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RESUMEN

El trabajo de investigacion, resalta la importancia de conocer cual es el clima
laboral de los trabajadores del Centro de salud de San Luis. Es un estudio, de
tipo descriptivo y disefio no experimental. El instrumento que se utilizo fue la
Escala de Clima laboral elaborada por Sonia Palma Carrillo (2004) que evalua el
nivel de percepcion del ambiente laboral. La muestra estuvo conformada por 50
trabajadores de ambos sexos, de diversas edades y diversos servicios
asistenciales. Los resultados obtenidos mostraron que el 36% de los
trabajadores consideran que el clima laboral es “desfavorable” y el 12 %
consideran que el clima laboral es favorable; de igual manera se obtuvieron
resultados en cada uno de los 5 factores que comprende el clima laboral, los
cuales todos tuvieron un alto porcentaje en la categoria de “desfavorable”. En
base a estos resultados se elabor6 un programa de intervencion llamado
“Mejorando el clima laboral” con el objetivo de modificar la percepcion del clima
laboral en el Centro de Salud, asi como mejorar la percepcion de los trabajadores
del centro.

Palabras claves: Clima laboral, Centro de Salud, Autorrealizacion, Supervision,

Comunicacion.



ABSTRACT

The research work highlights the importance of knowing the working environment
of the workers of the Health Center of San Luis. It is a study, of descriptive type
and not experimental design. The instrument that was used was the Work Climate
Scale elaborated by Sonia Palma Carrillo (2004) that evaluates the level of
perception of the work environment. The sample consisted of 50 workers of both
sexes, of different ages and different healthcare services. The results obtained
showed that 36% of workers consider that the work climate is "unfavorable” and
12% consider that the work climate is favorable; In the same way, results were
obtained in each of the 5 factors that comprise the work climate, which all had a
high percentage in the "unfavorable" category. Based on these results, an
intervention program called "Improving the work climate" was developed with the
aim of modifying the perception of the work climate in the Health Center, as well

as improving the perception of the center's workers.

Keyword: Work climate, Health Center, Self-realization, Supervision,

Communication.
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INTRODUCCION

La complejidad del mundo actual requiere de organizaciones con personas
satisfechas y motivadas para el logro de los objetivos propuestos; sin embargo,
en ciertas instituciones los colaboradores suelen desenvolverse dentro de un

ambiente hostil, principalmente debido al mal manejo del clima organizacional.

El clima laboral es una variable muy importante en la satisfaccién y productividad
de las personas. La mayoria pasa gran parte del dia en el trabajo, la mayor parte
de su vida. Sin embargo, con el transcurrir del tiempo se han producido grandes
cambios en el ambito laboral, lo que se manifiesta en la preocupacion de las
grandes empresas por mejorar el entorno laboral de las personas, con el fin de
gue se sientan lo mas satisfechas posibles, cdmodas, seguras y encuentren el
valor que representa su trabajo en la empresa, de manera que se adapten con
mayor éxito a las exigencias laborales actuales y futuras. El clima laboral y, por
ende, la satisfaccion laboral son las bases fundamentales para aquellas
organizaciones que quieren hacerse competitivas en el mercado. Por otro lado,
para que una organizacién sea exitosa y competitiva en el mercado debe
procurar tener y mantener un excelente lugar de trabajo para las personas. La
satisfaccion laboral ayuda a atraer talentos y retenerlos, a mantener un clima
laboral saludable en la organizacion, a motivar a las personas, a lograr un
compromiso y a generar fidelizacion con la empresa. Para ello, hay que tener en
cuenta que la satisfaccion laboral es la actitud de las personas frente a su funcion
en la organizacion. Asimismo, las actitudes estan muy relacionadas con el

posterior comportamiento y con la percepcion, la personalidad, el aprendizaje y

Xii



la motivacion; influyendo poderosamente en la toma de decisiones de las

personas.

En el presente estudio se analiza el clima laboral en el Centro de Salud de San
Luis (Lima-Pera) para comprender la importancia del clima laboral en un centro
de trabajo, asi como para tomar las medidas preventivas en funcién de los

resultados
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién de la Realidad Problematica

Lejos de ser una moda pasajera, la realidad es que la presion que viven
las organizaciones por ser cada vez mas competitivas como
consecuencia de los cambios en el entorno, les exige alinear de manera
adecuada la administracion del talento humano con los otros pilares
fundamentales de la organizacion: estrategia, estructura, procesos y
recursos. Este no es un asunto menor, si consideramos que las personas
constituyen lo mas valioso de una organizacion; son ellas las que hacen
posible los cambios, las transformaciones, y son quienes a través de sus
acciones proyectan la cultura organizacional. Es esencial, por lo tanto,
generar las condiciones apropiadas en el entorno laboral para que
puedan dar lo mejor de si mismas. El clima es una percepcion colectiva
de las personas en relacion con las préacticas, politicas, estructura,
procesos y sistemas que se dan en una organizacion, y su consecuente

reaccion a esta percepcion.

El clima laboral se construye a lo largo de un periodo significativo de

tiempo con el dia a dia y es observable, medible y cuantificable.

Gestionar el clima de una organizacién demanda voluntad, esfuerzo,
constancia y recursos. Por eso se plantea como un desafio. Significa
actuar proactivamente en crear y mantener las condiciones de trabajo

gue necesita la empresa para alcanzar los resultados.
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Existen dos variables claves que determinan la efectividad de los
empleados y por ende el desempefio de cualquier organizacion:

compromiso y soporte para el éxito. (Jorge Victoria, 2014)

A nivel mundial, Un estudio adelantado por Hay Group en el 2012, para
medir el nivel de compromiso, concluyé que mas de la tercera parte de
los empleados se muestran renuentes e incapaces de dar algo mas a su
organizacion; lo que llamamos comunmente caminar la “milla extra”. Por
otro lado, la lealtad hacia la compafia muestra tendencia a la baja en los

ultimos cinco anos, ubicandose en un 57%.

Los estudios de Hay Group muestran que ganar el compromiso de los
empleados y brindarles el soporte adecuado tiene un impacto positivo en
los ingresos y en la reduccion de costos. Muestran que las
organizaciones que se ubican en el cuartil superior en compromiso de los
empleados, obtienen un crecimiento en sus ingresos 2,5 veces mayor

que el de las que estan clasificadas en el cuartil inferior.

En contraste, las empresas ubicadas en el cuartil superior tanto en
compromiso como en soporte logran un crecimiento de sus ingresos 4,5

veces mayor.

Para cuantificar lo anterior, por ejemplo, considere una industria con un

promedio de crecimiento en sus ingresos del 8%.

Una empresa con USD 5.000 millones en ingresos veria incrementar sus
ingresos en USD 400 millones. Una empresa clasificada en el cuartil
superior en compromiso de sus empleados podria esperar un incremento

de USD 1.000 millones.
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Y una empresa en el cuartil superior tanto en compromiso como en
soporte para el éxito podria anticipar un incremento de USD 1.800
millones. ¢ Despreciaria alguna compafia un incremento del 80% en sus

ingresos?

Cortés (2009) afirma que todo cambio siempre genera resistencia y
conflicto mientras se produce el proceso de adaptacion. Ademas, acota
gue esta resistencia se produce porque existe una cultura que determina
el comportamiento de las personas. La cultura es, en palabras de la
misma autora, el conjunto de valores, creencias, conocimientos y formas

de pensar que comparten todos los miembros de la organizacion.

Segun Ajzen (1989) la actitud es la evaluacion que una persona hace
acerca de si misma, de acciones, objetos, etc. En las organizaciones las
actitudes son importantes porque afectan el comportamiento en el

trabajo.

Las actitudes negativas traen como consecuencia baja produccion y el
incremento de la probabilidad de cometer errores, asi como la dificultad

para solucionar conflictos interpersonales y trabajar en equipo.

La relacién entre estilos de direccion, clima organizacional y percepcion
de bienestar del trabajador ha sido documentada en varios estudios
(Conger, et al., 2000; Siwatch, 2004; Stringer, 2002). Al respecto se ha
encontrado que estilos de direccidn con altos niveles de exigencia y
coercion afectan de manera importante la percepcion de clima

organizacional (Bloch & Whiteley, 2003; Goleman, 2000) e influye en la
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conducta y motivacion de los trabajadores, aspecto documentado hace
mas de cuarenta afios por Litwin y Stringer (1968). Asi mismo, los estilos
gue fomentan roles confusos y que no favorecen la autonomia para la
toma de decisiones, afectan la salud del trabajador y su percepcion de
bienestar, lo cual se ha asociado con el incremento del ausentismo

laboral (Niedhammer, Bugel, Goldberg, Leclerc, & Gueguen, 1998).

De igual manera, aquellos lideres que no proveen apoyo, son hostiles o
se muestran poco considerados, generan estrés en sus empleados con

todas las consecuencias ya conocidas (Wilkinson & Wagner, 1993).

Por otra parte, los lideres expresivos que se preocupan por las personas,
facilitan y promueven una mayor productividad y un mejor desempefio, al
facilitar un clima laboral favorable (Singh, 1998). Carr, Schmidt, Ford &
DeShon, (2003) realizaron un interesante meta-analisis al respecto, y
concluyeron que el clima laboral en particular ejerce un impacto
importante sobre las creencias, los estados emocionales y las conductas
de los trabajadores, afectando de manera considerable no sélo la calidad
de su desempefio, sino también su nivel de compromiso y su bienestar

psicolégico.

A nivel nacional, el Ministerio de Salud (MINSA) aprobé la “Metodologia
para el estudio del clima organizacional” fue con Resolucién Ministerial N°
468-2011/MINSA y ha guiado la medicion y la intervencion para la mejora
del clima organizacional en los establecimientos de salud del Ministerio de
Salud y de las Direcciones Regionales de Salud, con miras a desarrollar

la cultura de la calidad de éstos. El objetivo de la propuesta del Ministerio

17



de Salud fue proporcionar una herramienta metodolégica que oriente e
impulse la medicion y la intervencion para la mejora del clima
organizacional en los establecimientos de salud; capacitar en los aspectos
técnicos que facilitan la implementacion del estudio del clima
organizacional; promover el uso practico de los resultados, a través de la
elaboracion de proyectos, planes y/o acciones de mejora del clima
organizacional y obtener informacion acerca de los factores que
determinan los comportamientos organizacionales. (Metodologia para el

estudio del clima organizacional version 2. RM N° 468 -2011/MINSA).

