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RESUMEN

La presente investigacion, fue realizada en el Servicio de Mantenimiento de la
Fuerza Aérea del Perl. Tuvo como objetivo evaluar el clima laboral del
personal de una muestra representativa de 117 mecanicos aeronauticos de una
poblacion de 350. Esta investigacion es de tipo descriptiva, disefio no
experimental y se utilizd el muestreo probabilistico, el instrumento empleado
fue la Escala de Clima laboral (SL-SPC) disefiado por psicéloga Sonia Palma,
validada y adaptada al Peru. Los resultados revelaron que el 72,65% de los
trabajadores consideran al Clima Laboral en un nivel “Favorable”. Asimismo, se
obtuvieron resultados de las cinco dimensiones que componen el clima laboral,
debiéndose observar que la dimension involucramiento laboral presenta un
porcentaje de 85,47%, ubicandolo en un nivel “desfavorable”, esta dimensién
merece especial atencidén debido a que, si no trabaja en ella, el comportamiento
del trabajador frente a su organizacion puede variar repercutiendo en la

produccién.

Palabra clave: Clima laboral, organizacion, dimensiones, trabajadores,

involucramiento laboral.



ABSTRACT

The present research, was performed in the maintenance service Peruvian Air
Force. The objective was to evaluate the work environment of 117 aeronautical
mechanics from a work staff of 350 employees. The type of study was
descriptive, no-experimental design and was used a non-probabilistic sample.
The instrument used was the scale of the labor climate (SL-SPC) designed by
the psychologist Sonia Palma, validated and adapted to Perd. The results
showed that the 72.65% of the workers consider the labor climate in a
FAVOURABLE level. Likewise, it was obtained the results from the five
dimensions that compose the work environment being observed that the labor
involvement presents the percentage of 85.47% located it in a
DISFAVOURABLE level. This dimension deserves special attention because if
you don’t work on it, the workers’ behavior with their organization could change

affecting the production.

Key words: Labor climate, organization, dimensions, workers, labor involvement.

Xi



INTRODUCCION

El mundo actual requiere de organizaciones con personal satisfecho y motivado
para lograr los niveles de productividad y crecimiento de la organizacion; no
obstante, en algunas empresas los trabajadores suelen desenvolverse dentro
de un ambiente desfavorable, debido a un mal manejo del clima organizacional

por parte de los administradores.

El clima laboral u organizacional es una variable muy vital en la satisfaccion y
productividad de los individuos. Como se sabe, las personas pasan mas de
ocho horas en el trabajo, es decir todo su dia y la tercera parte de su vida.

Con el pasar de los afios se han originado considerables cambios en el &mbito
laboral, lo que se manifiesta en la preocupacién de las organizaciones por
mejorar el ambiente laboral de los trabajadores, con la intencién de que se
sientan satisfechos y encuentren el valor que representa su trabajo en la
organizacion, de modo que logren adaptarse con éxito a las exigencias

laborales de la actualidad y en un futuro.

En la presente investigacion, se mide el nivel del clima laboral en el Servicio de
mantenimiento aerondutico de la Fuerza aérea del Perq, a fin de poder mejorar
y fortalecer esta variable, ya que un clima saludable ayudara a los empleados a
enriquecer su trabajo y a considerar a la compafiia como un lugar idéneo para
realizar sus labores, puesto que estas condiciones favorecen una buena
relacion con los compafieros de trabajo y facilita un mayor desarrollo en el
ambito profesional y, por ende, el servicio de mantenimiento se vera
beneficiado con la obtencion de resultados favorables en cuanto a calidad de la

prestacion de servicios a los clientes externos de dicha entidad.

Esta investigacion consta de cinco capitulos: En el capitulo I, se explica el
planteamiento del problema, formulacion del problema, objetivos y la

justificacion e importancia de la investigacion.

En el capitulo II: se detalla el marco teérico, donde se muestra antecedentes

nacionales e internacionales y las bases teoricas de acuerdo a las diversas

Xii



referencias bibliograficas que se han utilizado para describir la presente

variable.

Capitulo 1ll se explica la metodologia de la investigacion; la variable y la
Operacionalizacion, el tipo, el disefio, la poblacion, la muestra y las técnicas e

instrumento de medicion.

En el capitulo IV se explica la técnica de procesamiento de resultados mediante
gréficos y tablas; luego se llevé a cabo el analisis y discusion, para finalmente

detallar las conclusiones y recomendaciones a la que llego dicha investigacion.

Por ultimo, en el Capitulo V se describe el Programa de Intervencion, que fue
disefiado para trabajar los puntos criticos de los resultados obtenidos de la

variable clima y las dimensiones que la componen.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de larealidad problemética

Sziklai 2006 (citado por Rodriguez, Retamal, Lizana, Cornejo, 2012) En
el dltimo tiempo, la Gestion de Recursos humanos ha ido tomando
significacién para las organizaciones, (...), pues resulta ser un area de
interés que ayuda a generar ventajas competitivas para cualquier
organizacion. Por consiguiente, la realizaciébn de investigaciones en el
ambito organizacional, que tomen en cuenta variables como; el clima laboral,
la satisfaccion laboral o el desempefio, toman especial importancia, pues
contribuyen en la deteccibn de necesidades de capacitacibn o
entrenamiento, de tal modo que un buen diagnéstico identificara las

variables criticas a reforzar en una determinada organizacion.

Para Palma (2001), el Clima Laboral se refiere al “ambiente que se
crea y se vive en las instituciones, los estados de &nimo y como estas

pueden afectar el desempefio de los trabajadores” (p. 12).

