién del

Empleo sede central ubicado en el distrito de Jesus Maria?

¢,Cual es el nivel de comunicacion como factor del clima laboral, en los
trabajadores del &rea de empleo del Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo sede central ubicado en el distrito de Jesus Maria?

¢,Cual es el nivel de condiciones laborales como factor del clima laboral, en
los trabajadores del &rea de empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion

del Empleo sede central ubicado en el distrito de Jesus Maria?

1.3 Objetivos

Determinar el nivel de clima laboral que abunda en los trabajadores del
area de empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo sede

central ubicado en el distrito de Jesus Maria.

1.3.1 Objetivos especificos

Identificar el nivel de autorrealizacién como factor del clima laboral, en
los trabajadores del area de empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion

del Empleo sede central ubicado en el distrito de Jesus Maria.
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Identificar el nivel de involucramiento laboral como factor del clima
laboral, en los trabajadores del area empleo del Ministerio de Trabajo y

Promocion del Empleo sede central ubicado en el distrito de Jesus Maria.

Identificar el nivel de supervision como factor del clima laboral, en los
trabajadores del area de empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion del

Empleo sede central ubicado en el distrito de Jesus Maria.

Identificar el nivel de comunicacién como factor del clima laboral, en los
trabajadores del area de empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion del

Empleo sede central ubicado en el distrito de Jesus Maria.

Identificar el nivel de condiciones laborales como factor del clima laboral,
en los trabajadores del area de empleo del Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo sede central ubicado en el distrito de Jesus Maria.

1.4 Justificacion e importancia

Analizar el clima laboral u organizacional permite examinar la percepcion
que los empleados tienen de la organizacion y como esto afecta el
desempefio empresarial, el cual tiene un efecto en la conducta de sus
integrantes. Uno de los puntos débiles de las organizaciones es el no
considerar a los trabajadores, olvidando que ellos reflejan los valores, la
calidad y el servicio que brinda la empresa hacia las personas o clientes
externos de la empresa; por lo tanto, el clima laboral tiende a no ser tomado
en cuenta por la mayoria de las organizaciones, ya que tienden a dar por
hecho que se le proporcionan las herramientas basicas a sus empleados,
para elaborar su trabajo y esto sera suficiente para que su productividad sea
la adecuada(Calva & Hernandez, 2004).

De acuerdo a lo anterior, el determinar el clima laboral predominante
dentro de una empresa es de suma importancia para detectar las areas de
oportunidad que se tienen dentro de la organizacién, una vez identificadas
se podra desarrollar un plan de mejora como solucién al problema, teniendo

como principal objetivo alcanzar un mejor ambiente laboral. Se considera
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que, al lograr la estabilizacidon en el clima laboral, los trabajadores rinden de
manera efectiva y se puede observar mas sentimiento de satisfaccion,
compromiso con la organizacién y sentimiento de pertenencia. Esto hace
que los empleados den un mejor servicio a los clientes externos dando a
conocer a su vez una mejor imagen de la organizacion. Ademas, tomando
en cuenta que el comportamiento del grupo estad relacionado con la

percepcion que tenga este de la empresa y de si mismo.

Con la presente investigacion se pretende conocer los factores del clima
laboral que influyen en los trabajadores, impactando significativamente en su
rendimiento, en sus relaciones, en el sentido de identificarse con la empresa,
en la comunicacion, en el liderazgo y en la satisfaccion laboral, a través de

un estudio que permita establecer alternativas de mejora.

Los beneficios que se van a lograr al realizar la presente investigacion
van dirigidos a la empresa en si, pero fundamentalmente a los trabajadores
que se ven afectados por el clima laboral existente en la empresa, se
pretende direccionar hacia un camino de mejora continua en dicha
organizacién, para establecer un compromiso de reflexién integral ante las
condiciones en que se labora, teniendo en consideracion mejorar los factores
de comunicacion, reconocimientos publicos, disminucién de conflictos,
practica de liderazgo, condiciones laborales y autorrealizacién, lo cual
permita a los trabajadores estar motivados y ser mas competentes entre
compafieros para lograr una mayor satisfaccion personal que les obligue a
realizar un mejor trabajo, ya que un trabajador motivado y satisfecho refleja
su agradecimiento en su labor diaria y éste es el motor para el crecimiento
empresarial. Las cuales influyen directamente en los trabajadores del area
del empleo del Ministerio del trabajo y Promocion del empleo sede central
ubicado en el distrito de Jesus Maria.

En el aspecto tedrico permitira en primer lugar contribuir con mas
investigaciones en el campo de la psicologia organizacional, ya que en la
actualidad existen investigaciones mas abundantes en intervencion clinica y
educativa. Por otro lado, es muy importante que se aborden variables

organizacionales en la investigacion para comprender de mejor forma las
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variables psicoldgicas en un entorno laboral. De manera mas especifica que
se aborde una investigacion sobre clima laboral permitird profundizar en la
comprension de esta variable. Esta variable viene a ser relativamente nueva
en funcién a otras en psicologia. Por eso a nivel nacional se realizan
investigaciones en clima laboral, pero llegan a ser insuficientes para tener
una comprension total de la variable; Ademas realizar el abordaje de esta
variable en una institucién publica como es el Ministerio de Trabajo y
Promocion de empleo nos brinda informacion reciente y fidedigna de cémo

se va desarrollando el clima laboral en Instituciones publicas del pais.

En el aspecto practico esta investigacion nos  permite
identificar adecuadamente como es el clima laboral en el area de empleo del
Ministerio de Trabajo y Promocién de empleo sede central ubicada en el
distrito de Jesus Maria. También nos servira para compartir los resultados
en otras Instituciones publicas en el Perd. Al analizar los resultados nos
permitira dar pie a otras investigaciones y plantear formas de intervencion en

funcioén a los resultados obtenidos.

En el aspecto metodologico las pautas que se platean en esta
investigacién sirven como modelo para utilizarlas en otras investigaciones de
similar contenido y ademas entender de mejor forma el adecuado abordaje
de las variables. Mencionar como punto relevante que el instrumento
utilizado nos garantiza que los hallazgos se dan se forma objetiva y acertada
porque se utiliza un instrumento disefiado para la realidad peruana, la cual
es la escala de clima laboral elaborada por la psicéloga Sonia Palma. El
abordaje metodoldgico de este estudio permite que se repliquen en otras

investigaciones.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1 Antecedentes
2.1.1. Internacionales

Giraldo (2011) en la ciudad de Santa Maria — Colombia, desarrollo
un estudio titulado “Estudio del clima organizacional en una
empresa prestadora de servicios de vigilancia y seguridad
privada”, enfatizando si existia diferencia entre dos niveles jerarquico,
el operativo y el administrativo, a fin de lograr plantear estrategias que
permitan lograr su mejoramiento, en caso de encontrar falencias o de
mantener estos reforzadores si el clima laboral es positivo. El tipo de
investigacion se enmarca en el paradigma cuantitativo, con un disefio
descriptivo transversal, la poblacion estuvo conformada por 94
personas. Distribuidos de la siguiente forma: 81 operativos, conformado
por los Guardas que prestan el servicio de Vigilancia y Seguridad
Privada y 13 empleados que desempefiaban funciones administrativas.
No obstante, la muestra final se trabajo con 81 personas del nivel
operativo y con un total de 11 personas del Area Administrativa, debido
a que dos (2) funcionarios administrativos se negaron a participar de la
investigacion. Por tanto, no hubo muestreo alguno al trabajar con la
totalidad de la poblacion, aunado al hecho de ser una poblacién
bastante finita para estudiar.

Cortes (2009), en su estudio titulado “Diagnostico del clima
organizacional en el hospital Dr. Luis F. Nachén. Xalapa — México”,
con el fin de diagnosticar las dimensiones del clima organizacional en
el Hospital “Dr. Luis F. Nachon”, de la Ciudad de Xalapa, el estudio fue
de tipo descriptivo, ya que buscé especificar las propiedades de un
grupo, en este caso las dimensiones del clima organizacional que
propone la OPS, las cuales fueron: motivacién, liderazgo, participacion
y reciprocidad, a través de su medicion. Segun el periodo y el disefio

fue transversal, ya que a través de un solo instrumento se obtuvo la

25



informacion necesaria para el andlisis de la medicion de las variables,
ademas, de que se aplico en una sola ocasion, en un solo momento a
los sujetos de estudio (personal del hospital), es decir que se hizo un
corte en el tiempo. La poblaciéon del estudio se compuso de los 880
trabadores del hospital “Dr. Luis F. Nachén”, asi como de las 38
unidades organizativas que lo forman. EI analisis del clima
organizacional se realiz6 a través de lo que se denomina una prueba
proyectiva, la cual ayuda a obtener mediciones psicolégicas que
proyecten sus necesidades, motivos, opiniones o caracteristicas de la
personalidad, proporcionando al investigador las percepciones
individuales y grupales que los trabajadores tienen sobre la
organizacion, que inciden en 63 las motivaciones y el comportamiento
de las personas; en este estudio, la fuente de informacién fueron los
880 trabajadores del hospital. El instrumento esta elaborado con base
en 80 afirmaciones distribuidas aleatoriamente, el cual fue aplicado de
forma confidencial, donde los trabajadores emitieron juicios que, a su
modo de percibir la realidad, caracterizan a la organizacion. Este es un
instrumento que elaboré la OPS en su Programa Regional de
Desarrollo de Servicios de Salud y publicado en el documento de
Teoria y Desarrollo Organizacional, el que, como ya se habia
mencionado en un capitulo anterior, propone un sistema de analisis
organizacional que abarca al ambiente, estructura, funcionamiento y
clima organizacional. Como resultado final se pudo apreciar que el

clima laboral y los factores que este engloban fueron desfavorables.

Escorihuela (Venezuela 2003) en su estudio “El Clima
Organizacional en la Escuela de Aviacion Militar”, realizd una
investigacion en la Escuela de Aviacion Militar con el objetivo de
determinar el clima organizacional en las unidades educativas de la
Fuerza Aérea Venezolana, que permita recabar la informacion, sobre
aquellos factores que pudieran estar influyendo en él. El estudio fue
realizado en una poblacion militar integrada por oficiales y sub-oficiales
y aerotécnicos de la Escuela de Aviacion Militar. Concluy6 que no se

evidenciaban mayores problemas en clima organizacional en la

26



Escuela de Aviacion Militar, las deficiencias encontradas se derivan de
una falta de motivacion con el personal por considerar que el
desempeiio demostrado por ellos, no es debidamente evaluado y
recompensado, por pensar que los sueldos devengados no se
corresponden con el esfuerzo demostrado en el trabajo, el pensar que
no todos son premiados de la misma forma. Concluye el autor de la
investigacion que también otro factor que influye en la fuente de
insatisfaccion laboral es la cantidad de roles que cumple el profesional
militar, especialmente los oficiales que ademas de sus cargos
respectivos, tienen otros que lo apartan de sus verdaderas
responsabilidades y funciones. Por ultimo, concluye expresando que se
evidencia el alto incremento de las motivaciones al logro, ya que este
personal encuentra oportunidades de poder desarrollar sus aptitudes y
progreso personal, de igual manera se aprecia una alta motivacion de
afiliacion por cuanto se sienten orgullosos de pertenecer a la Escuela 'y

se identifican con ella.