El hospital cuyos resultados se presentan en la presente investigacion
fue el primer establecimiento de nivel Il con el que se realizd la
intervencién para la mejora del clima organizacional en el afio 2012 y no
fue una tarea facil pues cada trabajador tenia su propia percepcion del
clima de su area y de su institucion y esta interpretacion esta tefiida de
sus creencias, de sus valores, de su experiencia y de su historia personal.
Segun la “Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional” (2011)
las variables del clima organizacional en las que se sustenta la
intervencién propuesta por el Ministerio de Salud son: Potencial humano,
Disefio Organizacional y Cultura Organizacional. La variable Potencial
Humano constituye el sistema social interno de la organizacién,

compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefos.

Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que
conforman la organizacion, y ésta existe para alcanzar sus objetivos. Las
dimensiones de esta variable son: Liderazgo, innovacion, recompensa y
confort. La variable Disefio Organizacional se refiere a la estructura de la

18



institucion y esta compuesta de las dimensiones: estructura, toma de
decisiones, comunicacién organizacional y remuneracion. En cuanto a la
estructura, en general, los resultados de las investigaciones tienden a
proponer que las organizaciones de mayor tamafio son mas burocraticas,
con una normativa mas estricta y rigurosa, trayendo como consecuencia
la aparicion de climas poco flexibles, formalizados y generalmente de bajo

compromiso e implicaciéon personal.

El hospital en el que se aplicaron los talleres para la mejora del clima
organizacional cuenta con un aproximado de mil trabajadores distribuidos
en diferentes areas que tienen caracteristicas particulares. Entonces,
resultaba dificil desarrollar el clima organizacional del hospital como un
solo bloque, sino que la intervencién se realiz6 por departamentos,
servicios, oficinas y/o pabellones, pero con miras al logro de los objetivos
institucionales. La toma de decisiones en el establecimiento de salud
donde se realiz0 la intervencion es centralizada, es decir, se realiza en los
niveles mas elevados de la organizacién, lo cual genera un clima
escasamente participativo, dificultando el trabajo en equipo y la
identificacion con los objetivos institucionales. La intervencion para la
mejora del clima organizacional estuvo dirigida a que los trabajadores se
adapten a las caracteristicas de la institucién en la que laboran, pero,
también, a que asuman un rol de liderazgo para promover cambios desde
sus areas de accion. La variable Cultura de la Organizacion es el conjunto
de valores, creencias y entendimientos importantes que los integrantes de

una organizacion tienen en comun. Es el conjunto de suposiciones,
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creencias, valores o normas que comparten sus miembros y crea el

ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo.

n el hospital laboran personas que, en su mayoria, tienen mas de diez
afos de servicio y, a pesar de que ingresaron a trabajar con mucha
motivacion para mejorar la calidad de atencién, con el paso del tiempo
desistieron en el intento por no encontrar eco en sus intentos de reforma.
Esto genera insatisfaccion laboral incrementada por los bajos sueldos y
un sistema de incentivos que beneficia Gnicamente al personal nombrado.
Se evalu6 a 502 trabajadores entre 22 y 69 aflos de edad del
establecimiento de salud del area administrativa y asistencial, con mas de
un afio de tiempo de servicio, utilizando el Cuestionario de Clima
Organizacional propuesto en el Documento Técnico “Metodologia para el
Estudio del Clima Organizacional V. 02" aprobado por Resolucién
Ministerial Numero 468-2011-MINSA. El cuestionario es anonimo,
confidencial y auto aplicable. Consta de 34 enunciados, de los cuales 28
miden las once dimensiones del clima organizacional y 6 corresponden a
la escala de Veracidad. La tabla muestra que las dos dimensiones que se
encuentran dentro de la categoria “Saludable” son identidad y estructura,
aunque con los puntajes minimos para el nivel. Esto significa que los
trabajadores del hospital se sienten identificados con la institucién y
respetan y valoran su estructura organica y funcional. El puntaje mas bajo

se encuentra en la dimensién remuneracion pues los haberes son bajos.
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA.
1.2.1Formulacién del problema Principal
¢,Cual es el clima Laboral en los trabajadores del Centro de
salud de san Luis?

1.2.2Formulacién de los Problemas Especificos:

¢, Cual es la autorrealizacion de los trabajadores del centro de

salud de san Luis?

¢, Cudl es el involucramiento laboral de los trabajadores del Centro

de Salud de San Luis?

¢, Cual es la Supervisidon de los trabajadores del Centro de Salud de
San Luis?

¢,Cudles son las condiciones laborales de los trabajadores del
Centro de Salud de San Luis?

¢,Cual es la comunicacion de los trabajadores del centro de salud
San Luis?

1.3 OBJETIVOS.
1.3.1 OBJETIVO GENERAL

v" Determinar el clima Laboral en el centro de salud de San Luis

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
v' Determinar la autorrealizacion de los trabajadores del centro de
salud de San Luis
v" Determinar el involucramiento laboral de los trabajadores en el

centro de salud de San Luis.
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1.4

v" Determinar la supervision de los trabajadores del centro de salud
de San Luis.

v' Determinar las condiciones laborales de los trabajadores del
Centro de Salud de San Luis.

v" Determinar la comunicacién de los trabajadores del centro de salud
de San Luis.

JUSTIFICACION.

El Centro de Salud de San Luis no cuenta con una medicion del clima

laboral, lo cual impide conocer el estado actual de la organizacion.

La ausencia de politicas de gestiébn de recursos humanos genera
insatisfaccion laboral en los colaboradores, un clima laboral adecuado
permite lograr mejoras a corto y largo plazo. Si el clima laboral no es
favorable se produce el deterioro en el entorno laboral que lleva a la
insatisfaccion del trabajador, la no identificacion con los objetivos y
por ende una disminucion de la productividad. El desgano y la
indiferencia que caracterizan a las instituciones, finalmente produce
que el personal no se comprometa con sus labores y predomine la

inconformidad en el desarrollo de su labor.

Por lo anteriormente sefalado se considera importante dar a conocer
como es el clima laboral en el que se desenvuelve los colaboradores
del Centro de Salud de San Luis, considerando a éste como factor
determinante ya que tiene una influencia significativa sobre la calidad
de vida laboral y sobre la calidad de atencion que ofrece la

organizacion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Antecedentes:

2.1.1. Internacionales

Rosero R., Ramirez C., en Bogota - Colombia, el 2007, realizaron
su estudio titulado: “Satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria en las unidades de cuidado critico en tres Instituciones
Prestadoras de Servicios de Salud privados de la ciudad de Bogota”.
El objetivo fue medir el grado de satisfaccion laboral de los profesionales
de enfermeria que laboren en unidades de cuidado intensivo de tres
hospitales. El método fue descriptivo de corte transversal. La poblacion
fue de 26 profesionales de enfermeria. El instrumento fue el desarrollado
por Warr, Cook y Wall en 1979, denominado escala general de
satisfaccion NTP 394 (Overal Job Satisfaction). Las conclusiones fueron
entre otras: “Los profesionales de enfermeria en las unidades de cuidado
intensivo tiene diferentes factores estresantes que han sabido sobrellevar
y que han contribuido siempre en el grado de satisfaccion laboral del
profesional. Los profesionales a pesar de todos los esfuerzos fisicos y
mentales que depositan e esta labor, son personas que se encuentran
satisfechas con respecto a los factores intrinsecos (autoestima,
motivacion, asertividad, identidad, relaciones sociales) que influyen en el
gusto por su trabajo. Por otro lado, se encuentra que desearian tener
reconocimiento por su trabajo y tener mayores oportunidades para

ascender a un puesto de mayor relevancia dentro del hospital”.
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Cortés Jiménez, (2009) también realiz6 un estudio sobre “Diagndstico
del clima organizacional. Hospital Dr. Luis F. Nachén” cuya finalidad
seria hacer un diagnostico de las dimensiones del clima organizacional de
dicho hospital. El disefio del estudio fue de tipo descriptivo transversal y
observacional contando con un total de 880 trabajadores al iniciar la
recoleccion de informacion utilizando el instrumento de medicion
propuesto por la OPS para medir el clima organizacional. En este estudio
se concluyé que el clima organizacional en el hospital Dr. Luis F. Nachén
no es satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mas calificacion
tuvo, también que las autoridades hospitalarias no contribuyen en la
realizacion profesional y personal y que no existe compensaciones y

reconocimiento a sus actividades laborales por parte de sus autoridades.

Vidaurre Ramirez. (2009) realizé una investigacion orientada a realizar
un “Diagnéstico De Clima Organizacional En Una Empresa De
Telecomunicaciones” el cual seria el punto de partida para que la
empresa elabore un programa de motivacién para el personal la
poblacién estuvo conformada por ciento diez ( 110) empleados a los
cuales se le aplicd una encuesta de escala valorativa tipo Likert de
sesenta (60) items la cual llevo dos partes la primera que abarca las
categorias demogréficas tales como el sexo, edad antigiedad laboral y
distribucion del area organizativa y en segundo lugar sobre dimensiones
seleccionadas para realizar el diagnéstico de clima y analizar sus
respectivos indicadores las preguntas eran cerradas de respuestas de
eleccion multiple la escala Likert que se utilizé tiene cinco alternativas de

solucion con un valor que oscila de uno a cinco .Concluyendo que los
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resultados obtenidos factores de motivacion, satisfaccion y culturales son
de gran importancia ya que de ello depende la administracion eficiente del
recurso humano la media porcentual obtenida en la evaluacion
diagnostica del estudio fue de 57.77%lo cual indica que la organizacion
se encuentra con una calificacion promedio y es necesario optimizar la

atmosfera laboral existente.

Viridiana, Rodriguez (2013) Realizé un estudio para conocer “Estudio
Diagnostico De Clima Laboral En Una Dependencia Publica" en el
cual se aplicé a 20 empleados una encuesta de clima laboral, misma que
se dividié en 5 dimensiones enfocadas en procesos de comportamiento
organizacional, los cuales fueron: liderazgo, comunicacion, motivacion,
espacio fisico y trabajo en equipo; dichos procesos fueron elegidos en
base a las necesidades de la organizacion. La finalidad del estudio era
detectar fortalezas y areas de oportunidades, a fin de ser tomadas en
cuenta para realizar procesos de mejora dentro de la dependencia. Se
concluye que el clima laboral se encuentra en un 46% dentro de un
sistema colegiado, siendo su dimension mejor evaluada el trabajo en
equipo con un 74% y siendo la de menor puntuacion la de motivacién con
un 17%. Se utilizd6 un disefio metodoldgico Ex pos facto transversal
descriptivo y conto con el sustento de la psicologia del comportamiento

organizacional de Robbins (1999), como marco de referencia.