Ademas, Palma considera que “el Clima Laboral llega a formar parte de
la cultura de cada institucion, es decir, es parte de la personalidad propia de
la institucion y es tan variable como el temperamento de cada persona que

trabaja dentro de su ambiente” (Palma, 2004. p. 12).

En nuestro pais se dieron casos parecidos. Un articulo publicado por el
diario La Republica (2016), en la investigacion “Diagnostico del clima
motivacional” desarrollado por el centro de liderazgo para el desarrollo de la
universidad catolica San Pablo en la ciudad de Arequipa, informo que los
empleados de la mencionada ciudad gozaban de una alta motivacion, pero
un escaso clima laboral, que proporcionaban dichas organizaciones donde
se revelo la insatisfaccion por parte de los colaboradores, afectando su

desempeiio laboral, generando renuncias y por ende no se llegaban a
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cumplir con los objetivos propuestos por la compafia, teniendo asi un efecto

perjudicial sobre la productividad en dichas empresas.

Los hallazgos de este estudio realizado en la ciudad de Arequipa
revelan que, de cada 10 empleados arequipefios, 7 de ellos estan
satisfechos dentro de la organizacion en la que laboran. Igualmente, las
personas que integran este grupo son lo mas jovenes (entre 18 y 44 afios de
edad), cifra preocupante, ya que ellos serdn en un futuro quienes se
encarguen de la toma de decisiones de la compafiia cuando asuman cargos

superiores.

Estudios realizados en 2013 mostraron resultados perjudiciales para un
gran numero de empresas. A consecuencia de ello, dos millones de dolares
se perdieron en Arequipa debido al alto incremento de desmotivacion de los

trabajadores en sus centros de labores.

El estudio muestra de como gran parte de las organizaciones estarian
enfocadas mas en el proceso productivo que en satisfacer las necesidades
sus propios empleados, afectando notablemente el clima laboral de dichas

organizaciones.

Por otro lado, en el analisis de las referencias, encontramos que en el
area de Recursos Humanos suelen aplicar o poner en marcha programas de
intervencidn o capacitaciones, sin analizar convenientemente todos los
elementos importantes que deben ser mejorados y pasando por alto los
antecedentes tedricos 0 modelos que den cuenta de la complejidad de la
empresa, y al final encontramos que dichos programas fracasan, o tienen un
impacto s6lo a corto plazo. Si se desconoce el clima organizacional, se
puede correr el riesgo que lejos de crecer, se tiende a perder competitividad
en el mercado; por este motivo es que se hace relevante realizar estudios
gue consideren las variables organizacionales con el rigor metodolégico y
tedrico que esto implica. Aspectos que han servido como corolario de

nuestra indagacion.

El Servicio de Mantenimiento Aeronautico de la Fuerza Aérea del Perq,

es la Organizacion donde se realiz6 la Investigacion, esta se dedica al
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mantenimiento mayor y menor de aeronaves militares y comerciales del pais
y del extranjero, lider en Latinoamérica cuenta con 84 afios de experiencia,
fundada en 1933 y esta ubicada en la base aérea Las Palmas, en la ciudad
de Lima, distrito de Santiago de Surco, sus instalaciones ocupan un area de

64 mil metros cuadrados que incluye un aerédromo completamente

operacional y una pista de aterrizaje de 8 mil pies.

Este servicio de mantenimiento emplea a 350 trabajadores, ofreciendo
sus servicios de alta calidad y confiabilidad a clientes locales e
internacionales, civiles y militares. Tiene certificaciones de Estados unidos,
Brasil, chile y Peru y esta habilitada para realizar trabajos en aviones DC-8,
DC-10, Boeing 727, 737,767 y L-383 Hércules, asi como en diversos
motores. Puede también realizar mantenimiento de aeronaves, servicios
especializados en pruebas no destructivas, fabricacion de componentes
estructurales de acuerdo a pedido, pintado, reparaciones de materiales
compuestos avanzados, overhaul de trenes de aterrizaje, sistemas de
comunicaciones, reparacion de instrumentos, procesos de peso y balance de

aeronaves, procesos galvanicos entre otros.

Proporcionando de este modo un servicio completo para el
mantenimiento de linea y hangar, su personal altamente calificado y con una
gran experiencia asegura la solucién de cualquier problema estructural a un

costo bastante atractivo.

En el Servicio de Mantenimiento, no se cuenta con un estudio de clima
desde hace algun tiempo, considerandose importante que se realicen debido
a que el mecanico aeronautico, capital humano de vital importancia para la
empresa, debe realizar sus labores en un ambiente laboral saludable de
manera que la probabilidad de cometer errores sea en un grado menor, ya
gue debemos tener presente que un error en tierra es un accidente en el aire,

visto que estos trabajadores realizan labores de alto riesgo.

El estudio de clima laboral sera realizado en los Servicios de esta OMA
(organizacion de mantenimiento), y la poblacién estara constituida por esté
personal mano de obra directa e indirecta con un total de 350 trabajadores.

Dicho estudio nos dara un indicador del nivel del clima que se percibe en la
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organizacioén, para conocerlo y poder tomar decisiones adecuadas para un

mejor desempefio laboral.

1.2.

1.3.

Formulacion del problema
1.2.1. Problema Principal

¢.Cual es el nivel de Clima Laboral de los técnicos mecanicos
aeronauticos que laboran en el Servicio de Mantenimiento de la Fuerza

aérea del Peru?
1.2.3. Problemas Secundarios:

¢;Cual es el nivel de la dimension Autorrealizacion, del Clima
Laboral de los técnicos mecéanicos aeronauticos que laboran en el

Servicio de Mantenimiento de la Fuerza aérea del Peru?