Gonzales (2008) en su trabajo de investigacion titulado “Evaluacion
del clima y cultura organizacional del Centro de Rehabilitacion
Neuromuscular”, plantean las siguientes conclusiones: Entender
mejor el comportamiento que en muchas ocasiones pueden tener los
empleados de una compafia o servicio de salud, en cuanto a sus
valores, habitos y entorno laboral donde se desempefien. Al final de
este proyecto se entendié cOmo una organizacién debe mantener una
cultura organizacional que contenga respeto, solidaridad y sobre todo
qgue permita seguir los objetivos, misién y visibn que la empresa,
organizacion o servicio de salud delimitaron para conseguir los
resultados esperados. La evaluacion realizada en el Centro de
Rehabilitacion Neuromuscular permitié que las respuestas nos llevaran
hacia un resultado eficaz para poder sustentar el problema principal del
cual se ha venido hablando en el proyecto. De acuerdo a los datos
recogidos se pudo evidenciar que no solo la dificultad de trabajar en un
lugar estrecho fue el problema, también se pudo obtener informacién

de como se sienten los trabajadores en cuanto a las deficiencias que
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se tienen con respecto al pago y a las 6rdenes que algunas veces son
dadas. En nuestra investigacion pretendemos conocer la interaccion de
los directivos y los trabajadores en el marco de un contrato tacito de

respeto, estima y consideracién reciproca.

Capote (citado por Casas Cardenas y Echeverria Barrera, 1999), en
su estudio “Diagndstico organizacional en el Instituto Nacional de
la Vivienda de Venezuela” para precisar y/o detectar los problemas
gue aquejan a los integrantes de este Instituto y poder planear
soluciones que contribuiran al bienestar de la organizacién. El estudio
se aplicé a 516 empleados del Instituto y se concluy6 que el personal
tenia un descontento generalizado, el Instituto no contaba con un plan
de induccion que motivara al funcionario con respecto a las metas,
programas y funcionamientos del Instituto, las comunicaciones eran
deficientes, los sueldos no eran aceptables y no existia una

planificacion y coordinacion de las actividades laborales del Instituto.

Quintero, Africano & Faria (2008) en su trabajo de investigacion
titulado “Clima organizacional y desempeiio laboral del personal
de la empresa de Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago”,
plantean las siguientes conclusiones: Después de haber realizado,
analizado y procesado la investigacion sobre la evaluacién del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de la empresa
Vigilantes Asociados, se ha podido visualizar que el clima
organizacional determina el comportamiento de los trabajadores en una
organizacion; comportamiento éste que ocasiona la productividad de la
institucion a través de un desempefio laboral eficiente y eficaz. Para
gue las organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia es
necesario trabajar en ambientes sumamente motivadores,
participativos y con un personal altamente motivado e identificado con
la organizacion, es por ello que el empleado debe ser considerado
como un activo vital dentro de ella, por lo que los directivos deberan
tener presente en todo momento la complejidad de la naturaleza
humana para poder alcanzar indices de eficacia y de productividad

elevada. De acuerdo con los resultados obtenidos se puede destacar
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gue el personal esta parcialmente motivado ya que a pesar de que
obtienen beneficios como parte de reconocimiento de su buena labor,
el pago otorgado por la empresa no es muy bueno ya que no cumple
con las expectativas de los mismos, con esto se considera que el
aspecto econdomico sigue siendo importante para incrementar e
impulsar la motivacion del personal de la organizacion. Sus
conclusiones motivan a los investigadores, de la precitada tesis, a
identificar las variables que favorecen la calidad de los servicios en

base a la motivacion que la organizacién promueve.

HayMcBear, F (1993-1995), en su estudio "Clima positivo y los
indicadores de Desempefio"”, su poblacion estuvo conformada por
560 directivos de diferentes ciudades de los EE.UU. Entre resultados
finales se concluye que hubo una correlacidbn positiva entre las
dimensiones del Clima y las medidas del desempefio, es decir
independientemente del lugar donde la empresa desarrollara su
negocio, las unidades que mostraron mejor clima lograron mejores

resultados financieros.
2.1.2. Nacionales

Huamani (2013) en la ciudad de Lima - Perd, realiz6 una
investigacién titulada “El clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral del personal de conduccion de trenes, del area
de transporte del metro de Lima, la linea 1 en el 2013”, con el
objetivo de explicar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los conductores de trenes, del area de transporte
del metro de Lima linea 1 en el 2013. El tipo de investigacion fue
aplicada y el disefio correlacional — explicativo. La poblacién fue de 71
trabajadores y la muestra de 60 trabajadores, se utilizo la técnica de
muestreo probabilistica donde todas las unidades de poblacién tuvieron
la misma probabilidad de ser seleccionados. Se aplico el cuestionario,
para la recoleccion de la informacion, el cual constd de 53 preguntas
que describian los elementos de las variables en cuestidn; para

contrastar la teoria con la primacia de la realidad con cinco alternativas
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de respuesta. Los datos fueron procesados en el Software SPSS, se
concluyo segun los resultados obtenidos que el clima organizacional se
encuentra en un nivel medio productivo y medianamente satisfactorio
para un buen desempefio laboral; ademas se comprueba la hipotesis
de que el clima organizacion influye en el desempefio laboral del
personal del area de transporte del metro de Lima, la linea Es
responsabilidad de la empresa replantear su sistema de gestidon para
revertir estos resultados, y lograr mantener un buen clima
organizacional para un 6ptimo desempefio, como también encaminarse
a ser reconocida como una de las mejores empresas para trabajar y

competitiva en el rubro.

Arias y Céceres (2014) en la ciudad Arequipa realizaron una
investigacion titulada "Relacion Entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en una Pequefia Empresa del Sector
Privado". Este estudio tiene como objetivo valorar las relaciones entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Para ello se trabaj6 con
un disefio de investigacion correlacional para valorar las relaciones
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Contaba con una
muestra de 45, 25 varones (55,6%) y 20 mujeres (44,4%) de 18 a 47
afios de edad, con una edad promedio de 35,11 y una desviacion
estandar de 12,02. Asimismo, 31,1% tiene formacién técnica superior
y 68,9% tiene formacidén universitaria. El 31,1% trabaja en el area
administrativa, 17,8% en el area de ventas y 51,1% en el area de
operaciones de una pequefia empresa privada y se aplico el Perfil
Organizacional de Liker y la Escala de Satisfaccién en el Trabajo de
Warr, Cook y Wall. Los resultados indicaron que existen relaciones
moderadas no significativas entre las variables, pero entre las
dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones mas
fuertes y significativas con la satisfaccion laboral. Ademas, se
encontraron diferencias significativas entre los varones y las mujeres,
entre el grado de instruccién y el area de trabajo del personal evaluado.
Se concluye, por tanto, que el clima organizacional se relaciona con la

satisfaccion laboral de manera moderada.
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Alvarez (PerG- Lima 2001) “La Cultura y el clima organizacional
como factores relevantes en la eficacia del Instituto de
Oftalmologia”, sefala que el Clima laboral puede ser vinculo u
obstaculo para el buen desemperio de la institucién, puede ser un factor
de distincién e influencia en el comportamiento de quienes la integran.
En suma, es la expresion personal de la "opinion” que los trabajadores
y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen. Ello
incluye el sentimiento que el empleado se forma de su cercania o
distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y
comparieros de trabajo. Que puede estar expresada en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracién, cordialidad,
apoyo, y apertura, entre otras. Esta autora sefiala que el desarrollo de
la cultura organizacional permite a los integrantes de la institucion
ciertas conductas e inhiben otras. Una cultura laboral abierta y humana
alienta la participacion y conducta madura de todos los miembros, si
las personas se comprometen y son responsables, se debe a que la
cultura laboral se lo permite. Partiendo de estas afirmaciones desarrollo
una investigacion, destacando la importancia de la cultura y el clima
laboral como vehiculos que conducen la organizacion hacia el éxito,
especificamente aplicado en el Instituto de Oftalmologia (INO). Su
finalidad esencial fue destacar la importancia de la cultura y clima
organizacional como factores determinantes de la eficacia del personal
y el desarrollo institucional en el INO, entidad de salud que brinda
servicios basicamente a la poblacién de bajos recursos econémicos y
con problemas oculares severos. El estudio encontr6 que la cultura
organizacional del INO es desequilibrada puesto que el area explicita
(operativa) no concuerda con el area implicita (creencias y valores). En
el INO se observa una resistencia al cambio por el estilo de liderazgo
(autoritario) predominante en la organizacion). Hay la carencia de un
clima participativo y proactivo. La actividad laboral es excesivamente
controlada y supervisada. La carencia de una linea de carrera y de
proyeccion profesional estimula la desercion del personal calificado,
tanto estable como contratado, hacia otras instituciones. Hay

disconformidad por la politica administrativa ya que el personal percibe
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que no hay una verdadera vocacion por la innovaciéon y la atencion a

los recursos humanos de la institucion.

Palma (Peru-Lima 2002) realizo un estudio llamado “Motivacién y
clima laboral en personal de entidades universitarias en Lima”,
estudié la motivacion y el clima laboral en trabajadores de instituciones
universitarias. La muestra estuvo conformada por 473 trabajadores a
tiempo completo entre profesores y empleados administrativos de tres

universidades privadas de Lima.

Los instrumentos empleados fueron dos escalas de motivacion y
clima laboral desarrollados bajo el enfoque de McClelland y Litwing. La
validez y confiabilidad de dichos instrumentos fueron debidamente
demostradas. Los datos fueron procesados con el software del SPSS.
Los resultados evidencian niveles medios de motivacion y clima laboral
y diferencias sélo en cuanto a la motivacion organizacional a favor de
los profesores y de trabajadores con mas de cinco afios de servicios;
no asi sin embargo en relacibn a clima laboral en donde no se
detectaron diferencias en ninguna de las variables de estudio. La autora
resalta la necesidad de un adecuado manejo en la toma de decisiones
y en los sistemas de comunicacion para optimizar el rendimiento

organizacional.

Palma (Peru- Lima 2004) realizo otro estudio titulado “Diagndstico
del Clima Organizacional en trabajadores dependientes de Lima
Metropolitana”, desarrollando un interesante aporte con respecto al
diagndstico del clima organizacional en trabajadores con relacion de
dependencia laboral. Se elaboré y estandarizé un instrumento
especialmente para los fines del estudio con una muestra de 1323
trabajadores de entidades particulares y estatales de Lima
Metropolitana. Los datos, analizados con el programa SPSS
permitieron un analisis factorial que con las respectivas rotaciones
estadisticas permite un inventario de 50 items con cinco factores del
clima laboral; la misma que obtuvo con los métodos de Alfa de

Cronbach y de Guttman una correlacion de 0.97 y 0.90
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respectivamente. Su analisis con el método de Spearman Brown
evidencié correlaciones positivas y significativas. Dichos analisis
confirman la validez y confiabilidad del instrumento. El andlisis de los
puntajes promedios de la muestra total, revela una percepcion media
del clima laboral en sus ambientes laborales. Las comparaciones de
promedios llevadas a cabo con la prueba “t” y el ANOVA evidencian
diferencias a favor de los trabajadores varones, de empresas
particulares de produccién y por quienes ocupan cargos directivos; El
promedio de percepcion mas bajo se encuentra en el grupo de

trabajadores operarios y en empresas de produccion estatal.