Sierra ( 2014) Realizo una investigacion denominada “El Clima Laboral
En Los Colaboradores Del Area Administrativa Del Hospital Regional
De Coban, A.V." de tipo descriptivo cuyo objetivo era determinar el clima

laboral de los colaboradores del area administrativa del hospital regional
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de Coban en el estudio se trabajo con 29 personas. El instrumento
aplicado fue una encuesta denominada diagnéstico de clima laboral,
aprobado por el ministerio de salud publica y asistencia social del afio
2010. En dichos resultados se establecié que el clima laboral del area
administrativa, es satisfactoria, enfatizando la buena comunicaciéon y
relacion entre comparieros y también con los jefes, lo que devela las
posibilidades de un fortalecimiento a corto plazo. Concluyendo que la
comunicacion es inadecuada en forma descendente y ascendente lo cual
permite una valoracién a mediano plazo para mejorar este aspecto, en
cuanto a la remuneracion el personal manifiesta que debiera mejorar,
brindando oportunidades de desarrollo personal, en un marco de
superacion e igualdad de oportunidades. Se propone estrategias
motivacionales enfocadas a la promocion del clima laboral favorable, que
alcance a otras areas del hospital ya que esto traera beneficios para los

pacientes que se atienden en dicho lugar.

Cortés Jiménez (2009) también realiz6 un estudio sobre “Diagndstico del
clima organizacional. Hospital Dr. Luis F. Nachon” cuya finalidad seria
hacer un diagndstico de las dimensiones del clima organizacional de dicho
hospital. El disefio del estudio fue de tipo descriptivo transversal y
observacional contando con un total de 880 trabajadores al iniciar la
recoleccion de informacion utilizando el instrumento de medicidon
propuesto por la OPS para medir el clima organizacional. En este estudio
se concluyé que el clima organizacional en el hospital Dr. Luis F. Nachon
no es satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mas calificacion

tuvo, también que las autoridades hospitalarias no contribuyen en la
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realizacion profesional y personal y que no existe compensaciones y

reconocimiento a sus actividades laborales por parte de sus autoridades.

Portilla (2015) en su Estudio del clima organizacional de la UEP
"Mariano Aguilera” realizo una investigacion, con el objetivo de estudiar
el clima organizacional, cuyo objetivo fue describir el clima organizacional
de dos instituciones educativas que fueron fusionadas, cuya interrogante
fue ¢ Qué clima organizacional se observa en la unidad educativa publica
“Mariano Aguilera” a partir de la fusion con la unidad educativa “Charles
Darwin” para lo cual se us6 dos tipos de encuestas cuya finalidad fue
medir una sola variable, conto con 114 participantes entre alumnos padres
de familia y docentes . La muestra que se uso fue no probabilistica y la
metodologia fue de tipo exploratoria descriptiva, se usé una encuesta
descriptiva cerrada para la recoleccion de datos obteniendo como
resultado que la fusibn de ambas instituciones no ha sido una alternativa

de mejora.

2.1.2. Nacionales

Arredondo. (2008) realiz6 la tesis “Inteligencia emocional y clima
organizacional en el personal del Hospital Félix Mayorca Soto." El
proposito de la investigacion fue el establecimiento de relacion de
inteligencia emocional y clima organizacional, se utilizaron instrumentos
de Baron con adaptacion de Abanto, Higueras y Cueto; mientras que el
clima organizacional fue de Litwin y Striger, con la adaptacion de Palma.
La poblacion fue de 119 empleados; encontrandose diferencia

estadisticamente significativa. El clima organizacional, de acuerdo al
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Anova, indico que el 78.9% indico que los empleados consideraban una
cima de nivel bueno o aceptable. Al comparar se encontro diferencias
entre obstétricas y enfermeros, obstétricos y doctores indicando que las

obstetrices tienen mejor percepcion del clima de la institucion.

Quispe Vargas (2015) “Clima Organizacional Y Desempeiio Laboral
En La Municipalidad Distrital De Pacucha, Andahuaylas, 2015” El
estudio que realizo es de enfoque cuantitativo de tipo correlacional no
experimental cuyo objetivo primordial saber la relacién entre desempefio
laboral y clima organizacional, también se conocio el nivel de desempefio
laboral en base a tres dimensiones, productividad eficiencia y eficacia.
Para la obtencidn de la muestra se aplicé una encuesta a sesenta y cuatro
(64) trabajadores del municipio se aplicé un cuestionario con 15 items con
una amplitud de la escala Likert (siempre, casi siempre, algunas veces,
muy pocas veces Yy nunca) y los otros 15 items. El instrumento que se uso
fue segun el coeficiente de alfa crobach fueron 0.864 para clima
organizacional y de 0.873 para el cuestionario de desempefio laboral.
Para medir la correlacion existente entre estas dos variables se utilizo el
coeficiente de relacién de Sperman. Las conclusiones a las que se llego
mediante este estudio definen que los trabajadores de la municipalidad de
Pachua algunas veces logran realizar un desempefio regular. Y en cuanto
al objetivo general afirma que hay una relaciéon importante entre el clima

organizacional y desempefio laboral.

Pelaes (2010) también realizo un estudio sobre “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de
servicios telefénicos” con el propdsito de determinar el grado de
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relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién del cliente. Para
esto se aplico una encuesta de clima organizacional a unos 200
empleados de la empresa de telefonia y un cuestionario de satisfaccion a
sus respectivos clientes. Cuya hipotesis principal sefiala que existe
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en el
sentido que al haber mejoras en el clima organizacional también se
incrementa la satisfaccion del cliente, se comprobé que hay relacion entre
las dos variables. A nivel de las hipotesis especificas pudieron comprobar
gue las relaciones interpersonales, el estilo de direccién, el sentido de
pertenencia, la retribucion, la estabilidad, la claridad y la coherencia de la
direccién y los valores colectivos se relacionan con la satisfaccion del
cliente en la compafiia telefonica del Peru, por otro lado, no se encontro
relacion entre la distribucion de recursos y la satisfaccion del cliente en la

compaiiia telefonica del Peru.

Gamboa-Ledén (2014) realizo un estudio sobre “clima laboral en la
empresa Bomboneria di Perugia” cuyo objetivo era determinar la
percepcion de clima laboral en la empresa Bomboneria di Perugia donde
se utiliz6 el método descriptivo simple teniendo una muestra de 71
trabajadores entre 19 a 55 afios de edad con un minimo de siete meses
de permanencia en el trabajo. Con un tipo de muestreo probabilistico de
tipo aleatorio simple utilizando para el analisis de datos el SPSS version
17 y Microsoft exel 2007 , aplicandose la escala de clima socio laboral
SPC,realizada en el 2004 en lima-Peru por la psicéloga Sonia palma,;
obteniendo altos valores de confiabilidad y validez, obteniendo como

resultados que la percepcion de clima laboral entre los trabajadores se
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encuentra en el nivel medio segun los puntajes que se obtuvo en la escala
de clima de clima socio laboral. Los tres factores criticos percibidos fueron:
autorrealizacion, comunicacion y condiciones laborales. Constatandose
también la percepcion del clima laboral varia por grupo ocupacional y
edad. Las recomendaciones fueron: fortalecer los factores de clima
laboral creando mecanismos de reconocimiento y recompensa para que

los trabajadores puedan afianzar su motivacion y liderazgo.

Casana Rubio (2015) realizo un estudio denominado “Clima
Organizacional Y Satisfaccion Laboral En Trabajadores De Una
Empresa Azucarera De Chiquitoy” en el que se evaluo la satisfaccion
laboral y su relacion con el clima organizacional en los trabajadores de
una empresa azucarera. Se realizo la encuesta a 174 trabajadores entre
20 a 60 aflos de ambos sexos las variables que fueron trabajadas fueron
evaluadas mediante dos instrumentos los cuales son: escala de clima
organizacional de Sonia Palma CL — SP (2004) Y LA escala de
satisfaccion laboral de Sonia Palma SL — SP (1999). Teniendo como
resultado que existe una correlacion muy significativa entre ambas
variables y se observd una correlacién entre los indicadores de clima
organizacional y los factores de satisfaccion laboral. También se concluyo
gue los trabajadores de la de la empresa azucarera chiquitoy se ubican
en el nivel regular en los cinco indicadores del clima organizacional cuyos
porcentajes estan entre el 48.8% a 51.7% y también en los seis factores
de satisfaccion laboral cuyos porcentajes estan entre 44.3%y 60.3% en el
factor de desempefio de tareas y en el factor desempefio de tareas estan

ubicados entre el nivel regular y alto con el 38.5%.
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Palma Carrillo (2002) realizo un estudio denominado “motivaciéon y clima
laboral en personal de entidades universitarias en lima” el estudio se
realizo en tres universidades de lima con una muestra de 473 trabajadores
los cuales laboran a tiempo completo los cuales se dividieron entre
personal administrativo y profesores. En este caso el instrumento utilizado
fueron dos escalas de motivacion y clima laboral realizado bajo el enfoque
de McClelland y Litwing cuyos datos fueron procesados con el programa
de SPSS. Los resultados obtenidos muestran niveles medios de
motivacion y clima laboral y diferencias en lo que se refiere a motivacion
organizacional a favor de los docentes y en el caso de trabajadores los
gue cuentan con mas de cinco afios de servicio. Por su parte en lo que se
refiere la relacion con clima laboral, no se detectaron diferencias en
ninguna de sus variables. Finalmente se enfatiza la necesidad de un
adecuado manejo en la toma decisiones y en los sistemas de

comunicacion para mejorar el rendimiento organizacional.

Castillo (2014) en su estudio llamado “Clima, Motivacién Intrinseca y
Satisfaccion Laboral en Trabajadores de Diferentes Niveles
Jerarquicos” nos presenta la relacion existente entre tres variables
psicoldgicas: clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion
laboral. Para este estudio se realizé una encuesta a trabajadores con
diferentes niveles de jerarquia de una empresa perteneciente al sector
privado la cual fue seleccionada para participar en la encuesta nacional
de clima laboral llamada Great Place To Work. Este estudio se realizd
tomando una muestra de cien trabajadores dependientes cuyas edades

oscilaban entre 25 a 40 afios los cuales ocupaban diferentes posiciones
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jerarquicas dentro de la organizacion. Se utilizé la escala de clima laboral
de Sonia Palma (1999), la escala de motivacion laboral de Gagné, Forest,
Guilbert, Aubé, Morin y Malorni(2010) y la escala de satisfaccion laboral
de Prince, la cual fue adaptada al contexto peruano por Alarco(2010). En
los resultados se evidencia una correlacion significativa y positiva entre
las variables clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion
laboral (r (100) entre 40y 58 p<.01). Existiendo también en los diferentes
grupos jerarquicos diferencias estadisticamente significativas entre las
variables estudiadas. Los trabajadores que ocupan posiciones mas altas
dentro de la organizacion, son los que perciben el clima organizacional
mas favorable, se reportan también los niveles de motivacion intrinseca y

satisfaccion laboral mas elevados.