¢,Cual es el nivel de la dimension Involucramiento laboral, del
Clima Laboral de los técnicos mecanicos aeronauticos que laboran en

el Servicio de Mantenimiento de la Fuerza aérea del Peru?

¢, Cuadl es el nivel de la dimensién Supervision, del Clima Laboral
de los técnicos mecanicos aeronauticos que laboran en el Servicio de

Mantenimiento de la Fuerza aérea del Perd?

;Cual es el nivel de la dimensibn Comunicacion, del Clima
Laboral de los técnicos mecanicos aeronduticos que laboran en el

Servicio de Mantenimiento de la Fuerza aérea del Per(?

¢,Cual es el nivel de la dimension Condiciones laborales, del Clima
Laboral de los técnicos mecanicos aeronauticos que laboran en el

Servicio de Mantenimiento de la Fuerza aérea del Perd?
Objetivo
1.3.1. Objetivo General

Determinar el nivel de Clima Laboral de los técnicos mecanicos
aeronauticos que laboran Servicio de Mantenimiento de la Fuerza

aérea del Peru.
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1.3.2. Objetivos especificos

Determinar el nivel de la Dimension Autorrealizacién del Clima Laboral
de los técnicos mecanicos aeronauticos que laboran en el Servicio de

Mantenimiento de la Fuerza aérea del Peru.

Determinar el nivel de la Dimension Involucramiento laboral del Clima
Laboral de los técnicos mecanicos aeronauticos que laboran en el

Servicio de Mantenimiento de la Fuerza aérea del Per0.

Determinar el nivel de la Dimension Supervision del Clima Laboral de
los técnicos mecénicos aeronauticos que laboran en el Servicio de

Mantenimiento de la Fuerza aérea del Peru.

Determinar el nivel de la Dimension Comunicacion del Clima Laboral de
los mecanicos aeronauticos que laboran en el Servicio de

Mantenimiento de la Fuerza aérea del Peru.

Determinar el nivel de la Dimension Condiciones laborales del Clima
Laboral de los técnicos mecanicos aeronauticos que laboran en el

Servicio de Mantenimiento de la Fuerza aérea del Peru.
1.4. Justificacién e Importancia de la investigacion

Para Calva & Hernandez 2004 (citado por castillo 2011), El analizar el
clima laboral permite indagar la interpretacion o percepcién que los
empleados tienen de dicha organizacion, el ambiente donde laboran y como
este puede afectar el desempefio empresarial, el cual tiene un efecto en la
conducta de las personas que lo integran. Una de las debilidades u
omisiones que tienen las organizaciones es el no considerar a sus propios
trabajadores, olvidando que muchas veces son ellos los que reflejan los
valores, la calidad y el servicio que ofrece la organizacion hacia los
consumidores o clientes externos de la organizacién; A consecuencia el
clima laboral u organizacional tiende a ser ignorado por la mayoria de
organizaciones, ya que creen proporcionar herramientas basicas a sus
empleados para desarrollar su trabajo y este sea suficiente para un

desempeiio adecuado.
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De acuerdo a lo mencionado anteriormente, determinar el nivel de
clima laboral en una organizacion es de vital importancia porque nos permite
unificar y cuantificar en qué medida influye los factores de clima
organizacional sobre el rendimiento del personal, una vez identificados
desarrollar las pautas y estrategias para tomar acciones correctivas y/o
preventivas como solucion al problema, a fin de alcanzar un ambiente laboral
Optimo y con esto suministrar un mejor servicio al usuario basada en la
colaboracion activa de sus trabajadores. Es necesario tomar en
consideracion que, estudiar la variable del clima laboral en el ambito
organizacional, aporta de manera significativa, ya que permitira brindarle a la
organizacion una vision actualizada de sus empleados, tomando las
decisiones y acciones necesarias para cubrir las falencias que se dan dentro
de la organizacion, ayudando de esta manera a los administradores a

incrementar su éxito en cuanto a la administracion de su empresa.

El presente estudio es de importante relevancia, puesto que dichos
resultados daran luces acerca de la realidad de los trabajadores con el que
se cuenta, conociendo sus fortalezas y debilidades, se podra tomar
decisiones adecuadas, las que estaran dirigidas a mejorar e incrementar el
nivel en el que estan los mecéanicos aeronauticos en relacion a la variable

estudiada.

Los beneficios que se van a obtener al realizar dicho estudio van
orientados a la organizaciébn en si, pero de manera prioritaria a los
trabajadores, los cuales serian los mas afectados si se encontrase un clima
laboral desfavorable. Los resultados de dicho estudio servirdn como punto
de partida, para poder mejorar y brindarles a los trabajadores, la estabilidad
gue necesitan para su ben desempefio y compromiso con su trabajo,
otorgandoles al Servicio de Mantenimiento mayor productividad en un

ambiente agradable y satisfactorio.

En el aspecto tedrico, es fundamental que se aborden variables
organizacionales en una investigacién para interpretar de mejor forma las
variables psicolégicas de un ambiente laboral. El hecho que se aborde una

investigacion sobre clima organizacional permitira llegar a fondo en la
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comprensién de la variable mencionada; Del mismo modo realizar el
abordaje de esta variable en un Servicio de mantenimiento aeronautico nos
brindara informacién actual y fidedigna de como se va desarrollando el clima

laboral en entidades del estado en el Peru.