Arias (Peru- Amazonas 2007) en su trabajo de investigacion titulado
“Factores del clima organizacional influyentes en la satisfaccion
laboral de enfermeria, concerniente a los cuidados intensivos
neonatales del Hospital Nacional de Nifios”, presenta los siguientes
aspectos de su estudio: Tipo de investigacion: Cuantitativa, deductiva,
prospectiva, descriptiva. Se analiz6 si los factores del clima
organizacional, (la comunicacion, el liderazgo, la motivacion y la
reciprocidad) influian en la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales (UNCIN)
del Hospital 9 Nacional de Nifios (HNN), agosto del 2004. Se empled
las teorias de Maslow y de Herzberg, para el andlisis. Universo: total
del personal que laboraba en la UNCIN (44 funcionarios). Muestra: 36
personas. Criterios de exclusion: 4 personas por ser jefaturas y 4 por
incapacidades y vacaciones. Variables: comunicacion, liderazgo,
motivacion, reciprocidad y satisfaccion laboral. Los datos se
recopilaron: cuestionario, entrevista estructurada, lista de cotejo y
triangulacion. Se analizaron por medio de Microsoft Excel. Conclusién.
El clima organizacional en la UNCIN es definido como positivo, porque
existen oportunidades de mejora. Asimismo, a las jefaturas se les
recomienda retomar los siguientes aspectos: comunicacion efectiva y
cordial, condiciones fisicas 6ptimas, equidad en la asignacion de cursos
y ascensos y estudiar la aplicaciéon de incentivos. Los resultados

encontrados en la precitada tesis relacionan la comunicacion efectiva
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(descendente y ascendente), liderazgo y reciprocidad en el
fortalecimiento del clima laboral del Instituto de Investigaciones de la

Amazonia Peruana, IIAP.

2.2 Bases Teodricas:

El clima laboral es la percepcion que tienen los colaboradores sobre los
distintos elementos de la cultura organizacional, en donde realizan sus
labores. Si se observan sucesos negativos en dichos elementos se pueden
generar problemas de estrés. La clave de esto se encuentra en el hecho de
que el comportamiento de los trabajadores no es resultado de las
condiciones de trabajo en las cuales se ubican, sino que depende de la
percepcién que los trabajadores tengan de estos elementos, por lo tanto se

relaciona la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

El clima laboral se define entonces, una clase de actitud colectiva creada
por todos los empleados de una institucion y por las interacciones diarias
gue se producen continuamente. Las personas trabajan para poder cubrir
sus necesidades econdémicas, pero también buscan cubrir sus necesidades
en el ambito personal. Estas necesidades son las que dan motivacién al
personal a mejorar su productividad, es por esto que la percepcion esta
conformada por caracteristicas individuales como expectativas, experiencia
y cultura. Los elementos que perjudican la percepcion de los colaboradores
sobre la calidad del contexto que realizan sus funciones diarias son las
exigencias mentales de las funciones que deben ejecutar, procesos de
trabajo, exigencias fisicas que se necesiten en las tareas, exigencias
emocionales, relaciones interpersonales, liderazgo, reconocimiento
profesional, criterios de igualdad, equipamiento, misién y vision de la
empresa, salario y el plan estratégico del lugar donde laboran. (Llaneza F
2009. Pag. 8).
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2.2.1 Tipos de clima laboral

Gan (2007) determina diferentes variables y tipos de clima laboral. El
objetivo es identificar el tipo de clima que tiene o deberia tener una

organizacion.

El clima laboral de Likert citado por Gan (2007), determina dos tipos
de clima laboral, unidos al tipo de liderazgo, direccién y estilo de trabajo

en equipo.
El primero es el clima laboral autoritario, el cual posee dos sistemas.

El primer sistema es el autoritario explotador, éste se reconoce porque
la direccion no confia en sus trabajadores, donde se percibe un entorno
de temor, la comunicacion entre los superiores y los subordinados es

casi nula, los jefes son los Unicos que toman las decisiones.

El segundo sistema es el autoritarismo paternalista, se caracteriza
por la confianza que existe entre la direccion y sus trabajadores, en este
sistema se utilizan represalias al igual que recompensas para alentar a
los colaboradores, los supervisores lo manejan como mecanismos de
impresion y de control en donde se labora en un ambiente estructurado,

aunque este no sea asi.

El segundo tipo de clima laboral es el participativo, el cual también
posee dos sistemas.

El primer sistema es el consultivo, el cual se basa en la confianza que
tienen los supervisores hacia sus subordinados, permitiendo a los
trabajadores tomar decisiones especificas, y cubrir las necesidades de
los colaboradores, se presenta interaccion entre los supervisores y los

subordinados delegandose tareas como responsabilidades.

El segundo sistema es el participativo, que se caracteriza en la
confianza absoluta que tiene la administracion en los colaboradores, se
busca reunir a todos los niveles para la toma de decisiones, y la
interaccibn se da en supervisores a subordinados, asi mismo en

viceversa, la clave de la motivacion es la participacion, se reparten las
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obligaciones entre los supervisores y sus subordinados. En este sistema

se da el trabajo en equipo para cumplir con los objetivos.

Los dos primeros sistemas pertenecen a un clima laboral cerrado, su
estructura es estricta, por lo tanto, el clima laboral es desfavorable, a
diferencia de los otros dos sistemas que muestran un clima laboral
abierto, presentando una estructura flexible y crea un clima laboral

favorable dentro de la organizacion.

El clima laboral de Litwin y Stinger Litwin y Stinger citados por Gan
(2007), determinan que el clima laboral es un procedimiento por el cual
pasan los fendmenos objetivos de una organizacién tales como
estructura, toma de decisiones y liderazgo, es por esto que si se estudia
el clima laboral se puede entender lo que sucede en la organizacion y el
impacto que estos fendmenos tienen sobre la motivacion de los

trabajadores, sobre su comportamiento y reaccion.

Las apreciaciones y respuestas que engloban el clima laboral tienen
origen, segun Litwin y Stinger citados por Gan (2007), en una gran
complejidad de factores. Mencionan la existencia de nueve dimensiones
por medir que analizan el clima laboral existente en una determinada

organizacion.

Entre estos se encuentran la estructura, ésta es la percepcién que
tienen los trabajadores acerca de los procedimientos, reglas, tramites y
otros procesos que se puedan ver como limitantes para el desarrollo y el
optimo desempefio de su labor. Lo que se interpreta en el énfasis que la
institucién pone en la burocracia o en el caso contrario en un ambiente

no estructurado.

La responsabilidad, es el sentimiento en la organizacion acerca de la
autonomia en la toma de decisiones relacionadas con el trabajo. Es la
medida en que la supervision se recibe de tipo general y no reducida, es
decir el sentimiento de ser uno mismo su propio jefe al no tener doble
vision en el trabajo, y se puede resumir en la existencia de supervision o

intervencion.
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La recompensa pertenece a la apreciacion de los trabajadores por un
trabajo bien hecho. Es la medida en la que se utiliza mas el premio que

el castigo o viceversa.

El desafio pertenece al sentimiento que tienen los colaboradores
sobre los desafios del dia a dia. La frecuencia con la que la organizacion
promueve a sus trabajadores para asumir retos con el fin de lograr
objetivos planteados, o bien se pueden dar sistemas sin ninguna clase

de estimulo.

Las relaciones, es la percepcion por parte de los trabajadores sobre
la existencia de un agradable ambiente de trabajo, de positivas o
negativas relaciones interpersonales, tanto entre los colaboradores o

entre jefe y subordinados.

Cooperaciéon, es el sentimiento de los colaboradores sobre la
existencia de un espiritu de apoyo de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. También es el énfasis puesto en la alianza, tanto
de niveles superiores como inferiores, o centrarse cada uno a lo suyo,

ignorando a los demas sin querer apoyarlos.

El Estandar, es la percepcion de los colaboradores los cuales ya sea
altos, bajos o nulos, que se ponen en la institucion sobre las reglas,

instrucciones, procedimientos o rendimiento.

Conflictos, es el sentimiento de que los colaboradores de la
institucién, tanto pares como superiores, toman o ignoran las opiniones
diferentes a las propias y pueden temer o enfrentar, solucionando los

problemas que puedan surgir.

ldentidad, es el sentimiento de pertenencia en la organizacibn como
factor vital y valioso en un grupo de trabajo. En términos generales, la
sensacion de querer compartir los objetivos personales con los de la
organizacion, o de centrarse en los objetivos de uno mismo. Lo mas
resaltante de este enfoque es que permite obtener, con el empleo de un
cuestionario, una vision rapida y bastante clara de las percepciones y

sentimientos asociados a determinadas condiciones laborales.
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2.2.2 Teoria del Clima Organizacional de Likert

La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet,
1999), menciona que el comportamiento dado por los
subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, lo cual quiere decir que la reaccion estara determinada
por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una institucion y que influye en la

percepcion individual del clima laboral. En tal sentido se menciona:

e Variables causales: las cuales estan direccionadas a indicar
el sentido en la que una organizacién se desarrolla y tiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la
estructura organizativa y administrativa, competencias,

actitudes y decisiones.

e Variables intermedias: estas variables se orientan a medir el
estado interno de la organizacién, reflejados en aspectos
como la motivacion, comunicacion, toma de decisiones y
rendimiento. Estas variables tienen una importancia

significativa ya que son las que conforman los procesos.

e Variables finales: estas variables nacen como resultado del
efecto de las variables causales y las intermedias, estan
direccionadas a determinar los resultados obtenidos por la

empresa tales como ganancia, productividad y pérdida.

2.2.3 Teoria de Maslow

Esta teoria nos habla que el hombre es un ser con anhelos y cuyo
comportamiento esta dirigido a la persecucion de objetivos, Maslow

(citado por Chiavenato, 1989) postula una amalgama de necesidades
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en distintos niveles que van desde las necesidades superiores,

intelectuales, espirituales y culturales.

El autor de la teoria nos habla sobre cada una de las necesidades

de la siguiente manera:

e Fisiologicas: son las necesarias para la sobrevivencia.

e Seguridad: nos indica las necesidades de estar libres de peligro
y vivir en un ambiente no hostil.

e Afiliacion: como seres sociales, las personas necesitan la
comparfiia de otras personas.

e Estima: el respeto a uno mismo y el valor propio que uno refleja
ante los demas.

e Actualizacién: son exigencias del mas alto nivel, que se pueden
satisfacer mediante oportunidades para el desarrollo de
talentos al maximo y poseer logros personales.

2.2.4 Teoria de Mayo

El objetivo preliminar de la Teoria de Mayo (citado por Chiavenato,
1989) era analizar el efecto de la iluminacién en la productividad, pero
los experimentos evidenciaron algunos datos que no se esperaban
sobre las relaciones interpersonales. Las conclusiones mas importantes
sobre el experimento fueron las siguientes: (a) la vida industrial le ha
disminuido significado al trabajo, por lo que los empleados se ven
obligados a satisfacer sus necesidades humanas de forma diferente,
sobre todo mediante las relaciones sociales, (b) los aspectos humanos
juegan un papel importante en la motivacion, las necesidades humanas
contribuyen en el grupo de trabajo; (c) los trabajadores no sélo les
importa satisfacer sus necesidades econOmicas y encontrar la
comodidad material; (d) los trabajadores responden a la influencia de
sus comparferos, que a los esfuerzos de la administracion para
controlarlos mediante incentivos materiales; (e) los trabajadores
formaran grupos con sus propias reglas y estrategias esquematizadas

para ir en contra de los objetivos que la empresa a designado.
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2.2.5 Teoria de los factores de Herzberg

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de
Maslow; Herzberg (citado por Chiavenato, 1989) consideré dos
categorias de necesidades, en base a los objetivos humanos superiores
e inferiores. Los factores de higiene y los motivadores. Los factores de
higiene son elementos ambientales en una ocasion de trabajo que se
requiera atencién continua para evitar la insatisfaccion, lo cual incluye
el salario, otras retribuciones, condiciones de trabajo optimas, estilos de

supervision y seguridad.