2.2.BASES TEORICAS

El clima laboral es la percepcion que tienen los trabajadores hacia la
institucién en la cual laboral lo cual depende de las distintas actividades,
interacciones y experiencia que tengan cada miembro con la empresa.
Esto permite ser un aspecto diagnostico que orienta acciones preventivas
y correctivas las cuales son basicas para fortalecer el funcionamiento de

procesos Yy resultados organizacionales. Palma (2004)

El clima laboral es la percepcién 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 percepcion que los trabajadores tengan de estos elementos, por lo tanto
se relaciona la interaccibn entre caracteristicas personales vy

organizacionales.
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El clima laboral se define entonces, una clase de actitud colectiva
creada por todos los empleados de una institucion y por las interacciones
diarias que se producen continuamente. Las personas trabajan para poder
cubrir sus necesidades econOmicas, pero también buscan cubrir sus
necesidades en el ambito personal. Estas necesidades son las que dan
motivacion al personal a mejorar su productividad, es por esto que la
percepcion estd 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, mision y vision de la empresa, salario y el plan estratégico

del lugar donde laboran. (Llaneza F 2009. Pag. 8).

Para Sandoval (2009), se infiere que el clima organizacional es: “El
ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que
incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacién y
recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y
desempefio de los individuos”.

Pritchard y Karasik, definen el clima como cualidad permanente del
ambiente interno de una organizacion en que las diferencias con otras
organizaciones resultan del comportamiento y la politica de los miembros
de la organizacion especialmente de los altos mandos, y cémo el
ambiente es percibido por los miembros de la organizacion.

Segun Hall, el clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o
indirectamente por los trabajadores, que se supone son una fuerza que
influye en la conducta del empleado.
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Likert, sostiene que en la percepcion del clima de una organizacion
influyen variables tales como la estructura de la organizacion y su
administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, etc.; estas son
variables causales.

Otro grupo de variables son intervinientes y en ellas se incluyen las
motivaciones, las actitudes y la comunicacion. Finalmente indica que las
Ultimas variables son dependientes de las dos anteriores y se refieren a
los resultados obtenidos por la organizacion (Productividad, ganancias y
pérdidas logradas por la organizacion). Estos tres tipos de variables
influyen en la percepcion del clima, por parte de los miembros de una
organizacion. Sostiene también que los comportamientos y actitudes de
las personas son una resultante de sus percepciones de la situacion y no
de una pretendida situacion obijetiva.

El clima organizacional es, por tanto, el conjunto de sentimientos y
actitudes que caracterizan a los trabajadores de una organizacién en sus
relaciones laborales, determina la forma como los trabajadores perciben
su trabajo, sus relaciones, su organizacién, su satisfaccion, etc.

Graficamente esta idea la podemos representar de la siguiente manera:

2.2.1. TIPOS DE CLIMA LABORAL

Likert, citado por Brunet (1987) en su teoria de los sistemas, precisa
dos tipos de clima organizacional o de sistemas, cada una de ellas

con dos sub divisiones las cuales son:

Clima autoritario: sistema | Autoritarismo explorador. En este tipo
de clima no existe la confianza en el trabajador por parte de
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Idireccion la mayor parte de las decisiones se toman sin tener en
cuenta la opinion al trabajador y se trabaja en un ambiente de miedo,
temor y amenazas en este tipo de clima la comunicacion de la
direccidbn con sus empleados no existe sino es en forma de

directrices e instrucciones especificas.

Clima de tipo autoritario: sistema Il Autoritarismo paternalista en
este tipo de clima la direccion tiene una confianza condescendiente
con sus empleados igual a la de un amo con su siervo, las
recompensas Yy los castigos son los métodos utilizados para motivar
a los empleados. El mayor porcentaje de decisiones se toma en las

altas esferas, pero algunas son tomadas en los escalones inferiores.

Clima de tipo participativo: este tipo de clima también posee dos

sistemas.

Sistema consultivo: en el cual la direccion tiene confianza
en sus empleados se permite a los trabajadores que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores pero también
hay decisiones que se toman en la cima sin consultar a los
trabajadores. En este clima existe un ambiente dinamico en el que

la administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Clima de tipo participativo sistema participaciéon en grupo :
en este tipo de clima la direccién tiene confianza en sus empleados
los empleados se encuentran motivados por la participacion por el
establecimiento de objetivos de rendimiento y por la evaluacién del

rendimiento en funcién de los objetivos, hay una relacion de amistad
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y confianza en forma vertical y horizontal todos los empleados
forman un equipo para alcanzar los fines de la organizacion la cual

se establece bajo la forma de planeacion estratégica.

A diferencia de Likert, que define cuatro tipos de clima
organizacional en funcién de sus tres variables, Rousseau realiza
una diferenciacion conceptual acerca de la presencia de cuatro tipos

de clima laboral

Clima Psicologico. - Es basicamente la percepcion individual no
agregada del ambiente de las personas. La forma en que cada uno
de sus empleados organiza su experiencia del ambiente. Las
diferencias individuales tienen una funcion sustancial en la creacién
de percepciones, al igual que los ambientes inmediatos 0 proximos

en los que el sujeto es un agente activo.

Diversos factores dan forma al clima psicolégico incluido los estilos
de pensamiento individual, la personalidad, los procesos

cognoscitivos, la estructura, la cultura y las interacciones sociales.

Clima Agregado. - Implica las percepciones individuales
promediadas en algun nivel formal jerarquico (Por ejemplo: El trabajo
en grupo, departamento, division, sector, organizacion, etc.). Los
climas agregados se construyen en base a la pertenencia de las
personas a alguna unidad identificable de la organizacién formal o
informal, y un acuerdo o consenso dentro de la unidad respecto a las

percepciones. Se podria inferir que este agregado de percepciones
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individuales se justifica porque el consenso de percepciones implica

un significado compartido.

Clima Colectivo. - Surgen del consenso entre individuos respecto a
Su percepcion de los contextos del comportamiento; sin embargo, a
diferencia del clima agregado, se identifican los climas colectivos
tomando las percepciones individuales de los factores situacionales
y combinandolas en grupos que reflejen resultados parecidos del
clima. En el caso del clima colectivo, se dice que las interacciones
desempefian un papel importante en la determinacion de las

percepciones compartidas.

Clima Organizacional. - La aparente distincibn hecha en las
investigaciones actuales del clima entre lo que se denomina clima
organizacional, en contraposicion a la estructura organizacional u
otras interpretaciones que pueden evaluarse a través de las
percepciones individuales; es que el clima refleja la orientacién de
los miembros de la organizacion (Interior) a diferencia de las
categorias analiticas de quienes no pertenecen a la organizacién
(exterior); sin embargo, el clima organizacional puede considerarse
un descriptor de los atributos organizacionales, expresados en
términos que caracterizan las experiencias individuales con la

organizacion.
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2.2.2 Teoria del Clima Organizacional segun Litwin y Stringer

Esta teoria intenta explicar importantes aspectos de la conducta
de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los
conceptos de motivacion y clima. Los autores aportaron al estudio
de la organizacion esta teoria con la finalidad de describir los
determinantes situacionales y ambientales que mas influyen sobre
la conducta y percepcion del individuo. Dichos autores se
plantearon tres objetivos:

e Estudiar la relacién entre el estilo de liderazgo y el clima
organizacional.

e Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la
motivacion individual.

e Determinar los efectos del clima organizacional sobre
variantes tradicionales tales como: satisfaccion personal y
desempefio organizacional.

Estos autores descubrieron que se puede encontrar distintos climas
en las organizaciones variando el estilo de liderazgo. A su vez, estos
nuevos climas tienen efectos significativos sobre la motivacion, el
desemperio y la satisfaccion en el empleo. Concluyeron también que
los climas organizacionales pueden provocar cambios en los rasgos
de la personalidad aparentemente estables.

Definen clima organizacional como “conjunto de propiedades del
ambiente de trabajo que son susceptibles de ser medidas, percibidas

directa o indirectamente por la gente que vive y trabaja en este
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contexto y que influencian su comportamiento y motivacion” (Litwin
y Stringer, 1968)

2.2.3 Teoria de McGregor
Este psicologo industrial, (1906-1964) quien fue una figura ilustre en
la escuela administrativa de relaciones humanas observo que el
comportamiento del lider frente a sus subordinados, depende de lo
que el lider piense de ellos segun esto se utilizara un estilo u otro de
liderazgo .en su obra “el lado humano de las organizaciones”
Identifico dos posiciones extremas que llamo teoria “X” y teoria “Y”
Las premisas de la teoria X
¢ Al ser humano no le gusta el trabajo y hara todo lo posible por
evitarlo
eLas personas necesitan que las amenacen, que las controlen y que
les dirijan con castigos para que se esfuercen por conseguir los
objetivos de la empresa.
¢ El ser humano comun evitara cualquier responsabilidad, tiene poca
ambicién solo le interesa su seguridad por lo cual es necesario que

lo dirijan.

“Este comportamiento no es una consecuencia de la naturaleza
del hombre. Méas bien es una consecuencia de la naturaleza de
las organizaciones industriales, de su filosofia, politica y gestién”

McGregor

Las Premisas de la teoria Y
¢ El esfuerzo fisico y mental es igual que el requerido para el juego,

el reposo y la diversion. No le disgusta el trabajo en si
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¢ NO es necesario la fuerza o las amenazas para que los
trabajadores se esfuercen por conseguir los objetivos de la
empresa

e Los trabajadores se sienten comprometidos con los objetivos de la
empresa siempre y cuando sus logros sean recompensados

eLa mayoria de los trabajadores tienen un alto grado de
imaginacion, creatividad e ingenio que permitira la solucién de los
problemas que se pueden presentar

La teoria y es la precursora de la integracion de los objetivos
individuales con los corporativos en ella se basan, por ejemplo, los

circulos de calidad

2.2.4 Teoria De Rensis Likert

La teoria de Likert establece que el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo
por lo que se afirma que se dice que la relacion estar determinada por la
percepcion del clima laboral. La teoria de Likert es una de las mas
dinAmicas y que explican mejor el clima organizacional postula el
surgimiento del clima participativo como el que puede facilitar la eficacia 'y
eficiencia individual, de acuerdo con las teorias contemporaneas de
motivacion que establecen que la participacion motiva a las personas a
trabajar. Es por esta razén que Likert propuso una teoria de analisis y

diagndstico basado en tres variables.