En el aspecto metodoldgico nuestro estudio se justifica porque
permitird identificar las caracteristicas del Clima laboral dentro de la
organizacion y como los trabajadores la perciben, asi como las expectativas
gue presentan, el cual proporcionara informacion relevante vinculada al
aspecto humano de la organizacion. Cabe resaltar como punto importante
que el instrumento “Escala de clima laboral” propuesta por la autora Sonia
Palma nos asegura que los hallazgos se dan de manera objetiva y acertada

ya que el mencionado instrumento esta disefiado para la realidad peruana.

En el aspecto practico se justifica nuestro estudio pues, los
resultados nos permitirAn percibir si dichas caracteristicas pueden
permitirnos un manejo satisfactorio o insatisfactorio del clima y de la calidad
del servicio. De igual manera contribuird a brindar informacion relevante
cientificamente obtenida, de los mecanicos aeronauticos; cuyos resultados
proporcionaran a los psicologos datos significativos para comprender mejor
algunos aspectos conductuales de este grupo profesional en particular; y
proponer alternativas para su atencion. Ademas, esta compresion del
problema nos permitird elaborar un Programa de capacitacién llamado:
“Motivacion para el desarrollo y fortalecimiento del Involucramiento Laboral

en mecanicos aeronauticos”.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1 Antecedentes internacionales

Herrera (2014) “El clima laboral y su influencia en la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Direccién
General de Aviacién Civil” (Ecuador). El objetivo primordial de dicha
investigacion fue determinar si el Clima Laboral que existe en la DGAC
influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores. Se fundamenta
tedricamente en el criterio de Davis. La hipotesis plantea que el Clima
Laboral ejerce influencia sobre la satisfaccion laboral de los servidores
publicos de la Direccion General de Aviacion Civil.” Investigacion
correlacional, no experimental y transversal. La conclusién fundamental
menciona que, el Clima Laboral de la “DGAC” es alto y la Satisfaccion
Laboral es moderadamente adecuada es decir que el Clima laboral
afecta en la Satisfaccion Laboral de los servidores; con la
recomendacion que se debe mejorar y elevar el Clima organizacional
que existe en la Institucién a fin de mantener un 6ptimo un nivel de
Satisfaccion Laboral el mismo que permitira cumplir con los objetivos

institucionales de manera proactiva y productiva.

Este autor encuentra que: El clima organizacional es una variable
fundamental en la organizacion, la cual se percibe, se vive y afecta en
la satisfaccion laboral de los trabajadores. Dentro del andlisis del Clima
organizacional el autor encuentra que los factores satisfaccion, moral y
actitud se ubican un nivel alto, lo que es favorable para los trabajadores
dentro de su ambiente laboral. En relacion a los factores de
comunicacion, solucion de conflictos y toma de decisiones del Clima
Laboral se ubican en un nivel medio, lo cual afecta tanto en el
comportamiento del individuo como en el desarrollo laboral. El clima

organizacional percibido por los trabajadores fue analizado en términos
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generales dentro de la escala del Test de Wens, el cual sefiala que
existen variados aspectos que necesitan mejorar. Por ejemplo, los
procesos de planeacion, resultados, solucion de conflictos, toma de
decisiones y sistemas de comunicacion. En relacion a la Satisfaccion
Laboral Los factores de: Condiciones fisicas de trabajo, Libertad para
elegir tu propio método de trabajo, tus compaferos de trabajo,
reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho, responsabilidad
gue se te ha asignado, horario de trabajo y la variedad de tareas que
realizas en tu trabajo el mayor porcentaje de los servidores se
encuentra satisfechos. En lo que respecta a los factores: Tu posibilidad
de utilizar tus capacidades, relaciones entre direccion y trabajadores de
tu empresa, El modo en que tu empresa esta gestionada, La atencion
gue se presta a las sugerencias que haces y Tu estabilidad en el
empleo los servidores se encuentran moderadamente satisfechos. Se
puede observar que el mayor porcentaje de los factores: Ta superior
inmediato y tus posibilidades de promocionar se encuentran entre ni
satisfechos ni insatisfechos. En relacion salario el mayor porcentaje de
los servidores se encuentra muy insatisfechos. En general se concluye
gue el que el Clima Laboral es alto y la Satisfaccion Laboral es
moderadamente satisfecha es decir que el Clima laboral afecta en la

Satisfaccion Laboral de los servidores.

Castro (2012), en su estudio: “Relaciéon del Desempeiio
Laboral con el Clima Organizacional del grupo de Educacion
Aeronautica del Comando Aéreo De Combate No. 1 de la
Universidad Javeriana”; busca establecer la relacion que existe entre
los resultados del clima organizacional y las calificaciones de
desempeiio laboral de los funcionarios del Grupo de Educacion
Aeronautica (GRUEA) del Comando Aéreo de Combate No.1 (CACOM
1), unidad de la Fuerza Aérea, con el objetivo de establecer los
parametros que puedan mejorar la efectividad laboral, realizando un
analisis de resultados de las evaluaciones mensuales de desempefio
laboral de los empleados y aplicando el cuestionario FOCUS-93 para el

diagnastico del clima organizacional actual del grupo. En el desarrollo
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de la etapa de investigacion se entrevistd al oficial del Grupo de
Educacion Aeronautico encargado de los recursos humanos, sobre la
forma en que el grupo maneja la evaluacion del clima organizacional y
el desempefio laboral, permitiendo realizar una apreciacion de la
afectacion que posee el clima organizacional sobre el desempefio de
los empleados. El estudio brinda un gran aporte a la institucion y a los
recursos de la nacién, ya que permite establecer un modelo para
mejorar el desempefio respecto al clima organizacional que puede ser
aplicado en otras guarniciones militares. La metodologia se
enriquecerad por los aportes investigativos que seran aplicables en
problemas reales. La presente investigacion es valiosa e importante, ya
gue incrementa en gran medida los conocimientos de los participantes
en el campo del clima organizacional, aspecto generador de valor en

los recursos humanos.