La motivacion y las satisfacciones solo se originan de fuentes
internas y de las oportunidades que facilite el trabajo para el desarrollo
personal. De acuerdo con esta teoria, un colaborador que considere su
empleo con carencia de sentido puede demostrar apatia, aunque se
proteja de los factores ambientales. Por lo tanto, los supervisores tienen
la responsabilidad esencial de generar un clima motivador y esforzarse

para enriquecer el trabajo.
2.2.6 Teoria Xy Teoria Y de Mc Gregor
Dos tipos de suposiciones sobre las personas, teoria X y la teoria Y.

La teoria X, menciona la creencia tradicional de que el individuo es
holgazan por naturaleza, poco codicioso y que siempre intentara evitar
sus responsabilidades. La supervision constante es necesaria, siendo
la causa principal de que los trabajadores tomen posturas defensivas y
formen grupos con el fin de dafar al sistema siempre que haya la

posibilidad.

La teoria Y, supone que el trabajo diario es una actividad, la cual
genera placer y autorrealizacion. Teniendo el administrador la labor
fundamental de crear un clima laboral favorable para el desarrollo de la
autonomia, la seguridad y el ajuste personal a través de la confianza y

otorgar la minima supervision. Esta segunda categoria se observa, en
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la dinamica del proceso motivador. McGregor (citado por Chiavenato,
1989).

2.2.7 Enfoque segun Martinez

Segun la Dra. Beatriz Martinez (2001) existen dimensiones basicas
gue deben ser consideradas al analizar el clima laboral, la cual se
plantean 12 dimensiones; las cinco primeras nos hablan mayormente
de la vida del personal dentro de la institucidon y las siguientes cinco
tienen un alcance organizacional; teniendo en cuenta que los campos
de accion "yo vivo" y "yo actuo" se dirigen a las dimensiones referente
a las actitudes y las intenciones de los trabajadores sobre su labor. A

continuacion, se presenta una figura lo mencionado anteriormente:

CAWNO D8 ACOON
CANFO 08 ADCKON M
10 Wiy — »

Figura 1. Dimensiones del Clima Laboral. Martinez, B. Analisis del Clima
Laboral: una herramienta de gestion imprescindible, 2001, p.8
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2.2.8 Enfoque segun Garcia Cardo

Segun Alfonso Garcia Card6 (2000 p. 2) la comunicacion y el clima
laboral van ligados. No puede existir una sin el otro, ya que comunicarse

implica determinar un tipo de clima laboral, positivo o negativo.

Los empleados que tienen la facilidad de movilidad o los que mas
interaccion tienen con distintas personas, tienden a comunicar,
transmitir o difundir todo tipo de noticias, muchas veces, genera un

clima laboral determinado".

Lider - CLIMA - Recompensas

Toma de decisiones y Flujo de comunicacian. Organizacion del trabajo.
apoyo Que me pueda expresary lo Que esté montado de forma que no
que diga setenga en cuenta. afecte a la =alud fisica ni psiquica del

&n mi propio puesto |
detrabajo. S la empresano se preccupa por

mi seguridad, ni hace casa de
misapreciaciones, no me trata
COMa A UM Personi

trabajador. Se deben redisefar o
reestrudturar los puestos de trabajo
para que sean enriquecedaores.

El hecho de la interdependencia con
otros departamentos también influye
en & clima.

Nadie lo conoce mejor que el
propio trabajpdor.

Figura 2. Variables del Clima Laboral. Garcia, A., El clima laboral tiene
un papel relevante, 2000, p.43

2.2.10 Enfoque segln Rubio Navarro

Como principal enfoque de nuestro estudio realizado, debido a que
menciona factores que engloban el clima laboral. Elena Rubio Navarro

(2000) pretende evaluar los siguientes aspectos:

e Liderazgo

Mide las actitudes de los lideres para relacionarse con sus
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trabajadores. Un lider que se presenta flexible ante las situaciones
laborales que se dan el dia a dia, y ofrece un trato de igualdad para
cada colaborador, desarrolla un clima laboral positivo, siendo

coherente con la mision de la empresa y permitiendo fomentar el éxito.

e Organizacion
La organizacion hace alusion de la existencia o carencia de métodos

operativos y establecidos en la organizacion del trabajo.

e Reconocimiento

Se trata de buscar si la entidad de trabajo posee un sistema de
reconocimiento por las labores realizadas de manera Optima. Si en la
empresa no se reconoce el esfuerzo de los colaboradores, se presenta

la indiferencia y el clima laboral se deteriora poco a poco.

e Remuneraciones

El sistema de remuneracién es importante. Los salarios bajos y que
se mantienen con caracter fijo no aportan a generar un buen clima
laboral, ya que no brinda una valoracién de los progresos ni de los

resultados. Evitando el impulso del rendimiento.

Tener en cuenta el clima laboral, proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que definen los comportamientos
organizacionales, lo cual aporta en introduccibn de cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los empleados,
como en la estructura de la organizacion o en uno o mas de los
subsistemas que la conforman. El clima laboral favorable da mayor
satisfaccion a los individuos de una empresa, se presenta una buena
ejecucion de las tareas, se da una comunicacion abierta y fluida,
aporta en generar procesos de relacién personal, grupal, intergrupal y
organizacional de manera eficaz, en definitiva, favorece la calidad de

vida laboral.

43



2.2.11 Clima laboral en las organizaciones

Baguer (2012) afirma que el clima laboral es el ambiente donde se
desarrollan las actividades de los trabajadores de una institucién o las
caracteristicas del entorno que perciben los colaboradores de una
empresa y puede influir en su conducta. El buen clima laboral existe
cuando los trabajadores laboran en un ambiente favorable y lleno de
bienestar, contribuyendo a compartir sus conocimientos y habilidades.
Por otra parte, se da el caso que un colaborador se sienta insatisfecho
por falta de actividades. Cada organizacion es diferente, dado que tiene

una propia cultura laboral, misién y entorno.

Dentro de las organizaciones existen pequefios climas laborales
individuales denominados microclimas, éstos son diferentes en cada
una de las empresas, que a su vez surgen de los distintos estilos de
liderazgo existentes dentro una organizacion y de sus diferentes
equipos de trabajo. Pueden existir departamentos o areas en las que el
clima laboral sea bueno y los trabajadores realicen su trabajo conforme
y otros donde el ambiente se muestre incomodo y hostil. Un
colaborador puede estar a gusto con algunas tareas de su trabajo y
presentarse insatisfecho con otras, es por eso la importancia de
identificar si los colaboradores estan la mayor parte de sus tiempos

satisfechos o insatisfechos.

El estudio del clima laboral posibilita, revelar las necesidades que le
corresponde a los trabajadores, distinguir de forma justa la opinion de
los empleados, existen ocasiones en las que direccién tiene una
opinion erronea de lo que los colaboradores; esto se da porque algunas
veces la direccién y los colaboradores han experimentado diferentes
culturas aun cuando estan en la misma empresa, pueden tener

opiniones.

Chiavenato (2011), afirma que los individuos estan en un proceso

continuo para adaptarse a diversas situaciones con el fin de de
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satisfacer sus necesidades funcionales y de seguridad, llamadas
basicas o primordiales, conservando cierta armonia individual. De igual
manera la necesidad superior esta en manos de personas que ocupan
algunos puestos de autoridad, donde también es significativo entender
la naturaleza de la adaptacion o desadaptacion de los individuos. La
adaptacion, es una caracteristica perteneciente a la personalidad la
cual cambia de una a otra persona, en cualquier momento de su vida.
Esa diversidad se puede entender como algo continuo que empieza a
partir de una acomodacion inicial, en un extremo, hasta una sublime
adaptacion, en el otro. Una buena adaptacion significa tener una buena
salud mental. Los individuos mentalmente sanos se caracterizan por
sentirse bien con uno mismo, bien con los demas y tienen la capacidad
de poder afrontar los diferentes problemas y conflictos de la vida. El
clima laboral esta profundamente ligado con la motivaciéon de los
colaboradores de la empresa. Cuando los colaboradores estan
altamente motivados, el clima laboral suele ser favorable y aportar
satisfaccion, interés y alentar el trabajo en equipo. Por lo contrario, los
empleados desmotivados, ya sea por insatisfaccion de sus
necesidades individuales o por desilusién, el clima laboral suele ser
negativo. Teniendo como indicadores el desinterés, la depresion, la
apatia, insatisfaccion, y en el peor de los casos, estados de
agresividad, o circunstancias bajo las que los colaboradores enfrentan
abiertamente a la organizacion como grupos de activistas, huelgas,
entre otros. Asi el clima laboral refleja el ambiente interno de los
colaboradores y de la empresa, profundamente relacionado con el nivel
de motivacion existente que puede variar dentro del espectro de la

siguiente figura.
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Elevado
ﬂ‘
e Emocidny Orgullo

e Euforiay entusiasmo

e Optimismo

e C(Calidez y reciprocidad

e Clima laboral neutro

e Frialdad y distanciamiento
e Pesimismo

e Rebeldiay agresividad

‘} e Depresidon y desconfianza

Bajo
Figura 3. Niveles de motivacién. Chiavenato (2011)
2.3 Definiciones conceptuales

Watters et al. (citado en Dessler, 1976) define el clima laboral como las
percepciones que tiene el individuo en la organizacion para la cual trabaja y
la opinion que ha ido desarrollando de ella en términos de estructura,
autonomia, consideracién recompensas, cordialidad, apertura y apoyo.
Watters y sus colaboradores detectaron cinco factores globales del clima
laboral: la estructura organizacional eficiente, autonomia de trabajo,
supervision rigurosa impersonal, ambiente abierto estimulante, y orientacion

centrada en el empleado.

Segun Sudarsky (1977) el clima laboral es un concepto constituido que
permite establecer la manera de como las politicas y practicas
administrativas, los procesos de toma de decisiones, la tecnologia, etc., se
perciben a traves del clima laboral y las motivaciones en el comportamiento

del equipo de trabajo y las personas que son influenciadas por ellas.

Por su parte, Likert y Gibson (1986) plantean que el clima organizacional
se utiliza para describir la estructura de una organizacion. El clima laboral es

la personalidad, sensacién o caracter del ambiente de la institucion, es una
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facultad relativamente duradera del contexto interno de una organizacion
gue comprueban sus miembros, influye en su conducta y se describe en
términos de los valores de una serie particular de caracteristicas de la

organizacion.

Alvarez (1995) define el clima laboral como el ambiente de trabajo
resultante de la manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal,
fisico y organizacional. EI ambiente en el cual las personas realizan sus
funciones contribuye de manera notoria en su satisfaccion y comportamiento

y, por ende, en su productividad y creatividad.

Gonzales (1997) menciona que el clima laboral se relaciona con las
condiciones y caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan

percepciones en los empleados que afectan su conducta.

El clima organizacional para Garcia (2009) representa las percepciones
que tiene el individuo en la organizacion para la cual labora y la opinion que
se ha generado de ella en factores como autonomia, recompensas,

estructuras, cordialidad, consideracion, apertura, apoyo, entre otras.

Las anteriores definiciones nos ayudan a establecer que el clima
organizacional es la identificacion de caracteristicas que influyen en el
comportamiento, lo que hace necesario para su estudio, considerando
componentes fisicos y humanos, donde prevalece la percepcion de la

persona dentro de su contexto laboral

Por lo tanto, para entender el clima de una organizacién es necesario
para comprender la conducta de las personas, la estructura de una

organizacién y los procesos que esta realiza.

Palma, S. (2004) define el clima laboral como la percepcion que tiene
el individuo hacia el ambiente donde labora vinculados con las posibilidades
de autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision que recibe, acceso
a la informacion relacionada con su puesto de trabajo en coordinacion con

sus colegas y condiciones laborales que agilicen su tarea.
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Asi mismo postula la existencia de 5 factores que explican el clima

laboral:

a) Autorrealizacion: apreciacion del colaborador con respecto a las
posibilidades tiene para desarrollarse personal y profesional perteneciente a
la tarea y con perspectiva de futuro. Ejemplo de items en esta &rea son:

e Existen oportunidades de progresar en la institucion.