Variables causales.
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Llamadas variables independientes, las cuales estan orientadas a indicar
el sentido en el que una organizacion evoluciona y adquiere resultados
dentro de estas variables estan: las actitudes, competencias, decisiones

y la estructura organizativa y administrativa.

Variables intermedias

Estas variables estdn dirigidas para medir el estado interno de la
organizacion en los siguientes aspectos: motivacion, toma de decisiones

rendimiento y comunicacion.

Variables finales

Las cuales surgen como efecto de las variables causales e intermedias,
estas variables estan dirigidas a implantar los resultados obtenidos por la
institucién como son: productividad, ganancia y pérdidas. La correlacion
de estas variables da origen a la determinacion de dos tipos de clima

organizacional los cuales son:

1.-Clima de tipo autoritario.

- sistema |. Autoritario explotador

- sistema Il autoritarismo paternalista

2.-Clima de tipo participativo.

- sistema Il consultivo

- sistema IV participacion en grupo.
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2.2.5 Teoria de Maslow.

Maslow, en su obra basada en la motivaciéon y la personalidad se refiere
a la motivacion como un conjunto de necesidades jerarquizadas que tiene
el ser humano segun la importancia que cada cual le concede en funcion
de sus circunstancias, Maslow ubica estas necesidades en una piramide

en orden ascendente segun sea el grado de motivacion o dificultad:

Necesidades basicas: son las necesidades mas imprescindibles para la

vida humana

Necesidades de seguridad: estan orientadas en la proteccion de la

persona a los posibles peligros al cual estan expuestos.

Necesidad de relacién social: aqui se muestra necesidad de estar

acompafado, ser participe de un grupo social, dar y recibir afecto.

Necesidad de estima: aqui la persona siente la necesidad de del

reconocimiento, autovaloracion y respeto a uno mismo.

Necesidad de autorrealizacion: también llamada necesidad de auto
superacion son las ultimas de la piramide es en este nivel donde las

personas quieren desarrollar todo su potencial, talento y creatividad.

Segun Maslow es de suma importancia conocer el nivel de jerarquia en
gue se encuentra una persona con el propésito de motivarla de esta forma
establecer estimulos relacionados con dicho nivel o con un nivel superior

en la escala ya que el afan de superacion es intrinseco del ser humanao.
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2.2.6 Teoria Z William de Ouchi.

Es también llamada “método japonés” es una teoria administrativa que fue
desarrollada por William Ouchi y Richard Pascale (colaborador) quienes
al igual que MacGregor al contrastar su teoria X a una teoria Y la
contrastaron con una teoria A. Esta teoria plantea que los individuos no
desligan sus condiciones de trabajo a la de empleados y que la
humanizacion de las condiciones de trabajo incrementa el nivel productivo

de la empresa y la autoestima de sus empleados.

Ouchi considera tres tipos de empresa la de tipo A que asimilo a las
empresas americanas, las de tipo J que asimilo a las firmas japonesas y
las de tipo Z que tienen nueva cultura la cual contiene caracteristicas que
poco se aplicaron a las empresas de occidente de la época mas bien

recoge ciertas caracteristicas comunes a las de las compaiiias japonesas.

La teoria Z o cultura Z pretende crear una nueva cultura empresarial en la
gue los empleados encuentren un ambiente laboral integral que le permita

auto superarse para su bien y el de la empresa.

Son tres los principios basicos de la teoria de Ouchi.

1) confianza. 2) atencion a las relaciones humanas. 3) relaciones sociales

estrechas

La teoria z es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende
comprender al trabajador como un ser integral que no puede separar su
vida laboral de lo personal por ello indica algunas condiciones especiales
como la confianza, el trabajo en equipo, el empleo de por vida, las

relaciones personales estrechas y la toma de decisiones colectivas. Se
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busca crear un nuevo pensamiento filoséfico empresarial humanista en el

cual la institucion se comprometa con sus empleados.
(Carlos Lopez GestioPolis.com 2004)

2.2.7 TEORIA DE HERZBERG.

Frederick Herzberg quien también tomo algunas ideas de su antecesor
Maslow realizo un paso muy importante en materia de entender la
importancia el saber que mueve a las personas a actuar dentro de una
organizacion. Utilizando teorias anteriores y su experiencia personal, es

asi que arma dos factores a los que llamo teoria bi factorial.

Conocida como la teoria de los factores o la de motivacion-higiene
establece que los factores que originan insatisfaccion en los trabajadores

son de naturaleza distinta a la de los factores que originan satisfaccion.

Segun esta teoria el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la
necesidad de evitar el dolor o situaciones desagradables y la necesidad

de crecer emocional e intelectualmente.

Formulo esta teoria para explicar mejor el comportamiento de las persona
s en el trabajo y plantea la existencia de dos factores que orientan el

comportamiento de las personas.

Factores higiénicos.

La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de
higiene, si estos faltan o son inadecuados causan insatisfaccion, pero su
presencia tiene poco efecto en la satisfaccion a largo plazo lo cual incluye

sueldos y beneficios, politica de empresa y su organizacion, relaciones
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con los compairieros de trabajo, supervision, status que llevas dentro de

la organizacion, seguridad laboral, crecimiento madurez y consolidacion.

Factores de motivacion:

La satisfaccion es el resultado de los factores de motivacién los Cuales
ayudan a aumentar la satisfaccion de la persona, pero tienen poco efecto
sobre la insatisfaccién, estos son: logros y reconocimiento, independencia

laboral y responsabilidad.

2.2.8 ENFOQUE DE RUBIO NAVARRO (2000)

El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y en la

productividad.

Los aspectos que se pretenden evaluar son:

Liderazgo.

Es una de las variables de mayor importancia, que puede medirse en el
estudio de clima, permite evaluar el impacto que este origina en el
ambiente de trabajo y si esto fomenta o dificulta el buen desemperio

dentro de la organizacion.

Independencia.

El cual mide el grado de autonomia de las personas en la ejecucion de los

de sus trabajos habituales

Reconocimiento.
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Se trata de saber si la empresa tiene un sistema de que reconozca el
trabajo bien hecho, en el area comercial se utiliza el reconocimiento como
instrumento para crear un espiritu combativo entre los vendedores.
Cuando no se reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatia y el clima

laboral se deteriora paulatinamente.

Relaciones.

Esta escala evalla los aspectos cuantitativos como los cualitativos en El
ambito de las relaciones y con los resultados que se obtienen se elaboran

socio gramas en donde se refleja las relaciones humanas.

Organizacion.

Hace referencia a si existe 0 no métodos operativos y establecidos de

organizacion del trabajo

Remuneraciones.

El sistema de remuneracién es importante los salarios medios y bajos con
caracter fijjo no ayudan a un buen clima laboral, porque no permiten una

valoracion de las mejoras ni de los resultados

Igualdad.

Aqui se mide si es que todos los miembros de la empresa son tratados

con criterios de igualdad y justicia, permite observar si hay discriminacion

2.2.9 teoria Segun Brunet (2004) hablando del clima laboral menciona a

dos escuelas de pensamiento:
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La escuela Gestalt que se enfoca en la organizacion de la percepcion que
se entiende como el todo es diferente a la suma de sus partes. Este
pensamiento otorga dos principios de la percepcion del individuo: a) crear
un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del
pensamiento. Segun esta escuela las personas perciben el mundo que les
rodea basandose en criterios deducidos y su comportamiento es en
funcién de la forma que ven al mundo. b) captar el orden de las cosas tal

y como existen en el mundo.

Para la escuela funcionalista tanto el comportamiento como el
pensamiento de la persona esta determinado por el ambiente que lo rodea
y las diferencias ejercen un papel primordial en el acondicionamiento del
individuo a su medio, segun esta escuela la persona que labora interactta
con el medio en el cual se encuentra rodeado y participa en la
determinacién del clima del mismo. A diferencia de la escuela gestaltista
la cual sefiala que la persona se adapta a su medio porgue no encuentra

otra opcion.

2.2.10 Enfoque Martin Y Colbs (1998) hacen referencia de las escuelas:

estructuralistas, humanistas, sociopoliticas y critica.

Para los estructuralistas, el clima surge como respuesta de aspectos
objetivos del contexto del trabajo, como el tamafio de la organizacion, la
centralizacion o descentralizacion de la toma de decisiones, los niveles de
jerarquia, tipo de tecnologia, la regulacion del comportamiento individual,
con esto no se niega las influencias de la misma personalidad en la

determinacion de sucesos de la organizacion, mas bien se centra en los

47



factores estructurales de la naturaleza objetiva. Por otro lado los
humanistas sostienen que el clima es un conjunto de percepciones
globales que las personas tienen en su medio ambiente las cuales reflejan
la correlacidon de las caracteristicas personales del individuo y la
organizacion. Dentro de la corriente sociopolitica y critica, el clima es un

concepto global que junta todos los componentes de una organizacion.

2.3 DEFINICIONES CONCEPTUALES.

Muchas veces El ambiente laboral que existe dentro de una organizacion es
determinado por el tipo de liderazgo, problemas interpersonales existentes

dentro de la organizacion y los cambios dentro de la organizacion.

(Alves 2000) menciona que una buena comunicacion, respeto, ambiente
amigable, compromiso y un sentimiento de satisfaccion son algunos de los
factores que favorecen un adecuado clima laboral, rendimiento y alta

productividad.

Maish (2004) segun maish el clima laboral es un término muy complejo ya
gue maneja muchos componentes, sensible porque estos componentes
pueden afectarlos y dinamico porgue al ser estudiado estos componentes
podemos mejorarlos implementando acciones correctivas. a la vez
manifiesta que evaluando el clima laboral se puede llegar a determinar las
dificultades existentes en una empresa en lo que respecta a recursos

humanos.

Segun Likert y Gibson (1986) el clima organizacional es de utilidad para
describir la estructura de la organizacion. El clima laboral es una cualidad

relativamente duradera del medio ambiente interno de una organizacion, el
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clima es la sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la

organizacion.

Para Gellerman clima es el caracter de una compafia y menciona cinco
pasos para analizarla 1) identificar a las personas dentro de la organizaciéon
cuyas actitudes sean importantes. 2) estudiar a las personas y saber cuales
son sus objetivos, tacticas y puntos ciegos.3) analizar los desafios
econdémicos a los que se encuentra la compafia en término de decisiones
politicas. 4) es primordial la idea de establecer denominadores comunes en
lugar de agregar todas las partes para obtener la suma de ellas. 5) se deben
analizar los desafios econdmicos a los que se enfrenta la compafia en

términos.

Por su parte Hall define al clima organizacional como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral que son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que supone son la fuerza que va a influir

en la conducta del empleado.