Una vez realizada, analizada y procesada la investigacion
referente a la relacion existente entre el clima laboral y Ilas
evaluaciones de desempeifio laboral de los trabajadores del GRUEA del
CACOM 1, se puede inferir que en general el clima laboral determina
en parte el comportamiento de los servidores; comportamiento que
genera productividad en la organizacion mediante un desempefio
laboral eficiente o deficiente segun sea el caso. La eficiencia laboral
depende de un ambiente motivador y participativo, una organizacion
como la Fuerza Aérea Colombiana que brinda autonomia en el
desarrollo del cargo y permite a cada empleado ser valorado segun el
alcance de sus objetivos personales, requiere personal con un grado
alto de motivacién e identificado con la institucion y comandantes
orientados al desarrollo constante de nuevas estrategias enfocadas a
mejorar el clima organizacional para poder alcanzar una elevada
productividad. Es imprescindible que los resultados ayuden a los
comandantes a establecer diferentes planes de accion con la intencion
de aumentar la productividad de la Fuerza Aérea como institucion,
disminuyendo los picos de baja productividad y retrasos en los plazos

establecidos, afectando a los empleados en el desempefio y a la
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instituciéon en diversos niveles de clima organizacional. Los resultados
obtenidos permiten destacar que el personal esta parcialmente
motivado en cada una de las orientaciones evaluadas, el apoyo
personal recibido por parte de los comandantes no se considera
equitativo, pero el ambiente de trabajo que encuentran los trabajadores
es bueno. El mayor grado de insatisfaccion se da por la falta de
objetividad de los criterios con los que se mide el rendimiento del
equipo de trabajo y la mas alta satisfaccion se encuentra en que las

recompensas dependen de su rendimiento.

Venutolo (2009) realiz6 una investigacion denominada:
“Estudio del Clima laboral y la Productividad en empresas
pequefias y medianas: ElI Transporte Vertical en la Ciudad
Autéonoma de Buenos Aires (Argentina)”. En esta investigacion se
estudia donde y de qué manera impacta el clima laboral en la
productividad de medianas y pequefias organizaciones. Debido a la
magnitud del objeto de estudio, se decidid delimitar centrando la mirada
en el funcionamiento de las pequefias y medianas empresas
encargadas del servicio de transporte vertical en la Ciudad Autbnoma
de Buenos Aires (Argentina). Para eso, se llevo a cabo el estudio de un
caso de empresa, completado con una investigacion de campo de tipo
no experimental, suministrando herramientas de recoleccién de datos
cuantitativas y cualitativas entre los colaboradores de las
organizaciones seleccionadas como objeto de estudio. Al utilizar
técnicas, como encuestas y la observacién directa, se ha podido
demostrar de que los aspectos negativos de las variables tienden a ser
muy altos en indicadores tales como cooperacion, resolucién de
conflictos e identificacion con los objetivos de la organizacion. Esto
seria efecto de un gerenciamiento deficiente. Cabe agregar que en
términos organizacionales, esta investigacion nos presenta algunos
resultados importantes dentro de la empresa; en cuanto a la variable
Cooperacion, un 67.16% de los colaboradores desarrolla su actividad
en un ambiente negativo en términos de cooperacién con sus

companeros y jefes; mientras que apenas un 13% percibe el sentido de
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cooperaciéon dentro de su empresa. Respecto a la variable Autonomia y
Responsabilidad, el mayor porcentaje de los encuestados (67%)
respondid que, en su empresa, los gerentes/jefes no les brindan a los
empleados la libertad necesaria para autodirigirse, asumir sus
responsabilidades y satisfacer sus necesidades particulares. Por su
parte, en la variable Innovacion casi un 72% respondié que los
directivos no promueven la innovacion ni motivan a los empleados para
gue participen en la toma de decisiones. Del mismo modo, otro 67%
consideré que no se promueve la Autoevaluacion del desempefio; un
62% (en la variable Adaptacién/Desafio) respondié que los empleados
no se adaptan facilmente a las modernas metodologias de trabajo; y en
la variable Relaciones Interpersonales, un 65% respondié que no existe
una oOptima comunicacion interna y el 67% dijo que no existen

relaciones interpersonales favorables con los comparieros de trabajo.

Giraldo (2011) en la ciudad de Santa Maria — Colombia,
desarrollo un estudio titulado “Estudio del clima organizacional en
una empresa prestadora de servicios de vigilancia y seguridad
privada”. El Clima organizacional es un factor béasico en las
apreciaciones que los empleados tienen de las estructuras y procesos
gue suceden en el entorno laboral, su importancia radica en el hecho
de que el comportamiento de un trabajador es el resultado de las
percepciones que tenga de la empresa; las cuales van a depender, en
gran medida, de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga. El tipo de disefio fue descriptivo
transversal. La muestra estuvo constituida por 92 personas de la
organizacion. Con los hallazgos encontrados, se pudo concluir que en
la actualidad el Clima organizacional se encuentra en un nivel

satisfactorio en relacién al objetivo principal de dicha investigacion.