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

b) Involucramiento laboral: identificacion con los valores Organizacionales y
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.
Ejemplo de items en esta area son:

o Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacién

e Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

c) Supervisidn: apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores
en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y
orientacién para las tareas que forman parte de su desempefio diario.
Ejemplo de items en esta area son:

e El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos presentan.

e La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar.

d) Comunicacién: percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
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.
Ejemplo de items en esta area son:

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

e La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

e) Condiciones laborales: reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, econdémicos y/o psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas. Ejemplo de items en esta area

son:
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e Laremuneracidn es atractiva en comparacion con otras organizaciones.

e Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

CAPITULO III
METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefo utilizado

La presente investigacion es de tipo descriptivo porque determina y
recolecta datos sobre los diversos aspectos o dimensiones del fenédmeno
gue se esta investigando. Segun Méndez (2003) la investigacion descriptiva
permite poner en manifiesto la estructura de los fendmenos en estudio,
ademas ayuda a establecer comportamientos concretos mediante el manejo
de técnicas especificas de recoleccién de informacién. Asi, el estudio
descriptivo identifica caracteristicas del universo de investigacion, sefala

formas de conducta y actitudes del universo investigado.

El disefio de la investigacion es no experimental ya que se realiza sin
manipular deliberadamente variables, Kerlinger (1979. P4g. 116). Es decir,
es investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las variables
independientes. Lo que hacemos en la investigacibn no experimental es
observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después

analizarlos.

3.2 Poblacion y muestra

Poblacién:

La poblacion de estudio estd conformada por 60 personas de ambos
sexos, 32 hombres y 28 mujeres, en los rangos de edades de 20 a 50 afios
y diversos puestos de trabajo las cuales son trabajadores del area de empleo
del Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo sede central.
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Muestra:

El tipo de muestreo es censal pues se selecciond el 100 % de la poblacién,

al considerarla toda la poblacion que conforma el area de empleo del

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo sede central en el distrito de

Jesus Maria. En ese sentido Ramirez (1997 Pag. 140) establece la muestra

censal es aquella donde todas las unidades de investigacion son

consideradas como muestra.

3.3 Identificaciéon de la variable y su operacionalizacion

La variable a estudiar es la de clima laboral que tiene como objetivo

identificar aquellos elementos funcionales y disfuncionales que afecten el

comportamiento humano en las organizaciones; por lo que dentro del modelo

de las variables de estudio debemos estar atentos a precisar en caso de

disfuncionalidad las caracteristicas que las describen y cuyas alternativas se

ilustran en la siguiente figura.

Procesos
N e Percepciones Resultados
Condiciones adversas. . e Improductividad

e Ausentes e Incomunicacién e Cultura débil o
e Inseguras e Violencia polarizada
e Desatendidas o Estres e Insatisfaccién

e Inhabilidades

[ ]

Desmotivacion

Figura 4. Caracteristicas que describe el clima laboral. Sonia Palma (2004)
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Operacionalizacion de la variable “clima laboral” mediante el instrumento
Escala de Clima Laboral CL-SPC (Sonia Palma 2004)

N.°
Variable Dimensiones Peso de Indicadores Niveles
items
Autorrealizacion
Clima laboral Muy
Es la apreciacion Favorable
El clima laboral se | del trabajador con Autorrealizacion
define como la respecto a las
percepcion del posibilidades que (1, 6, 11, 16, 21, Favorable
trabajador el medio laboral 26, 31, 36,
respecto a su favorezca el 41,46) .
amgiente laboral y | desarrollo 20% 10 Media
en funcion a personal y
aspectos profesional Desfavora
vinculados como | contingente a la ble
posibilidades de tarea y con
realizacion perspectiva de Muy
personal, futuro. Palma, S. desfavorab
involucramiento (2004) le
con la tarea Involucramiento
asignada, laboral Muy
supervision que Favorable
recibe, acceso a Identificacion con
la infprmacic')n los valores
:Zla,:f z;%g?c()j 2;]: on Organizacionales Favorable
coordinacion con | Y SOMPromiso
sus demas para (|:.0n. el .
condiciones R Involucramiento
laborales que E;%anzggi%?]a da Laboral
facilitan su tarea. | ‘
Palma, S. (2004) | ¢on'as 2,7, 12, 22, 27, | Desfavora
diferencias 20% 10 |32 37 4247 ble
personales de 525 ' T
ansiedad
relativamente
constantes, Muy
reconociéndose Desfavora
MAs como una ble

disposicion,
tendencia o rasgo.
Palma, S. (2004)

Supervision
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Apreciacion de Supervision Muy
funcionalidad y Favorable
significacion de (3, 8, 13, 18, 23,
superiores en la 20% 10 |28, 33, 38,| Favorable
supervision dentro 42,48)
de la actividad Medio
laboral en tanto
relacion de apoyo Desfavora
y orientacion para ble
las tareas que
forman parte de Muy
su desempefio Desfavora
diario. Palma, S. ble
(2004)
Muy

Favorable
Comunicacion 1
Percepcion del
grado de fluidez, Favorable
celeridad, ]
claridad, ciay Comunicacion
precision de la
informacion (4,9, 14, 19, 24, Medio
relativa y 20% 10 |34, 39, 44, 49,
pertinente al 54)
funcionamiento
interno de la Desfavora
empresa como ble
con la atencion a
usuarios y/o
clientes de la Muy
misma. Palma, S. Desfavora
(2004) ble
Condiciones
laborales Condiciones

Laborales

Reconocimiento 20% 10
de que la (5, 10, 15, 20, Muy
institucion provee 25, 30, 35, 40, | Favorable
los elementos 45,50)
materiales, Favorable
econdémicos y/o -
psicosociales Medio
necesarios para el
cumplimiento de
las tareas Desfavora
encomendadas. ble
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Palma, S. (2004)
Muy
Desfavora
ble

100 %

3.4 Técnicas e instrumentos de evaluacion y diagndstico.

La tecnica de recoleccion de datos sera la de encuesta aplicada y el
instrumento de medicion y evaluacion sera la Escala de Clima Laboral CL-
SPC, esta escala evalua el nivel de percepcion del ambiente laboral y puede
aplicarse a nivel individual o grupal. El tiempo promedio de llenado es de 10
a 15 minutos. La escala de clima laboral esta formada por 50 items
agrupados en 5 factores o areas: autorrealizacion, involucramiento laboral,

supernvision, comunicacion y condiciones laborales.
FICHA TECNICA

Nombre de la Escala: Clima Laboral CL-SPC
Autora: Sonia Palma Carrillo

Administracion: Individual o colectiva

Duracidn: 15 a 30 minuto aproximadamente

Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral

Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y
especifica con relacion a la Autorrealizacion, Involucramiento Laboral,
Supervision, Comunicacion y Condiciones Laborales.

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

jerarquia laboral y tipo de empresa. (Muestra peruana: Lima Metropolitana)
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La Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psicdloga Sonia
Palma Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en
la Facultad de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Perd). Se
trata de un instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendiendo en
su version final un total de 50 items que exploran la variable clima laboral
definida operacionalmente como la percepcidon del trabajador con respecto a
su ambiente laboral ¥ en funcidon a aspectos vinculados como posibilidades
de realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision
que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en
coordinacion con sus demas compafieros y condiciones laborales que
facilitan su tarea.

Los cinco factores que se determinaron en funcion al analisis
estadistico y cualitativo fueron los siguientes:

Autorrealizacion (1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41.46)

Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el
medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a

la tarea y con perspectiva de fui tiro. Ejemplo de items en esta area son:

= Existen oportunidades de progresar en la institucion

» Las actividades en las que se trabaja permiten aprender vy
desarrollarse

Involucramiento Laboral (2, 7, 12, 22, 27, 32, 37, 42,47, 52)

Identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con
el cumplimiento y desarrollo de la organizacion. Ejemplo de items en esta
area son:

« (Cada empicado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

+ Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

Supervision (3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 42,48)

54



Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y
orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario.
Ejemplo de items en esta area son:

e El supervisor brinda apoya para superar los obstaculos que se
presentan.

e La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar.

Comunicacion (4, 9, 14, 19, 24, 34, 39, 44, 49, 54)

Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno
de la empresa como con la atencién a usuarios y/o clientes de la misma.
Ejemplo de items en esta area son:

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

e La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

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

Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales.
econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las
tareas encomendadas. Ejemplo de items en esta area son:

e La remuneracion es atractiva en comparacion con otras
organizaciones

e Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

La aplicacion del instrumento puede ser manual o computarizada; para
la calificacion sin embargo debe necesariamente digitarse la calificacion
en el sistema computarizacion para acceder a |la puntuacién por factores
y escala general de Clima Laboral que de acuerdo a las normas tecnicas
establecidas se puntia de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como
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maximo en la escala general y de 50 puntos para cada uno de los factores.
Las categorias diagnosticas consideradas para el instrumento estan
basadas en las puntuaciones directas; se toma como criterio que a mayor
puntuacion es mas favorable la percepcion del ambiente de trabajo y a
menor puntuacion es la interpretacion contraria. También se ofrecen
normas percentiles, que permite una comparacion de la variable de
estudio con relacion a la muestra de tipificacion que corresponde a
trabajadores dependiente de Lima Metropolitana. Se adjunta a la
interpretacion, la intervencion organizacional sugerida en cada caso y se
puede ademas en grafico visualizar el perfil que corresponde a los
resultados.

Procedimiento en la construccion Escala CL-SPC

En la fase preliminar al disefio de la Escala se registraron opiniones de
trabajadores de distinta jerarquia vinculados a como percibian su ambiente
de trabajo. Las mismas conformaron una base de datos de 100 reactivos
aproximadamente. Estas fueron revisadas, corregidas y redactadas
considerando las exigencias tecnicas de Likert quedando un total de 66
iftems, los mismos gue sometidos a la validacion de jueces y a una
aplicacion piloto en organizaciones laborales distintas a las consideradas
en 1a muestra de tipificacion. En esta etapa, la validez estimada por el
meétodo de jueces y el analisis del poder discriminativo de los items se
obtuvo un indice de correlacién de 0.87 y 0.84 respectivamente. Luego de
aplicar el instrumento a la muestra seleccionada, se procedié al analisis
factorial que permitio¢ el ajuste de items en la Escala y que conformarian los
factores de clima siendo la denominacion producto de un analisis cualitativo
del contenido. El analisis de las correlaciones inter item permitioc descartar
16 items quedando una version final de 50 items agrupados en cinco
factores que con la ayuda de especialistas en el area se validaron con los
siguientes nombres: Autorrealizacion, 1nvolucr amiento Laboral,
Supervision,

Comunicacion y Condiciones Laborales y cuya definicion operacional ha

sido referida en el acapite 1.2 del presente manual. La calificacion del
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instrumento de acuerdo a las normas técnicas establecidas se puntia de 1
a 5 puntos, con un total de 250 puntos como maximo para la escala total y
de-50 puntos por factor. Las categorias diagnosticad consideradas para el
instrumento estan basadas en las puntuaciones directas, se considero
como criterio que, a mayor puntuacion, una mejor percepcion del ambiente
de trabajo y puntuaciones bajas indicador de un clima adverso. Las

categorias consideradas se presentan a continuacion:

Tabla 1
Categorias Diagnosticas Escala CL- SPC

Categorias

Diagnosticas Factores | al V Puntaje Total
Muy Favorable 42-50 210-250
Muy Desfavorable 1017 50-89

El instrumento desarrollado constituye un medio valido y confiable para la
medicion del clima organizacional; a partir de sus resultados se puede

identificar.