Para Brunet (1987) el clima organizacional esta definido como las
percepciones del ambiente organizacional determinado por valores,
actitudes u opiniones de los empleados y las variables resultantes como la
satisfaccion y la productividad las cuales estan influenciadas por las

variables de medio y las variables personales

Water (citado por Dessler) clima laboral son las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion que tenga
de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion,

cordialidad, apoyo y apertura.

49



Para Alvarez (1992) el clima laboral es la expresion e interpretacion que la
persona hace de del ambiente interno de la institucion a la cual pertenece, el
ambiente donde la persona realiza sus funcione contribuye con notoriedad
en su comportamiento y satisfaccion y por ende en su productividad y

creatividad.

Para Chiavetano (1990) el clima laboral es el medio interno y la atmosfera
de una organizacion. Factores como los estilos de liderazgo, la etapa de vida
del negocio, las politicas, reglamentos, influyen en las actitudes y
comportamiento de los trabajadores tales como productividad y desempefio

laboral.

Sonia Palma (2004) sostiene que el clima laboral es la percepcién sobre
aspectos que estan vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un
aspecto diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas
necesarias para optimizar el funcionamiento de procesos y resultados
organizacionales. De la misma forma menciona 5 factores que explican el

clima laboral.
1) involucramiento laboral.

Es la identificacion con los valores organizacionales y compromiso con el
cumplimiento y desarrollo de su organizacion, como un ejemplo de items

para esta dimension tenemos.

- Los empleados Se consideran factor clave para el éxito de la organizacion

- Que tan comprometidos se encuentran con su institucion.

2) supervision,
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Orientacion para las tareas que forman parte del desempefio diario,
apreciacion de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision
dentro de la actividad laboral. Como ejemplo de items para esta dimension

estan.

-su jefe inmediato le brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presentan.

- la evaluacion que se hace del trabajo sirve para mejorar.

3) condiciones laborales.

Es el reconocimiento de que la institucién provee los elementos necesarios
para las tareas recomendadas. Los ejemplos de items para esta dimension

son:

- El sueldo en comparacién con otras instituciones es mucho mejor.

- Si se dispone con los materiales necesarios para realizar su trabajo.

4) dimensién de autorrealizacion.

Es la valoracion del colaborador acerca de las oportunidades que tiene para
seguir desarrollandose en forma personal y profesionalmente ejemplo de

items en esta dimensién tenemos:

-tienes oportunidad de progresar en la institucion.

-las actividades en la cual te desemperias te ayudan a superarte.

5) comunicaciéon. Es la percepcién del nivel de fluidez y claridad con
respecto al funcionamiento interno de la institucién. Ejemplo de items para

esta dimension es:
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- cuenta con la informacion necesaria para desempefiar su trabajo en forma

adecuada.

- la institucién promueve la comunicacion interna.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio utilizado
3.1.1. Tipo de investigacion

El siguiente trabajo de investigacion se ha elaborado segun el
tipo de investigacion aplicada, ya que sirve para resolver problemas;
asimismo, es de enfoque cuantitativa, Hernandez, Ferndndez y
Baptista (2006) “El investigador recolecta datos numéricos de los
objetos, fendmenos o participantes, que estudia y analiza mediante

procedimientos estadisticos” (p. 5).
3.1.2. Método de investigacion

El método utilizado en el presente trabajo, es el descriptivo de
investigacion cientifica, porque consiste en “describir, analizar e
interpretar sistematicamente un conjunto de hechos o fenébmenos y sus
variables que les caracterizan de manera tal como se dan en el

presente”. Sanchez y Reyes (2006 p.50).
3.1.3. Disefios de investigacion

Para esta investigacion se emple6 el disefio no experimental de
corte transversal, lo cual nos indica que “no esta ligada al aspecto de
manipulacion de la variable a estudiar, su principal objetivo sera la
observacion cientifica de la variable en su contexto habitual, por lo que
no sera alterada de manera intencional por el investigador”. (Hernandez
et al., 2014).

Ademas, de que la investigacion sea no experimental, pertenece a
un corte transversal. Segun Liu y Tucker (como se cité en Hernandez
et al., 2014) sefala que el disefio a nivel transversal determina que el
procedimiento de recoleccion de datos solo se dara en un determinado

tiempo.

53



3.2 Poblacion y muestra.

Poblacion

La poblacion de estudio esta conformada por trabajadores del centro de salud
de San Luis con un total de 50 personas de ambos sexos cuyas edades fluctian

entre 25 a 69 afos los cuales ocupan diversos puestos dentro de la institucion.
Muestra

La muestra es de tipo censal ya que se realizé al 100% de la poblacién que
labora en el centro de Salud en San Luis.

Para Ramirez (1997) establece la muestra censal como aquella en donde todas

las unidades de la investigacion son consideradas como muestra.
3.3 Identificacion de variables y su operacionalizacion.

La variable objeto de estudio es la de clima laboral que tiene como objetivo la
identificacion de aquellos elementos que son funcionales y disfuncionales que

afecten el comportamiento humano en las organizaciones.

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

e Percepciones

.. P Resultados
Condiciones adversas. . e Improductividad

e Ausentes ¢ In.comur_ucamon e Cultura débil o
e Inseguras * Violencia polarizada
e Desatendidas * EStres__ e Insatisfaccion

e [nhabilidades

e Desmotivacion

Figura 1. Caracteristicas que describe el clima laboral. Sonia Palma (2004)
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En este estudio de investigacion se trabajé con una encuesta, la cual es definida

como un conjunto de estimulos sistematicos aplicados a determinadas unidades

de andlisis sobre la base de un conjunto de respuestas predeterminadas

(Vargas, 2000)

El instrumento utilizado fue una escala la cual se utiliza como un instrumento que

mide las propiedades de individuos o grupos y que permite otorgar nimeros a

las unidades de medida Briones (1982)

Para la recoleccion de la informaciéon se utilizé los factores del clima laboral

(2004) la cual fue disefiada por la psicéloga Sonia Palma Carrillo, lo cual es un

instrumento diseflado con la técnica de Likert

Operacionalizaciéon 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 M
Clima laboral Favol#gble
Es la apreciacion
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 i
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, | Muy
" aboral
supervision que Favorable
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recibe, acceso a
la informacién

Identificacion con
los valores

, e Favorable
relacionada con Organizacionales
Su trabajo en y compromiso
coordinacion con | para con el .
sus demas cumplimiento y Medio
comparieros y desarrollo de la
condiciones organizacion Involucramiento
laborales que Esta relacionada Laboral
facilitan su tarea. | con las Desfavora
Palma, S. (2004) | diferencias @, 7,12, 22, 27, ble
personales de 20% 10 |32, 37, 42,47,
ansiedad 52)
relativamente
constantes, Muy
reconociéndose Desfavora
m&s como una ble
disposicion,
tendencia o rasgo.
Palma, S. (2004)
Supervision
Apreciacion de Muy
funcionalidad y Supervision Favorable
significacion de
superiores en la (3, 8, 13, 18, 23, | _Favorable
supervision dentro | 20% 10 |28, 33, 38, i
de la actividad 42,48) 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
Percepcion del
grado de fluidez, Favorable
celeridad,
claridad, y
precision de la Comunicacion .
informacion Medio
relativa y
pertinente al 20% 10
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funcionamiento (4,9, 14, 19, 24, | Desfavora

interno de la 34, 39, 44, 49, ble

empresa como 54)

con la atencion a

usuarios y/o Muy

clientes de la Desfavora

misma. Palma, S. ble

(2004)

Condiciones

laborales

Reconocimiento Muy

de que la 20% 10 | Condiciones Favorable

institucion provee Laborales

los elementos Favorable

materiales, (5, 10, 15, 20,

econdémicos y/o 25, 30, 35, 40, Medio

psicosociales 45,50)

necesarios para el

cumplimiento de Desfavora

las tareas ble

encomendadas.

Palma, S. (2004) Muy
Desfavora

ble
100 %
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3.4 Técnicas e instrumentos de evaluacion y diagnéstico.

La técnica de recoleccion de datos sera la de encuesta aplicada v 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,

supervision, comunicacion y condiciones laborales.
FICHA TECNICA

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

Administracion: Individual o colectiva

Duracion: 15 a 30 minuto aproximadamente

Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral

Significacion: Nivel de percepcién global del ambiente laboral vy
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 Psicologa Sonia
Palma Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en
la Facultad de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Pert). 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 percepcion del trabajador con respecto a
su ambiente laboral y en funcion a aspectos vinculados como posibilidades
de realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision
que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en
coordinacidén 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:

e« (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)
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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:

» EIl supervisor brinda apoya para superar los obstaculos que se
presentan.

» 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 atencion 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.

* 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 remuneracién es atractiva en comparacion con otras
organizaciones

e Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

La aplicacién del instrumento puede ser manual o computarizada; para
la calificacion sin embargo debe necesariamente digitarse la calificacion
en el sistema computarizacién 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

60



maximo en la escala general y de 50 puntos para cada uno de los factores.
Las categorias diagndsticas 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 relacidon 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 técnicas de Likert quedando un total de 66
items, los mismos que sometidos a la validacion de jueces y a una
aplicacion piloto en organizaciones laborales distintas a las consideradas

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 puntda 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 consideré
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 |l al V Puntaje Total
Muy Favorable 42-50 210-250
Muy Desfavorable 10-17 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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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 maximo y minimo

Media aritmética:

n

PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Tabla 2
Medidas estadisticas descriptivas de la variable
de investigacion clima laboral

Puntaje Total

N Valido 50

Perdidos 0
Media 135,82
Minimo 82
Maximo 218
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El estudio realizado a 50 sujetos, sobre clima laboral tiene como

interpretacion los siguientes datos:
Una media de 135 ,82 que se categoriza como “Media
Un valor minimo de 82 que se categoriza como “Muy desfavorable”

Un valor maximo de 218 que se categoriza como “Muy favorable” el clima

laboral.

Tabla No 3
Medidas estadisticas descriptivas de los factores pertenecientes al clima laboral

Involucramien Condiciones

Autorrealizacion ~ to laboral  Supervision Comunicacién  laborales

N Valido 50 50 50 50 50
Perdidos
0 0 0 0 0
Media 25,53 26,97 25,81 25,71 24,70
Minimo 14 15 17 15 15
Méaximo 42 44 42 45 45

En los factores que abarcan el clima laboral podemos observar los

siguientes resultados:
En el factor Autorrealizacion se puede observar:
e Una media de 25, 53 que vendria a categorizarse como “Media”.

e Un minimo de 14 que se categoriza como “Muy desfavorable.
e Un maximo de 42 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.
En el factor Involucramiento laboral se puede observar

e Una media de 26,97 que vendria a categorizarse como “Media”.
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e Un minimo de 15 que se categoriza como “Muy desfavorable”.

e Un maximo de 44 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.