Bustamante (2009), en la revista “Estudios Seriados en
Gestion de Salud, publica un trabajo con el titulo Analisis del
Clima organizacional en el Hospital Regional de Talca”; en cuyo
resumen dice: En el presente estudio se diagnostica el Clima laboral

del Hospital Regional de Talca; como primer punto identificando las
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variables, seguido de la medicion de las dimensiones relevantes del
Clima. Se administr0 un cuestionario con 14 dimensiones y 71
indicadores a una muestra de 308 funcionarios. Las dimensiones son
estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo,
administracion del conflicto, identidad, estilo de supervision, motivacion
laboral, estabilidad laboral, oportunidad de desarrollo, comunicacion y
por ultimo, equipos y distribucién de personas y material. El analisis de
datos considerd estadistica descriptiva y estandarizacion de medias
Likert en escala de 5 puntos. En conclusion, es posible observar que
uno de los factores que tiene mayor valor estandar es “Oportunidad de
Desarrollo”, mientras que el factor que posee menor estandarizaciéon es
“‘Apoyo”. Por otro lado, aquellos factores que mostraron mayor

dificultad fueron “Apoyo”, “Comunicacion” y “Calidez”.
2.1.2. Antecedentes Nacionales

Gémez (2017) en su Estudio “Clima laboral en los
trabajadores del area de empleo del Ministerio del Trabajo y
Promocion del Empleo sede central ubicada en el distrito de Jesus
Maria-Lima” sefiala que el propésito de este estudio fue determinar el
nivel de clima organizacional en los empleados de dicha organizacion.
Con ese objetivo se aplicod la escala de clima laboral disefiado por
Sonia Palma, a 60 trabajadores, hombres y mujeres, cuyas edades
fluctian entre los 28 y 50 afios y diversas areas de trabajo. El estudio
encontrd que hoy en dia la poblacion estudiada se ubica dentro de un
rango “Desfavorable”. Es decir que los trabajadores del area del
empleo del ministerio del trabajo y promocion del empleo, consideran
gue el clima organizacional no es el adecuado para cumplir un buen
desempeiio en la realizacion de sus labores. Asimismo, los 5 factores
gque componen dicha variable, obtuvieron un porcentaje alto que lo

ubican en este mismo rango.

Castillo (2014), en su investigacion “Clima, Motivacion
Intrinseca y Satisfaccion Laboral en Trabajadores de Diferentes

Niveles Jerarquicos Tesis PUC Lima”. Sefiala que dicho estudio se
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orienta a precisar la relacién entre tres variables psicolégicas: clima
laboral, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral. La investigacion se
hizo con una muestra de colaboradores pertenecientes a diferentes
niveles jerarquicos de una organizacion del sector privado que fue
seleccionada para participar en la encuesta nacional de clima laboral
denominada Great Place To Work. Se trabajé con una muestra
representativa de cien trabajadores dependientes, cuyas edades
fluctian entre los 25 y 40 afios de edad, quienes ocupaban diferentes
posiciones jerarquicas dentro de la empresa. Se administr6 la escala
de Clima Laboral propuesto por Sonia Palma, la escala de Motivacion
Laboral de Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorniy la escala de
Satisfaccion Laboral de Price, la cual fue adaptada a la realidad
peruana por Alarco. Los resultados reflejan una correlacion significativa
y positiva entre las variables clima organizacional, motivacion intrinseca
y satisfaccion laboral (r (100) entre .40 y .58, p<.01). Existen también,
en los diferentes grupos jerarquicos, diferencias estadisticamente
significativas entre las variables estudiadas. Los empleados que
ocupan los mas altos cargos dentro de la empresa, perciben el clima
organizacional de manera mas favorable, reportan niveles mas altos de
motivacion intrinseca y satisfaccion laboral (4.00, 5.74 y 4.47

respectivamente).

Huamani (2013) en su trabajo titulado “El clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral del
personal de conduccion de trenes, del area de transporte del
metro de Lima, la linea 1 en el 2013”, dicho estudio se hizo con el
objetivo de explicar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los conductores de trenes, del area de
transporte del metro de Lima linea 1 en el 2013. El tipo de investigacion
fue aplicada y el disefio correlacional — explicativo. La poblacion estuvo
constituida de 71 trabajadores y la muestra de 60 trabajadores, se
utilizé la técnica de muestreo probabilistica. Asimismo, se aplico el
cuestionario, para la recoleccién de la informacién, este const6 de 53

preguntas que describian los elementos de las variables en cuestion;
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para contrastar la teoria con la primacia de la realidad con cinco
alternativas de respuesta. Los datos fueron procesados en el Software
SPSS, se concluy6 segun los resultados que se obtuvieron que el clima
organizacional estd ubicado dentro del rango medio productivo y
medianamente satisfactorio para un buen desempefio laboral; del
mismo modo se comprueba la hipotesis de que el clima organizacion
influye en el desempefio laboral del personal del area de transporte del
metro de Lima, la linea Es responsabilidad de la empresa replantear su
sistema de gestion para revertir estos resultados, y lograr mantener un
buen clima organizacional para un 6ptimo desempefio, como también
encaminarse a ser reconocida como una de las mejores organizaciones

para trabajar y ser competitiva en el rubro.

Gutiérrez (2010) en su trabajo “Relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral segin grupos ocupacionales
en personal militar y civil del Circulo Militar del Peru” aborda como
problema de investigacion la relacion entre el Clima laboral y la
Satisfaccion Laboral segun grupos ocupacionales en el personal militar
y civil del Circulo Militar del Peri — Sede Salaverry. Para responder a
esta interrogante se ha efectuado una investigacion no experimental y

aplicada con método correlacional y disefio comparativo y transversal.