Confiabilidad y Validez

En la etapa de ajuste final de la Escala CL -SPC, los datos obtenidos de
la muestra total, se .analizaron con el Programa del SPSS, y con los
metodos Alfa de Cronbach (método que sirve para medir la fiabilidad de
una escala de medida) y Split Half de Guttman (método para estimar la
confiablidad, que consiste en dividir al grupo de items en dos partes con el
proposito de establecer correlaciones entre ambas partes) se estimo la
confiabilidad, evidenciando correlaciones de 0.97 y 0.90 respectivamente;
lo que permite refiere de una alta consistencia interna de los datos y permite

afirmar que el instrumento es confiable.
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Tabla 2

Analisis de confiabilidad Escala CL-SPC

Método de analisis Escala DO - SPC
Alfa de Cronbach 0.97
Split Half de Guttman 0.90

Muestra de tipificacion

Concordante con el propdsito del disefiar un instrumento que permita el
reconocimiento de aspectos relevantes a una organizacion, ésta se dirige
a ftrabajadores con relacion de dependencia laboral susceptibles a
desarrollar cogniciones relevantes al funcionamiento organizacional. La
unidad de analisis por tanto lo constituye cualquier trabajador dependiente
de empresa estatal o privada en actividades de produccion y/o de servicio;
en tal sentido, se dirige a una poblacion estimada de un millon de
trabajadores de Lima Metropolitana entre entidades estatales y
particulares, distribuidos como se refiere en las estadisticas del INEI 2002
mayoritariamente en las entidades de servicio frente a las de produccion.

La muestra final para los fines del estudio estuvo conformada por 1323
trabajadores dependientes de empresas de produccion y de servicios tanto
estatales como particulares; las caracteristicas de la muestra fueron
analizadas en relacion a edad, sexo, condicion laboral, jerarquia laboral y
tiempo de servicios.

Elaboracion de baremos

Los datos analizados con el Programa Estadisticos el SPSS a fin de
estimar los estadisticos para los propositos del presente trabajo. La Prueba
Kolmogorov- Smirnov (prueba que se aplica para constatar la hipotesis de
normalidad de la poblacién) evidencié normalidad en distribucion de los

datos.
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Tabla 3
Prueba de normalidad Escala CL- SPC

Coeficientes
Diferencia extrema 0.52
absoluta
0.27
Diferencia extrema positiva
Nivel de significacion 0.02

Figura 5. Prueba de normalidad Escala CL — SPC. Palma (2004)

Los resultados finales fueron sometidos a la prueba “t" (prueba que se
utiliza para comparar el promedio de dos conjuntos de datos) y el ANOVA
(prueba que se utiliza para saber si existe diferencia en el promedio de una
variable en dos o mas grupos), para determinar las diferencias por sexo,
edad, tipo de organizacion, condicion laboral, jerarquia laboral y tiempo de

servicios.

El analisis de items a partir de la media y desviacion obtenida en toda la
poblacién evidencian un puntaje minimo de 2.72 y un maximo de 3.70,
analisis que conjuntamente con el porcentaje de personas que responden
a la puntuacion minima y maxima permite la identificacion de los factores

de riesgo y de soporte en el grupo estudiado.
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El promedio de la muestra con una puntuacion de 166.07 revela una
percepcion media o relativa de las caracteristicas del ambiente laboral; si
asumimos la premisa de que el trabajo es una actividad que debe realizarse
en condiciones seguras y con las garantias de protecciéon y seguridad,
resulta deficitario el hecho de que las percepciones de los trabajadores en
la muestra estudiada y en el analisis de los grupos por variables no se
perciba el ambiente laboral como muy favorable. Por el contrario, se
sefialan aspectos deficitarios en las condiciones de trabajo como las
remuneraciones, politicas administrativas, asi como en las interacciones
humanas vinculada a la relacion con los compafieros y actividades de
supervision.

Las diferencias encontradas ponen en relevancia que los trabajadores
varones tienen una mejor percepcion de clima que las trabajadoras
mujeres; este factor de género estaria siendo consistente con las mejores
condiciones de trabajo que se proveen a los hombres y refuerzan las
hipotesis acerca de la sobrecarga laboral y nivel de involucramiento con la
realidad psicosocial que evidencia la mujer que trabaja.

Asi también resalta la mejor percepcion que reflejan los trabajadores de
empresas particulares de produccion y el grupo de empleados con cargo
directivos; sin duda esto refleja las mejores condiciones de trabajo en la

que se encuentran versus el deterioro v la pauperizacion de los menos
asalariados o con menos posibilidades de status en la organizacion.
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CAPITULO IV
PRESENTACION, PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Procesamiento de los resultados.
Una vez reunida la informacién se procedio a:

e Tabular la informacion, codificarla y transferirla a una base de datos
computarizada (IBM SPSS, 21 y MS Excel 2016).

e Se determind la distribucion de las frecuencias y la incidencia
participativa (Porcentajes), de los datos del instrumento de
investigacion.

e Se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:

Valor méximo y minimo

Media aritmética:
n
>
X == __
71

4.2 Presentacion de los resultados.

Tabla 4
Medidas estadisticas descriptivas de la variable
de investigacion clima laboral

Puntaje Total

N Valido 60

Perdidos 0
Media 141,82
Minimo 86
Maximo 224
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El estudio realizado a 60 sujetos, sobre clima laboral tiene como

interpretacion los siguientes datos:
Una media de 141 ,82 que se categoriza como “Media
Un valor minimo de 86 que se categoriza como “Muy desfavorable”

Un valor maximo de 224 que se categoriza como “Muy favorable” el clima

laboral.

Tabla No 5
Medidas estadisticas descriptivas de los factores pertenecientes al clima laboral

Involucramie Supervisi6 Comunicacido Condiciones

Autorrealizacion  nto laboral n n laborales
N Valido 60 60 60 60 60
Perdidos
0 0 0 0 0
Media 27,53 28,97 28,82 28,78 27,72
Minimo 17 16 19 16 16
Maximo 44 46 46 47 48

En los factores que abarcan el clima laboral podemos observar los
siguientes resultados:

En el factor Autorrealizacion se puede observar:
e Una media de 27, 53 que vendria a categorizarse como “Media”.
e Un minimo de 17 que se categoriza como “Muy desfavorable.

¢ Un maximo de 44 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.
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En el factor Involucramiento laboral se puede observar

e Una media de 28,97 que vendria a categorizarse como “Media”.
e Un minimo de 16 que se categoriza como “Muy desfavorable”.

e Un maximo de 46 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.

En el factor Supervision se puede observar
e Una media 28,82 que vendria a categorizarse como “Media.

e Un minimo de 19 que se categoriza como “Muy desfavorable”

e Un maximo de 46 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.

En el factor Comunicacion se puede observar

e Una media 28,78 que vendria a categorizarse como “Media.
e Un minimo de 16 que se categoriza como “Muy desfavorable.

e Un maximo de 47 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.

En el factor Condiciones laborales se puede observar

e Una media 27,72 que vendria a categorizarse como “Media.
e Un minimo de 16 que se categoriza como “Muy desfavorable”.

e Un maximo de 48 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.

En relacion a los resultados ya mencionados a continuacién, daremos una
vista a las tablas estadisticas para poder observar el alto indice, referente

a las categorias de clima laboral y sus respectivos factores.
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Clima Laboral

W Muy Favorable (210 a 250)

M Favorable (170 a 209)

Media (130 a 169)
Desfavorable (90 a 129)

W Muy Desfavorable (50 a 89)

Figura 6. Resultados del clima laboral

e Comentario:

El clima laboral predominante en el area de empleo del Ministerio de

Trabajo y Promocion del Empleo se considera en la categoria de
“Desfavorable”, teniendo como resultado:

e 48% Desfavorable

e 3% Muy favorable

Autorrealizacion

® Muy Favorable (210 a 250)

M Favorable (170 a 209)

Media (130 a 169)

Desfavorable (90 a 129)

W Muy Desfavorable (50 a 89)

Figura 7. Resultados de autorrealizacion como factor del clima laboral
e Comentario:

El nivel de Autorrealizacion se considera “Desfavorable”, teniendo
como resultado:

e 43% Desfavorable.

e 3% “Muy favorable.
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Involucramiento Laboral

B Muy Favorable (210 a 250)

M Favorable (170 a 209)

Media (130 a 169)

Desfavorable (90 a 129)

W Muy Desfavorable (50 a 89)

Figura 8. Resultados de involucramiento laboral como factor del clima
laboral
e Comentario:
El nivel de Involucramiento laboral se considera “Desfavorable”,

teniendo como resultado:

e 41% Desfavorable.

e 5% Muy Favorable.

Supervision

B Muy Favorable (210 a 250)

M Favorable (170 a 209)
Media (130 a 169)

Desfavorable (90 a 129)

B Muy Desfavorable (50 a 89)

Figura 9. Resultados de supervision como factor del clima laboral

e Comentario:

El nivel de Supervisién se considera “Desfavorable”, teniendo como
resultado:
e 41% Desfavorable

e 0% Muy Favorable
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Comunicacion

B Muy Favorable (210 a 250)

M Favorable (170 a 209)

= Media (130 a 169)
Desfavorable (90 a 129)

B Muy Desfavorable (50 a 89)

Figura 10. Resultados de comunicacion como factor del clima laboral

e Comentario:
El nivel de Comunicaciéon se considera “Desfavorable”, teniendo

como resultado:

e 38% Desfavorable.

e 5% “Muy Favorable.

Condiciones Laborales

B Muy Favorable (210 a 250)

M Favorable (170 a 209)

H Media (130 a 169)
Desfavorable (90 a 129)

B Muy Desfavorable (50 a 89)

Figura 11. Resultados de condiciones laborales como factor del clima
laboral

e Comentario:
El nivel de Condiciones laborales se considera “Desfavorable”,

teniendo como resultado:

e 42% Desfavorable

e 2% Muy Favorable
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4.3 Andlisis y discusion de los resultados

Segun los resultados obtenidos en la investigacion realizada nos indica
gue existe una percepcion poco favorable a considerar que aspectos del
clima laboral constituyen elementos de apoyo y soporte institucional. Estas
percepciones se asocian a una cultura institucional polarizada o débil en

Sus practicas como organizacion.

En el &rea de Autorrealizacion los resultados obtenidos nos muestran
qgue el medio laboral es percibido poco estimulante, evitando favorecer al
desarrollo personal y profesional; asi mismo tampoco es asociado al

avance en sus tareas y perspectivas de futuro.

En el area de Involucramiento laboral se observa que los valores
institucionales no se asumen como propios y existe escasa conviccion del
esfuerzo personal y grupal como agente de desarrollo personal e

institucional.

En el area de Supervision podemos observar que la supervisién es
percibida como disfuncional y poco apreciada; el apoyo en tareas y
procedimientos no es considerado de influencia en el éxito de las tareas

encomendadas.

En el area de Comunicacion los resultados obtenidos nos indica que los
mecanismos establecidos para el manejo de la informacién se denotan
como inexistentes o limitados al logro de los propoésitos de las tareas y

atencién de las personas con las que se interacttan en la institucion.

En el &rea de Condiciones laborales podemos observar que el ambiente
es percibido con carencias significativas; algunos elementos materiales,
econdémicos y psicosociales resultan ausentes o limitados para un
desempefo adecuado, dificultando el cumplimiento eficiente de tareas

institucionales.
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4.4 Conclusiones

1. El nivel de Clima laboral que abunda en el area de empleo del Ministerio
de Trabajo y Promocion del empleo sede central ubicada en el distrito de

Jesus Maria del empleo sede central se considera “Desfavorable”.