En el factor Supervision se puede observar

e Una media 25,81 que vendria a categorizarse como “Media.
e Un minimo de 17 que se categoriza como “Muy desfavorable”

e Un maximo de 42 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.

En el factor Comunicacion se puede observar

e Una media 25,71 que vendria a categorizarse como “Media.
e Un minimo de 15 que se categoriza como “Muy desfavorable.

e Un maximo de 45 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.

En el factor Condiciones laborales se puede observar

e Una media 24,70 que vendria a categorizarse como “Media.
e Un minimo de 15 que se categoriza como “Muy desfavorable”.

e Un méaximo de 45 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.

OBJETIVO GENERAL

Tabla N°4

Clima Laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Luis
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CLIMA LABORAL Cantidad Porcentaje
Muy Desfavorable 10 20%
Desfavorable 18 36%
Media 12 24%
Favorable 12%
Muy Favorable 8%
Total 50 100%
CLIMA LABORAL
Muy Favorable
8% Muy Desfavorable
Favorable 20%
12%
Media

24%

Figura 2. Resultados del clima laboral

e Comentario:

Desfavorable
36%

El clima laboral predominante en en los trabajadores del Centro de

Salud San Luis, se considera en la categoria de “Desfavorable”, teniendo

como resultado:

e 20% Muy desfavorable
e 36% Desfavorable

e 12% Favorable

e 8% Muy favorable.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Tabla N° 5

Clima Laboral dimension autorrealizacion

Autorrealizacion Porcentaje
Muy Desfavorable 30%
Desfavorable 48%
Media 12%
Favorable 6%
Muy Favorable 4%
Total 100%
AUTORREALIZACION
Favgz/f Bl My favorable

Muy
Desfavorable
30%

Desfavorable
48%

Figura 3. Resultados de autorrealizacion como factor del clima laboral

¢ Comentario:

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

e 48% Desfavorable.

e 4% “Muy favorable.
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Tabla N° 6

Clima Laboral dimensién Involucramiento Laboral

Involucramiento Cantidad Porcentaje
Laboral

Muy Desfavorable 8 16%
Desfavorable 16 32%
Media 22 44%
Favorable 4 8%
Muy Favorable 0 0%
Total 50 100%

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

Favorable Muy Favorable Muy
8% 0% Desfavorable

16%

Media
44% esfavorable
32%

Figura 4. Resultados de involucramiento laboral como factor del clima
laboral
o Comentario:
El nivel de Involucramiento laboral se considera “Desfavorable”,
teniendo como resultado:
o 32% Desfavorable.

e 8% Favorable.
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Tabla N° 7

Clima Laboral dimension Supervision

Supervision Cantidad Porcentaje
Muy Desfavorable 8 16%
Desfavorable 12 24%
Media 24 48%
Favorable 6 12%
Muy Favorable 0 0%
Total 50 100%
SUPERVISION
Muy F bl
Favorable W gt‘,;ora N Muy Desfavorable

12%

16%

esfavorable
24%

Media
48%

Figura 5. Resultados de supervision como factor del clima laboral

e Comentario:

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

e 24% Desfavorable

e 12% Favorable
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Tabla N° 8

Clima Laboral dimensién Comunicacion

Comunicacion Cantidad Porcentaje
Muy Desfavorable 10 20%
Desfavorable 20 40%
Media 14 28%
Favorable 6 12%
Muy Favorable 0 0%
Total 50 100%

COMUNICACION

Muy Favorable
Favorable 0% Muy

12% Desfavorable

20%

Media
28%

Desfavorable
40%

Figura 6. Resultados de comunicacion como factor del clima laboral

e Comentario:
El nivel de Comunicacion se considera “Desfavorable”, teniendo
como resultado:
e 40% Desfavorable.

e 12% Favorable.
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Tabla N° 9

Clima Laboral dimensién Condiciones Laborales

Condiciones Cantidad Porcentaje
Laborales
Muy Desfavorable 9 18%
Desfavorable 15 30%
Media 20 40%
Favorable 6 12%
Muy Favorable 0 10%
Total 50 100%
CONDICIONES LABORALES
Favorable
12% Muy

Desfavorable

Media

40% Desfavorable
(/]

30%

Figura 7. Resultados de condiciones laborales como factor del clima
laboral

e Comentario:
El nivel de Condiciones laborales se considera “Desfavorable”,
teniendo como resultado:
e 30% Desfavorable

e 12% Favorable.
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4.3 Andlisis y discusion de los resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion realizada
refleja que existe una percepcion poco favorable a tomar en cuenta en
relacion al clima laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Luis,
ya que ello constituye elementos de apoyo y soporte institucional. Esta
evaluacion de los trabajadores se relaciona con una cultura institucional
polarizada o sensible en sus practicas como organizacion laboral.
Existiendo un 36% de trabajadores que perciben el clima laboral como
desfavorable y solo un 12% como favorable. Estos resultados concuerdan
con los hallazgos de Rosero R., Ramirez C., quien realizé un estudio en
Bogota - Colombia, el 2007, sobre la Satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria en las unidades de cuidado critico en tres
Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud privados de la ciudad de

Bogota.

Donde encontraros entre otras causas que los profesionales de
enfermeria en las unidades de cuidado intensivo tienen diferentes factores
estresantes que han sabido sobrellevar y que han contribuido siempre en
el grado de satisfaccion laboral del profesional. Los profesionales a pesar
de todos los esfuerzos fisicos y mentales que depositan e esta labor, son
personas que se encuentran satisfechas con respecto a los factores
intrinsecos (autoestima, motivacion, asertividad, identidad, relaciones
sociales) que influyen en el gusto por su trabajo. Por otro lado, se
encuentra que desearian tener reconocimiento por su trabajo y tener
mayores oportunidades para ascender a un puesto de mayor relevancia

dentro del hospital.

En el area de Autorrealizacion los resultados obtenidos de acuerdo a la
percepcion de los trabajadores muestran que el 48% lo percibe como
desfavorable en el medio laboral, es decir que las condiciones de trabajo
son una barrera para la autorrealizacion y solo un 6% de trabajadores
percibe una autorrealizacion favorable. Esto genera un ambiente laboral

negativo para la autorrealizacion personal y profesional.
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En el area de Involucramiento laboral los trabajadores perciben que los
valores institucionales no lo asumen como propios y existe escasa
predisposicion hacia un esfuerzo personal y grupal como agente de cambio
y desarrollo personal. Un 32% muestra una percepcion desfavorable hacia

el involucramiento laboral y solo un 8% lo percibe como favorable.

En el &rea de Supervision los trabajadores perciben que la supervision
es percibida como disfuncional y poco valorada; el apoyo en tareas y
procedimientos no es el mas adecuado lo que interfiere en el logro del éxito
de las tareas que realizan. Un 24% de los trabajadores lo perciben como

desfavorable las acciones de supervision.

En el area de Comunicacion los resultados obtenidos por los
trabajadores, reflejan que un 40% percibe una comunicacion desfavorable
esto nos indica que los mecanismos establecidos para el manejo de la
informacion se denotan como dificultosos o limitados al logro de los
propésitos de las tareas y atencion de las personas con las que se
interacttan en la institucién. Solo un 12% de los trabajadores perciben las

acciones de comunicacioén favorable.

En el area de Condiciones laborales podemos observar que los
trabajadores en un 30% lo perciben como desfavorable asociado a
carencias significativas; algunos elementos materiales, econémicos y
psicosociales resultan ausentes o limitados para un desempefio adecuado
en su trabajo diario, dificultando el cumplimiento eficiente de tareas
institucionales. Solo un 12% considera las condiciones laborales como
favorable. Estos resultados concuerdan con los hallados por Maria
Virginia Casana Rubio en un estudio realizado en Trujillo — Peru (2015)
“Clima Organizacional Y Satisfaccion Laboral En Trabajadores De Una
Empresa Azucarera De Chiquitoy” encontrando como resultado que existe
una correlacion muy significativa entre ambas variables y se observo una
correlacion entre los indicadores de clima organizacional y los factores de

satisfaccion laboral.

73



También se concluyé que los trabajadores de la de la empresa
azucarera chiquitoy se ubican en el nivel regular en los cinco indicadores
del clima organizacional cuyos porcentajes estan entre el 48.8% a 51.7%
y también en los seis factores de satisfaccion laboral cuyos porcentajes
estan entre 44.3%y 60.3% en el factor de desempefio de tareas y en el
factor desempefio de tareas estan ubicados entre el nivel regular y alto
con el 38.5%.

4.4 Conclusiones

1.- El nivel de Clima laboral que Clima laboral que perciben los trabajadores

del Centro de Salud de San Luis es considera “Desfavorable”

2.-El nivel de Autorrealizacion como factor del clima laboral en los
trabajadores del Centro de Salud de San Luis, es percibida como

“Desfavorable”.

3.- El nivel de Involucramiento laboral como factor del clima laboral en los
trabajadores del Centro de Salud de San Luis, es percibida como

“Desfavorable”.

4.- El nivel de Supervision como factor del clima laboral en los trabajadores
del Centro de Salud de San Luis, es percibida en su mayoria como

“Desfavorable”.

5.- El nivel de Comunicacion como factor del clima laboral en los
trabajadores del Centro de Salud de San Luis, es percibida en su mayoria

como “Desfavorable”.
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6.-El nivel de Condiciones laborales como factor del clima laboral en los
trabajadores del Centro de Salud de San Luis, es percibida en su mayoria

como “Desfavorable”.
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4.5 Recomendaciones

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos y a las conclusiones que se
llegaron en la presente investigacion, se van a sugerir las siguientes

recomendaciones:

1. Elaborar 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, en los trabajadores del Centro de Salud San
Luis, con el objetivo que los trabajadores de dicha institucion logren un
mejor desempefio y se incremente la motivacion para tener éxito en sus

labores diarias.

2. Difundir los conocimientos adquiridos en el programa de intervencion,

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

3. Implementar programas integrales y capacitaciones, ofreciendo
herramientas a los empleados para lograr un cambio actitud, como
base para mejorar el clima laboral a través de un equipo
multidisciplinario.

4. Implementar programas sociales para evaluar el desempefio y

diagndstico de necesidades de capacitacion.
5. Realizacién un seguimiento de las acciones recomendadas a fin de

evaluar periodicamente el clima laboral que repercuta adecuadamente

para propiciar un ambiente adecuado para el trabajo.
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CAPITULO V
INTERVENCION
“Mejorando el Clima Laboral”
5.1 Desarrollo de programa

El plan de cambio o modificacién consiste en un conjunto de acciones
sistematizadas, planificadas, relacionadas con necesidades identificadas y
orientadas a objetivos, como respuesta a esas necesidades, debe basarse
en una teoria que lo sustente (Rodriguez Espinar y col., 1990).