Para la evaluacion de clima laboral se aplicé el Cuestionario de
Percepcion del Clima Organizacional de Litwin y Stringer y para la
evaluacion de Satisfaccion Laboral la Escala General de Satisfaccion
(Overall Job Satisfaction) de Warr, Cook y Wall. La muestra evaluada
estuvo constituida por 300 personas, entre ellos personal militar y civil
del Circulo Militar del Peri — Sede Salaverry, cuyas edades fluctian
entre los 23 a 65 afios de edad, de ambos sexos, distribuida en tres
grandes grupos ocupacionales: personal de jefaturas, del area

administrativa y del area operativa, se trabajo con toda la poblacion.

El estudio encontré que existe relacion entre las variables clima
laboral y satisfacciébn laboral segun grupos ocupacionales en el

personal militar y civil del Circulo Militar del Pera-Sede Salaverry y que
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2.2.

existe diferencia en la satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca segun
grupos ocupacionales en el personal militar y civil del Circulo Militar del

Peru-Sede Salaverry.

Silva (2009), Presenta un trabajo con el titulo “Medicién del
clima Laboral y satisfaccion del Personal de trabajadores
Docentes y no docentes de la Facultad de Medicina UNAP-2009”.
En cuyo resumen dice: Dicho estudio pretende medir el nivel de
satisfaccion laboral y el clima laboral de la Facultad de Medicina de la
UNAP. La muestra evaluada consta de 50 colaboradores. Se aplicé

una ficha de encuesta previamente revisada por expertos y validada.

Dichos hallazgos arrojaron que dos tercios del personal docente
sienten insatisfaccion en su centro laboral y sensacion de frustracion;
dos tercios del personal administrativo mostraron satisfaccion laboral.
En lo que respecta al clima organizacional el 70% del personal tanto
administrativo como docente lo calificaron como positivo. Es un estudio
descriptivo que pretende definir y evaluar la satisfaccion laboral tanto
en el personal administrativo como docente de la Facultad de Medicina
de la UNAP, diferenciando su condicion laboral en trabajadores
nombrados y contratados. Ademas, precisar la percepcion que los
colaboradores tanto docentes como contratados tienen de su

organizacion.
Bases tedricas
2.2.1. Bases tedricas de la variable Clima Laboral

El clima laboral u organizacional es un concepto nuevo dentro
del ambito de la psicologia organizacional y su definicion o utilizacién

varian a menudo en funcién de los investigadores que lo estudian.

Al respecto Pintado (2011) lo define: la personalidad de una
organizacion se evidencia mediante el clima laboral y su madurez a
través de su cultura organizacional. Asimismo, es el conjunto de
habilidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un

ambiente laboral concreto que son percibidas, sentidas o
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experimentadas por los individuos que conforman la organizacion y que

contribuyen sobre su conducta (p. 310).

El clima laboral, también ha sido objeto de evaluacion y
diagnostico, lo cual ha conllevado a realizar trabajos de investigacion
donde algunos especialistas en torno al tema han construido pruebas
psicologicas, que permitan identificar los aspectos tanto negativos
como positivos que puede tener una empresa dentro de su ambiente
laboral, estableciendo para ello la estructura del clima laboral por areas

o dimensiones.

En la Red (2004) encontramos que: para Chiavenato (1992), “E/
concepto de clima organizacional expresa la influencia del ambiente
sobre la motivacion de los participantes, de manera que se puede
describir como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que

”

perciben o experimentan sus miembros y que influye en su conducta
(p.74)

Anzola (2003) sefiala al clima como las “Percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen
con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta

de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra” (p.35).

Mejia (2000), manifiesta que Clima Laboral, “es un proceso
estratégico el cual busca una relacion de socios entre la organizacion y
sus trabajadores, aumentando la confianza, responsabilidad, autoridad

y compromiso para servir mejor al cliente” (p.41).

Taguiri (2001), Define a clima Laboral, como “la calidad del
ambiente interno de la organizacion, especialmente como lo
experimentan las personas que forman parte de ella” (citado en en
Fumham, 2001, p.18).

Palma (2004), menciona a Brown y Moberg (1993) quienes
manifiestan que “el clima Laboral, es una serie de caracteristicas del
medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los

miembros de esta” (p. 7).
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Dessler (1997) plantea que “el Clima Organizacional representa
las percepciones que el individuo tiene de la organizacién para la cual
trabaja, y de la opinion que se haya formado de ella en términos de
Autonomia, Estructura, Recompensas, Consideracion, Cordialidad,

Apoyo y Apertura”. (Furnham 2001, p. 36).

Hanna (1992) define el término clima laboral, como un conjunto
de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o
indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que

influye en la conducta del trabajador (citado por Palma 2004, p. 9).

Para Gibson (1992), la variable clima laboral “es la expresion
personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se forman
de la direccion a lo que pertenecen y que incide directamente en el

desemperio de la organizacion” (p.54).

Eldridger y Crombie (1990), mencionan que clima Laboral, “son
los sistemas organizacionales en su relacion con su entorno ambiental,

es decir la relacion sistema-ambiente “(Furnham 2001, p. 26).

En resumidas cuentas, el clima laboral surge cuando se siente
dar cuenta de fendmenos globales que tienen lugar en organizaciones,
gue sirva de orientacién a trabajos practicos de intervencion en las

organizaciones.
2.2.2. Teorias del Clima organizacional

Respecto a las teorias del Clima Organizacional, Brunet (2011)

menciona a las siguientes:
2.2.2.1. Teoria del clima Organizacional de Likert (1965).