2. El nivel de Autorrealizacion como factor del clima laboral en el area de
empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo Promocion
sede central ubicada en el distrito de JesUs Maria sede central se

considera "Desfavorable”.

3. El nivel de Involucramiento laboral como factor del clima laboral en el
area de empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo
Promocion sede central ubicada en el distrito de JesUs Maria se

considera “Desfavorable”.

4. El nivel de Supervision como factor del clima laboral en el area de
empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo Promocion
sede central ubicada en el distrito de Jesus Maria se considera

“Desfavorable”.

5. El nivel de Comunicacién como factor del clima laboral en el area de
empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo Promocion
sede central ubicada en el distrito de Jesus Maria sede central se

considera “Desfavorable”.

6. El nivel de Condiciones laborales como factor del clima laboral en el area
de empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo Promocién
sede central ubicada en el distrito de Jesus Maria se considera

“Desfavorable”.
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4.5 Recomendaciones

en

En base a los resultados obtenidos y a las conclusiones que se llegaron

el presente estudio, se van a establecer las siguientes

recomendaciones:

1.

Disefiar un programa de intervencion dirigida a modificar el Clima
Laboral y los cinco factores que lo componen, los cuales son
Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Supervision, Comunicacion y
Condiciones laborales, todos ellos con resultados desfavorables dentro
del area de empleo del Ministerio de Trabajo y promocion del empleo,
teniendo en cuenta que es la base para que los trabajadores de dicha
institucién tengan un mejor desempefio y se sientan motivados en sus

labores diarias.

Promover los conocimientos adquiridos en el programa de intervencion,

para el nuevo personal que en el futuro se incorpore a la empresa.

Fortalecimiento del area de empleo, con el propdsito de implantar
programas integrales y capacitaciones, ofreciendo herramientas a los
empleados para lograr un cambio actitud, como base para mejorar el

clima laboral.

Implementacion de programas de evaluacion del desempefio y
diagndstico de necesidades de capacitacion.

Realizacion de mediciones de clima organizacional periédica, con el

fin de mantener un ambiente sano.
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CAPITULO V
INTERVENCION
“Modificacion del Clima Laboral”
5.1 Desarrollo de programa

Se entiende que un plan o programa de intervencién consiste en un
conjunto de acciones sistematicas, planificadas, basadas en necesidades
identificadas y orientada a unas metas, como respuesta a esas necesidades,
con una teoria que lo sustente (Rodriguez Espinar y col., 1990).

Segun esta definicidn, las caracteristicas de un proyecto de intervencion
serian:

e Comporta una serie de actividades de duracion determinada.

e Se combina la utilizacién de recursos humanos, técnicos, financieros y

materiales.

e Tiene que alcanzar productos y resultados, de acuerdo con los

objetivos previstos en su disefio y conceptualizacion.

Taller para modificar el clima laboral:

Realizar un programa de intervencion, elaborado a través de talleres para
realizar una modificacién al problema que presenta el area de empleo del
Ministerio de trabajo y Promocién del empleo sede central, el cual es clima

laboral.

5.2 Justificacion del problema:

Este programa de intervencion tiene como fin cumplir con las
recomendaciones justificadas y definidas para modificar el clima laboral, asi
mismo contribuir en el area organizacional para conocer la importancia sobre
el clima laboral y como la percepcion de los trabajadores influye en su
desempeiio y en su motivacion para realizar sus labores diarias, teniendo
como lugar de estudio el area de empleo del Ministerio de trabajo y

Promocién del empleo sede central. A partir de un analisis de necesidades.
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Al modificar el clima laboral dentro de la institucion nos dard como

ventajas los siguientes aspectos:

e Conocimiento de primera fuente sobre lo que pasa en toda la

organizacion.

e Prevenir posible desmotivacion masiva que repercutiria en baja
productividad, fuga de talentos, huelgas u otras expresiones de

insatisfaccion laboral.

e Brinda importante informacion para elaborar una estrategia de recursos

humanos eficiente y de gran impacto.

Ventajas segun los cinco factores que engloban el clima laboral:

e Autorrealizacién: el medio laboral se considera estimulante y favorece
al desarrollo personal y profesional, asociandose con el avance de las
tareas y las perspectivas para el futuro.

e Involucramiento laboral: Los trabajadores se identifican con los valores
de la institucion y tienen una alta conviccién de que el trabajo personal

y del grupo constituyen beneficio para el personal y la institucion

e Supervision: La supervision serd valorada, con un significado de apoyo
y orientacién para el éxito de las tareas que forman parte de la actividad

diaria.

e Comunicacion: Existird un alto grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion requerida para el desempefiio
de las tareas y la atencion de las personas con la que se interactia en

la institucion.
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e Condiciones laborales: Habr4 una estimulacion del desemperio de las
tareas y el cumplimiento eficiente de los mismos, a través de

excelentes condiciones materiales, econémicas y psicosociales.

5.3 Establecimiento de objetivos:

¢ Modificar el clima laboral para que este se considere “Favorable”,
dando a conocer los factores inherentes a dicho clima laboral, y estos
sean usados como fuente de aprendizaje por los trabajadores de la

empresa.

e Buscar el compromiso de los trabajadores, para que realicen su
trabajo de manera efectiva y eficaz, de acuerdo a la vision y mision de

la organizacion.

Sesion 1

o Clima laboral y Autorrealizaciéon: Promover herramientas
necesarias para modificar el clima laboral y reforzar la identificacion del
empleado con la empresa, a través del reconocimiento de logros individuales
y de equipo; de manera que el éxito obtenido en el desempefio laboral sea

motivado continuamente.

Sesiéon 2

o Involucramiento laboral y Supervision: Mantener un nivel elevado
de motivacion individual que se contagie en el ambiente laboral de forma
global y positivamente. Un empleado motivado esta dispuesto a dar mas de
si dentro del puesto de trabajo, pues se siente cobmodo con la reciprocidad de

dar y recibir. Crear un ambiente de relaciones armoniosas entre jefe y
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colaborador, y que al mismo tiempo el colaborador logre la confianza de su

jefe para la delegacion de tareas.

Sesioén 3

o Comunicacion y Condiciones Laborales: Desarrollar canales
estratégicos de comunicacion, a fin de que el empleado esté enterado de las
actividades que la empresa esta realizando, al mantener informado al
empleado de los cambios, mejoras y proyectos de la organizacion, fomentara
Su participacion y evitara que se forme una resistencia ante los cambios. De
igual forma, puede lograrse un aprendizaje a través de las experiencias de
otros colaboradores y proporcionar un ambiente fisico 6ptimo para que el

trabajador se sienta cdmodo en sus labores.

5.4 Sector al que se dirige

El programa de intervencién sobre clima laboral esta dirigido a los
trabajadores del &rea de empleo del Ministerio de Trabajo y Promocién del
empleo sede central, que esta conformado por 60 trabajadores, 32 hombres

y 28 mujeres, de diversas edades y diversos puestos de trabajo.

5.5 Establecimiento de conductas problemas/meta

El motivo por el cual se elabord este programa de intervenciéon fue
debido a la mala percepcion que tienen los trabajadores en el area de
empleo del Ministerio de trabajo y Promocién del empleo sede central,
generando desmotivacion y riesgos de baja productividad, es por eso que
la modificacion del clima laboral tendra un impacto positivo dentro de la
empresa, lo cual va potenciar conductas en los trabajadores que beneficien
a la empresa.

Referente a lo anterior mencionado, al realizar el programa de
intervencidn se van a potenciar las siguientes conductas (Maria de Lourdes
Francke Ramm, 2013 “Comportamiento proactivo en el entorno

laboral”):
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e Asertividad: entendida como las acciones del empleado por
externar y defender su opinion, inclusive desafiando el estatus quo
en temas importantes en reuniones de trabajo.

e Persuasion: entendida como la habilidad del empleado para
despertar el interés, focalizar la atencion y convencer a los
supervisores sobre ciertos temas o situaciones de trabajo.

¢ Iniciativa, entendida como la habilidad del empleado para proponer
alternativas y mejoras a las estructuras, procesos y practicas de
trabajo.

e Colaboracion, entendida como la disposicion del empleado para
planear con anticipacion, ofrecer asistencia y buscar oportunidades

para ayudar a otros y no simplemente responder a peticiones.

5.6 Metodologia de la intervencion
Mediante el desarrollo de actividades que permitan dar una vision
mas clara sobre lo que es clima laboral y como se puede modificar de

manera positiva.

Capacitacion: Preparar a los participantes para el desarrollo
eficiente de las tareas propias del cargo y la misién de la organizacion,
aumentar la motivacion y hacerlos mas receptivos a la supervision de
las tareas, buscando mejorar su actitud, destrezas, habilidades o

conductas de los participantes.

Integracion:  Cooperacion y desarrollo de relaciones
interpersonales de los participantes fomentando la comunicacion y la

confianza.

Sensibilizacion: Presentacion de cortometrajes que muestren la
importancia de cada factor que engloba el clima laboral, con el fin de
que los participantes se planteen mecanismos y politicas de soporte

social que favorezcan un clima de motivacion individual y colectiva.

Dinamicas grupales: Fomentar el trabajo en equipo, donde los

participantes deberan unir esfuerzos para cumplir con un objetivo
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concreto. De esta manera, los participantes seran capaces de
intercambiar ideas, escuchar, participar y proponer estrategias para la

toma de decisiones.

Entrega de materiales: A los participantes se les va a entregar
material informativo como folletos y boletines como recordatorio de los

diferentes temas tocados en el programa de intervencion.

5.7 Instrumentos/material a utilizar

Técnicas:

- Observacion

- Capacitacion

- Integracion

- Sensibilizacion

- Dinamicas grupales

Recursos:

- Evaluador

- Ambiente para realizar las actividades
- Mesas

- Papeles

- Lapiceros

- Borradores

- Laptop

- Proyector

- Folletos

- Boletines

5.8Cronograma
La duracidén de la intervencién sera de tres dias, en los horarios de
7:30 am a 9:30 am, en coordinacion con la jefatura de recursos

humanos.
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Fundamentacion

Objetivos

Metodologia

Técnicas

Recursos

Duracioén

Sesion 1

Clima laboral y Autorrealizacion

En esta etapa se va reforzar a los
participantes las herramientas
necesarias para modificar el clima
laboral y como sentirse identificados
con la empresa.

Promover herramientas necesarias
para modificar el clima laboral y
reforzar la identificacion del empleado
con la empresa, a través del
reconocimiento de logros individuales
y de equipo; de manera que el éxito
obtenido en el desempefio laboral sea
motivado continuamente.

Realizar una capacitacion para tener
una vision mas clara de clima laboral y
autorrealizacion.

-Capacitacion

-Integracién

-Evaluador

-Sillas

-Mesas

-Laptop

-Proyector

2 horas
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Fundamentacioén

Objetivos

Metodologia

Técnicas

Recursos

Duracién

Sesion 2:

Involucramiento laboral y Supervision

En esta etapa se hablara sobre los tipos de
motivacion y la relacion que tiene que haber
entre jefe y trabajador.

Mantener un nivel elevado de motivacion
individual que se contagie en el ambiente
laboral de forma global y positivamente. Un
empleado motivado esta dispuesto a dar mas
de si dentro del puesto de trabajo, pues se
siente comodo con la reciprocidad de dar y
recibir. Crear un ambiente de relaciones
armoniosas entre jefe y colaborador, y que al
mismo tiempo el colaborador logre la
confianza de su jefe para la delegacion de
tareas.