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

e Comprende una serie de actividades de duracion determinada.

e Se combinan los recursos humanos, técnicos, econdmicos Yy

materiales.

e Tiene que lograr sus objetivos y resultados, de acuerdo con las metas

proyectadas en su plan inicial.

Taller para mejorar el clima laboral:

Realizar un programa de intervencion, elaborado a través de talleres para
realizar una modificacion al problema que presenta los trabajadores del
centro de salud de San Luis, el cual es clima laboral.

5.2 Justificacién 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 &rea laboral para conocer la importancia sobre el clima
laboral y como es la percepcién de los trabajadores influye en su desempefio
y en su motivacion para realizar su trabajo diario, teniendo como lugar de

estudio el area de empleo las instalaciones del centro de salud de San Luis.
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Al modificar el clima laboral dentro del centro nos dara como beneficio los

siguientes aspectos:

e Conocer de manera directa todo aquello que ocurre en la organizacion.

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

insatisfaccion laboral.

¢ 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 Autorrealizacion: 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 conviccion de que el trabajo personal

y del grupo constituyen beneficio para el personal y la institucién

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 Comunicacién: Existird un alto grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion requerida para el desempefio
de las tareas y la atencién de las personas con la que se interactda en

la institucion.

e Condiciones laborales: Habra una estimulacion del desempefio de las
tareas y el cumplimiento eficiente de los mismos, a través de

excelentes condiciones materiales, economicas y psicosociales.
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5.3 Establecimiento de objetivos:

e 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 misién de

la organizacion.

Sesion 1

o Clima laboral y Autorrealizacion: Promover herramientas
necesarias para modificar el clima laboral y reforzar la identificacion del
trabajador del centro de salud, a través del reconocimiento de logros
individuales y de equipo; de manera que el éxito obtenido en el desempefio

laboral sea motivado continuamente.

Sesién 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 trabajador 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
colaborador, y que al mismo tiempo el colaborador logre la confianza de su
jefe para la delegacion de tareas.

Sesion 3
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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 comodo en sus labores.

5.4 Sector al que se dirige

El programa de intervencién sobre clima laboral esta dirigido a los
trabajadores del centro de salud San Luis, que esta conformado por 50
trabajadores, de diversos servicios asistenciales del centro de salud.

5.5 Establecimiento de conductas problemas/meta

El motivo por el cual se elabord este programa de intervencion fue
debido a la inadecuada percepcion que tienen los trabajadores del centro
de salud, generando desmotivacién y riesgos de baja productividad, es por
eso que la modificacién del clima laboral tendra un resultado 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
intervencién se van a potenciar las siguientes conductas (Maria de Lourdes
Francke Ramm, 2013 “Comportamiento proactivo en el entorno
laboral”):

e Conducta Asertiva: entendida como las acciones del empleado por
comunicar y defender su opinion, inclusive desafiando el estatus
guo en temas importantes en reuniones de trabajo.

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

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 motivacién y hacerlos mas receptivos a la supervision de
las tareas, buscando mejorar su actitud, destrezas, habilidades o
conductas de los trabajadores.

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

compresion.

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.

Dindmicas grupales: Fomentar el trabajo en equipo, donde los
participantes deberan unir esfuerzos para cumplir con un objetivo
especifico. De esta manera, los participantes seran capaces de
intercambiar ideas, escuchar, participar y proponer estrategias para la
toma adecuada 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.
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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 duracion de la intervencion sera de tres dias, en los horarios de
11:30 am a 12:30 am, en coordinacién con la jefatura de cada uno de

los servicios asistenciales.
Sesién 1
Clima laboral y Autorrealizacion

Fundamentacion En esta etapa se va reforzar a los
participantes las herramientas
necesarias para modificar el clima
laboral y lograr una identificacion con la

institucion..
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Objetivos

Metodologia

Técnicas

Recursos

Duracioén

Proporcionar herramientas necesarias
para modificar el clima laboral y reforzar
la identificacion del trabajador, a través
del reconocimiento  de logros
individuales y grupales; de manera que
sus logros sean reforzados.

Acciones de capacitacion para tener
una percepcion mas clara de clima
laboral y autorrealizacion.
-Capacitacion

-Integracion

-Evaluador

-Sillas

-Mesas

-Laptop

-Proyector

2 horas

83



Fundamentacioén

Objetivos

Metodologia

Técnicas

Recursos

Duracioén

Sesion 2:

Involucramiento laboral y Supervision
En esta se hard conocer los tipos de
motivacion y la relacién que tiene que haber
entre las jefaturas y el trabajador.
Mantener un nivel adecuado de motivacion
personal que se involucre en el ambiente
laboral de forma integral y positiva. Crear un
ambiente de relaciones armoniosas entre las
jefaturas y el trabajador que genere confianza
de su jefe para la asignacion de tareas.
Realizar dinamicas grupales para que el
contexto laboral sea motivador; asi la
retroalimentacion necesaria.
-Capacitacion
-Dinamicas grupales
-Integracion
-Presentador
-Sillas
-Mesas
-Laptop
-Proyector

2 horas
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Fundamentacioén

Objetivos

Metodologia

Técnicas

Recursos

Duracioén

Sesion 3:

Comunicacion y Condiciones Laborales

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

Desarrollar vias adecuadas de comunicacion, a
fin de que el trabajador esté enterado de las
actividades que la empresa esté realizando, a fin
de mantenerlo informado de todos los cambios,
mejoras y proyectos del centro de salud.
Proporcionar un ambiente fisico éptimo para que
el trabajador se sienta cobmodo en sus labores.
Entregar el material informativo el cual contenga
informacion novedosa sobre el accionar del
centro y espacio laboral.

-Sensibilizacién

-Entrega de material informativo

-Presentador

-Sillas

-Mesas

-Laptop

-Proyector

-Folletos

-Boletines

2 horas
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ANEXO 1

Clima laboral en trabajadores del Centro de Salud de San Luis

Bachiller: Gonzalo Trillo Maria Virginia

Matriz de consistencia

. DEFINICION ]
OBJETIVOS DEFINICION DE METODOLOGIA
DEFINICION DEL PROBLEMA LA VARIABLE | OPERACIONAL
Problema general Objetivo general Variable: Dimensiones:

¢, Cual es el clima Laboral en los
trabajadores del Centro de

salud de san Luis?

Determinar el

Laboral en el centro de

salud San Luis

clima

Problemas especificos

Objetivos especificos

Clima Laboral:

Es aguella
percepcion del
trabajador con
respecto a su
ambiente laboral,
involucramiento
con la tarea
asignada,

supervision  que
recibe, acceso ala
informacion

relacionada con
su trabajo en
coordinaciéon con

Factor 1:
- Autorrealizacion
Factor 2:

- Involucramiento
Laboral.
Factor 3:

- Supervision
Factor 4:

- Comunicacion
Factor 5:

- Condiciones
Laborales

Tipo: Descriptivo

Enfoque: Cuantitativo.
Disefio: No experimental de
corte transversal.

Poblacion:

La poblacion esta constituida
por 50 trabajadores del Centro
de Salud de San Luis
Muestra: Aleatoria Simple y
estd conformada por 50

trabajadores




¢,Cual es la autorrealizacion de
los trabajadores del centro de

salud de san Luis?

¢,Cual es el involucramiento
laboral de los trabajadores del

Centro de Salud San Luis?

¢, Cudl es la Supervision de los
trabajadores del Centro de Salud
San Luis?

¢Cudles son las condiciones
laborales de los trabajadores del
Centro de Salud San Luis?
¢,Cual es la comunicacion de los
trabajadores del centro de salud

San Luis?

v' Determinar la

autorrealizacion de los
trabajadores del centro
de salud de San Luis
Determinar el
involucramiento laboral
de los trabajadores en el
centro de salud San
Luis.

Determinar la
supervision de los
trabajadores del centro
de salud San Luis.
Determinar la
comunicacion de los
trabajadores del centro
de salud de San Luis.
Determinar las
condiciones laborales

de los trabajadores.

sus demas
compafieros y
condiciones
laborales. (Sonia
Palma, 2004).

Técnica: Directa e indirecta.
Instrumento: Escala de Clima
Laboral (CL — SPC)

Grados de aplicacion:
Trabajadores con dependencia
Laboral

El instrumento estd disefiado
con la técnica de Likert
comprendiendo en su version
final un total de 50 items.

La administracion de la prueba
puede ser individual vy
colectiva.

La duracion es de 15 a 30

minutos.
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ANEXO 2

CLIMA LABORAL (CL - SPC)

CARGO: Servicio de motos ( ) Servicio de calle ( ) EDAD:
GENERO: Masculino ( ) Femenino ( ) ESTADO CIVIL :
TIEMPO DE SERVICIOS EN LA UNIDAD: LUGAR DE PROCEDENCIA:

A continuacidn, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted
frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con aspa (x) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas

Ninguno o Regular o Todo o
Poco Mucho
Nunca Algo siempre

1 |Existen oportunidades de progresar en la institucion.
2 |Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.
El supervisor brinda apoyo para superar los obstéaculos que se
3 |presentan.
Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
4 (trabajo.
5 |Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
6 |El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
7 |Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de
8 [trabajo.
9 |En el trabajo, la informacién fluye adecuadamente.
10 |Los objetivos de trabajo son retadores.
11 |Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
12 |organizacion.
13 |La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
14 |En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
15 |su responsabilidad.
16 |Se valora los altos niveles de desempefio.
17 |Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
18 |Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.




19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

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

21

Los supervisores expresan reconocimientos por los logros.

22

En el trabajo, se hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24

Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

25

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

pueda.

26

Las oportunidades en las que se trabaja permiten aprender y

desarrollarse.

27

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

personal.

28

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

actividades.

29

En la institucion, se afronta y superan los obstaculos.

30

Existe buena administracion en los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

35

La remuneracion es atractiva en comparacion con otras

organizaciones.

36

La division promueve el desarrollo del personal.

37
38

Los productos y/o servicios de la organizaciéon son motivo de orgullo

del personal.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39

El supervisor escucha los planeamientos que se le hacen.

40

Los objetivos del trabajo guardan relacion con la visién de la

institucion.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42

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

43

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

44

Existe colaboracion entre el personal de las diversas compafiias.

45

Se dispone de la tecnologia que facilita el trabajo.

46

Se reconocen los logros en el trabajo.

47

La organizacion es una buena opcidn para alcanzar calidad de vida

laboral.

48

Existe un trato justo en el trabajo.

49

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

*Prueba Psicoldgica original de la autora usada solo con fines académicos
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