Realizar dinamicas grupales para que el
contexto laboral sea motivador; asi mismo
realizar una segunda dindmica para fomentar
la correcta relacion entre jefe y trabajador.
-Capacitacion

-Dindmicas grupales

-Integracion

-Presentador

-Sillas

-Mesas

-Laptop

-Proyector

2 horas
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Fundamentacioén

Objetivos

Metodologia

Técnicas

Recursos

Duracién

Sesion 3:

Comunicacion y Condiciones Laborales

En esta etapa se va reforzar la importancia de los
medios de comunicacion en la empresay el
adecuado ambiente fisico para que los
trabajadores no se sientan incomodos en su
espacio de trabajo.

Desarrollar canales estratégicos de
comunicacion, a fin de que el empleado esté
enterado de las actividades que la empresa esta
realizando, al mantener informado al empleado
de los cambios, mejoras y proyectos de la
organizacién, fomentara su participacion y evitara
gue se forme una resistencia ante los cambios.
De igual forma, puede lograrse un aprendizaje a
través de las experiencias de otros colaboradores
y proporcionar un ambiente fisico 6ptimo para
que el trabajador se sienta cdmodo en sus
labores.

Realizar la entrega de material informativo el cual
contenga novedades sobre el flujo de la empresa
y el adecuado espacio de trabajo.
-Sensibilizacion

-Entrega de material informativo

-Presentador

-Sillas

-Mesas

-Laptop

-Proyector

-Folletos

-Boletines

2 horas
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Metodologia

Problema general:

¢,Cual es el nivel de clima laboral
gue abunda en los trabajadores
del area de empleo del Ministerio
de Trabajo y Promocion del
Empleo sede central ubicada en

el distrito de Jesus Maria?

Problemas especificos:

¢,Cual es el nivel de
autorrealizacion, como factor del
clima laboral en los trabajadores
del area de empleo del Ministerio
de Trabajo y Promocién del
Empleo ubicada en el distrito de

Jesus Maria?

¢, Cual es el nivel de
involucramiento laboral, como
factor del clima laboral en los
trabajadores del area de empleo
del Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo ubicada

en el distrito de Jesus Maria?

Objetivo general:

Determinar el nivel de clima
laboral que abunda en los
trabajadores del area de
empleo del Ministerio de
Trabajo y Promocion del

Empleo ubicada en el distrito

de Jesus Maria

Objetivos especificos:

Identificar el nivel de
autorrealizacion como factor
del clima laboral, en los
trabajadores del area de
empleo del Ministerio de
Trabajo y Promocion del
Empleo ubicada en el distrito

de Jesus Maria.

Identificar el nivel de
involucramiento laboral como
factor del clima laboral, en los
trabajadores del area empleo

del Ministerio de Trabajo y

Promocion del Empleo

Poblacion:

60 trabajadores,32
hombres y 28 mujeres en
los rangos de edad de 20

a 50 afnos y diferentes
puestos de trabajo
Muestra:

El tipo de muestreo es
censal pues selecciona al
100% de la poblacion
Delimitacion temporal:
Enero 2017

Tipo de investigacion:

Investigacion descriptiva

Disefo de

investigacion:

No experimental
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Variable:

¢, Cual es el nivel de supervision ubicada en el distrito de

como factor del clima laboral, en Jesus Maria.
los trabajadores del area de

empleo del Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo ubicada

en el distrito de Jesus Maria?

Identificar el nivel de
supervision como factor del

clima laboral, en los
trabajadores del area de
empleo del Ministerio de
Trabajo y Promocion del
Empleo ubicada en el distrito
de Jesus Maria.

¢,Cual es el nivel de

comunicacion como factor del
clima laboral, en los trabajadores
del area de empleo del Ministerio
de Trabajo y Promocion del
Empleo ubicada en el distrito de Identificar el nivel de

Jesus Maria? comunicacion como factor del

clima laboral, en los
trabajadores del area de
empleo del Ministerio de

Trabajo y Promocion del

¢,Cual es el nivel de condiciones
laborales como factor del clima
laboral, en los trabajadores del
area de empleo del Ministerio de Empleo.
Trabajo y Promocién del Empleo

ubicada en el distrito de Jesus Identificar el nivel de

Maria? condiciones laborales como

factor del clima laboral, en los
trabajadores del area de
empleo del Ministerio de
Trabajo y Promocion del
Empleo ubicada en el distrito
de Jesus Maria.

Clima laboral

Instrumento:

Escala de Clima Laboral
CL-SPC
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Anexo 2: Instrumento

ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATOS PERSOMALES!
Apelhdos ¥y Mombres: Edad: Cargo:

Sexd: Masculing] } Femenimas] ) Ervijaie aa: Fedcha:

A coantinuacidn encantrard praposiones sebres aspectos relacionados con las caracteristicas del armbBisnte de trabis
cue wsted frecuenta, Cada una de las proposciones fienen cinco opaones para responder de acuerdo a lo que descnba
oo su Armbiente Laboral, Lea cuidadosamentes ﬂldqdp rvlwl'l-h: AP W ITRANGIUE SO U aspa () sdlo una alternatiova, e gue
e por refle e su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas, Mo bay respusstas buenas i malas,

Hinguno| Poco |Regular | Mucho | Todo o
@ nunca | (2} @ algae 4} |miempre
()] 3 5}

4. Existen oportunidades de ProOgresar &n l& ISt iSm.

2. Re siente compromatide con el #xite an la urpnl:.:lﬁn.

3. El superior brinda apoyo para superar los obstdculos gue se presentan,

4. Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con 1 trabajo.

4. Los companeros de trabaje cooperan entra i,

&. El jefe & interess por ) £xito de sus empleados.,

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

&. Enla -nr!:-rllz:--:ldn.- e majoran continuamente los métodos de trabajo.

g En mil oficina, la informacidn fluye adecuadamente,

id. Los aobjetivos de trabajo 200 retadores.

. S participa an dafinir los objativos v las accionas para lograric.

12. Cada empleado se considera factor clave para el €xito de ia organizacidn,

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

1. En los grupas de trabaje, exiite una relacidn armanicaa.

1%. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decizsiones en tareas de sus
responsabllidades

16. e valara les altes niveles de desempeario.
17. Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacidn,

i8. S5& recibe la preparacicon Necesaria para realizar €l trabajo.

1. Existen suficientes canales de comunicacidn.
2@. El grupe con el que trabajo, funciona come un eguipe bien integrado.

1. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

23, En la oficinag, 3e hacen mejor las coias cada dia.
23, Las responsabillidades del puessto extdn claramente definidas.,

24. Ez posible la interaccidn con personas de mMayor |[Srarguis.

z4. Se cuenta con la opartunidad de realizar el trabaje lo mejor que e pusde.

26, Las actividades en laz que se trabaja permiten aprender v desarrollarse,

27, Cumplir con las tareas diarias =n =1 trabajo, permite e desarrollo del
peErional.

28. 5o dispona de un sirteama pars ol peguimisnts y control da lae actividadaes.

2g. En |a Institucidn, se afrontan ¥ superan los obstdculos.

3. Existe buena administracidn de los recursos.
1. Lo jefes proamuaven la capacitacidn que se necesita.

Jz. Cumplir con las sctividades lsborales &3 Una tares Estimulante,

33. Existen normas y proacedimientas come Eufl! de vrabajo.
A4. La institucidn foments ¥ promueve la comunicacidn interna.

35. La remuneracion s atractiva en comparacidn con la de otras Dr!nnlzaclone:.

5&. LA EMmMpreia promueve el desarralle del personal.
37. Loz productos y/o servicios de la organizacian, son motivo de orgullo dal
personal,

38. Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos.

5. El Superviier eicucha lés plantsamientés que ie la hacen.
4. Los objetivos de trabajo guardan relacidn con la visidn da s institucidn,

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

43. Hay clara definicidn de visidn, mitidn y valores an la institucidn.

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

s Existe colaboracion entre €l personal de las diversas oficinas.

45. Lo dispone de t.qﬂplﬂﬂ. gua facilite ol trabajo.

46. S& reconocen los to;r\u: an el trabajo.

@47 La ar‘lnizncléﬂ =3 buena opcicén para alcanzar calidad de vida laboral.

48, Exiita un trats jults an la institusidn,

4. Se conocen los avances &n laz otraz dreas de la organizacidn.
50. La remuneracidon eitd de acuerdo al desempefio v los logros.
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Anexo 3: Carta de permiso

LY S FTER'A S S-NRCRIQ TS

Inca Garcilaso de la Vega

PR

Nuevos Tiempos. Nuevas Ildeas oY) Ergi}i:::,ﬂm:\,
Facultad de Psicologia y Trabajo Soclal HCLED

ME¥ER] moo

- CROMARE Tagee
_ BACUMENTARS
Lima, 26 de Enero del 2017 7

Carta N° 286-D/FPyTS-UIGY-2017

Abogado

CARLOS ALBERTO CAVAGNARG PIZARRO

DIRECTOR REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION

DEL EMPLEQ DE LIMA METROPOLITANA .

Presente.- 7 Atte.: Centro de Empleo

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento al sefior PEDRO
ALEXANDRE GOMEZ AREVALO, estudiante de la Carrera Profesianal de Psicalagia de
nuestra Facultad, identificado con codigo 05-013018-8, quien desea realizar una
muestra representativa de investigacion en la Institucion que usted dirige; para
-poder asi optar el Titulo Profesional de Licenciado en Psicologia, bajo la Modatidad
de Suficiencia Profesional.

Agradezca la atencién a la presente carta ¥ renueva mis cordiales saludos.

Atentamente,

Py G
O RAH‘SB:“O ©
: tratad t Pilogi y TBA0 507

RGS/crh

Id. 568015
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Anexo 4: Hoja de ruta
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Anexo 5: Carta de confirmacién

o T & % e |
| g Ministerio*

deTratajo
y Pramocian del Empleu s

“Afo del Buen Servicio ol Ciudadano”

Lima, 09 de febrero de 2017.

crcio ne 100.z017.0m7PE/1/20.52

Abogada

JANET CORNEIO CABRERA

Dlrectora de Promocidn del Empleo y Capacitacién Laboral (e}
Presente.-

Asunto s Muestra Representativa de Investigacidn.
Referencia : Carta N° 286-D/FPyTS-UIGV-2017

Tengo el agrade de dirigirme a usted, para saludarla cardlalmente y atencién al documento de la referencla,
donde |la Universidad Inca Gargllaso de la Vega, solicita que el estudiante Pedro Alexandre Gomez Arévalo,
pueda realizar una muestra representativa de investigacldn en el Centro de Empleo de esta Sub Direccidn
del Sector, con Ja finalldad de optar su Titulo Profesional de Licenclado en Psicolagia.

Al respecto, se sutorlza al Sr. Pedro Alexandre Gomez Arévalo, identiflcado can cddigo 05-013018-8,
efectuar la muestra representativa de Investigacién, con Ja condicién que envié una copia de las resultados
del levantamiento e |a infarmacldn. Por otro lado, es precisa indicar, que los resultados obtenidos son de
uso exclusivo para fines estudiantiles, bajo responsabilldad del soltcitante.

Sin otro en particular, hage propicia la oportunidad de relterarle [os sentimientos de mi especiat
conslderacldn y estima.

Atentamente,

tAaipartida Saldaiia
Javiar A 2 aa"m del
Emplec (=}

H.R. N* 15710 -2017-EXT

www,traba]o.gob.pe Av. Salpvarry N® 655
Jms/vech

Jesus Maria
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