Likert al respecto “Establece que el comportamiento asumido
por los trabajadores depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por consiguiente, se afirma que la reaccidbn estara

determinada por la percepcién”. (Citado por Brunet, 1999).
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Likert (1965) establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la

percepcion individual del clima. Para ello se cita:

1. Variables causales: son variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una empresa
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales
se citan la estructura organizativa y la administrativa, las

decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a
medir el estado interno de la organizacion, reflejado en aspectos
tales como: motivacion, rendimiento, comunicacién y toma de
decisiones. Estas variables son muy relevantes, ya que
constituyen los procesos organizacionales como tal de la

Organizacion.

3. Variables finales: estas variables aparecen como resultado del
efecto de las variables causales y las intermedias referidas lineas
méas arriba y estan orientadas a establecer los resultados
obtenidos por la empresa tales como productividad, ganancia y

pérdida.

La interaccion de estas variables trae como resultado la
determinacién de dos grandes tipos de clima organizacional,
como el: Autoritario y Participativo.

Para realizar una evaluacion del Clima laboral basada en las
teorias mencionadas, su autor elaboro un instrumento que permite
evaluar el clima en la actualidad de una empresa con el clima

ideal.

Likert mide la percepcion del clima en funcion de ocho

dimensiones

1. Los métodos de mando: forma en que se dirige el liderazgo para

influir en los trabajadores.

32



. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias
gue se emplean para motivar a los trabajadores y responder a las

necesidades.

. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: referido
a los distintos tipos de comunicacion que se encuentran presentes

en la organizacion y como se llevan a cabo.

. Las caracteristicas del proceso de influencia: referido a la
importancia de la relacion supervisor — subordinado para establecer

y alcanzar los objetivos.

. Las caracteristicas del proceso de toma de decisiones:
pertenencia y fundamentacion de los insumos en los que se basan

las decisiones, asi como la distribucion de responsabilidades.

. Las caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia
utilizada para establecer los objetivos organizacionales.

. Las caracteristicas de los procesos de control: referido a la
ejecucion y distribucion del control en los distintos estratos

organizacionales.

. Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: referidos a

la planificacion y formacién deseada.

El instrumento desarrollado por Likert busca conocer el estilo
operacional, mediante la medicion de las dimensiones ya citadas.
La metodologia para administrar el instrumento esta
fundamentada en presentar a los participantes varias opciones
por cada concepto, donde se reflejara su opinién en relacion a las
tendencias de la organizacion (ambiente autocratico y muy

estructurado o mas humano y participativo).

El modelo de Likert es usado en las organizaciones que cuentan
con un punto de partida para determinar (a) el ambiente que

existe en cada categoria; (b) el que debe prevalecer; (c) los
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cambios que se deben implantar para derivar el perfil

organizacional deseado.
2.2.2.2. Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow

(Citado por Brunet 2011) La teoria postula que la motivacién de
los sujetos depende de la satisfaccion de cinco tipos de necesidades:
fisiologicas, de seguridad, de afecto, de estima y de autorrealizacion.
Las necesidades mencionadas se satisfacen en un orden jerarquico,
debido que en tanto la primera necesidad basica no se ha satisfecho,
ésta tiene el poder exclusivo de motivar la conducta; pero, al ser
lograda, pierde su poder de motivacién. De este modo, un nivel mas
alto de necesidad se convertira en un factor de motivacion sélo cuando
las necesidades que ocupan el nivel inmediato anterior hayan sido
cubiertas. Maslow postula que para lograr la motivacion de las
personas sera necesario que la empresa provea las condiciones para

satisfacer estas necesidades a través de su trabajo.
2.2.2.3. Teoria de la motivacion e higiene de Herzber

(Citado por Brunet 2011), El determin6 que existen dos factores
gue inciden en la satisfaccion en el trabajo, los motivadores o
intrinsecos al trabajo tales como el logro, el reconocimiento, el trabajo
en si, la responsabilidad, asi como el progreso y desarrollo; y los
factores externos o de higiene, que comprenden las politicas de la
organizacion, sueldo, relaciones con los comparferos, posicion,

seguridad, relacion con los jefes y subordinados.

Los motivadores contribuyen a la satisfaccion de las
necesidades de alto nivel: Autorrealizacion y estima; en cambio los de
higiene satisfacen las necesidades fisioldgicas de seguridad y afecto.
Los factores de higiene ayudan a mantener un ambiente de trabajo
adecuado, mientras que los motivadores mejoran notablemente el

desempeiio en el trabajo.
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2.2.2.4. Teoria Xy Teoria Y de Mc Gregor

Citado por Brunet (2011) Douglas Mc Gregor creador de las
teorias "Teoria X" y "Teoria Y". Son dos teorias contrapuestas de
direccion; en la primera, los directivos consideran que los
colaboradores so6lo actian bajo amenazas, y en la segunda, los
directivos se basan en el principio de que las personas quieren y
necesita trabajar. Luego de observar la forma en que los jefes tratan
con sus subordinados, Mc Gregor concluyo que la opinién de aquellos
sobre la naturaleza humana se basa en un conjunto de premisas con

las que moldean su comportamiento hacia sus subordinados.

En la teoria X se supone que las necesidades de orden inferior
dominan a las personas. En la teoria Y se asume que rige las
necesidades de orden superior. El propio Mc Gregor sostenia la
conviccion de que las premisas de la teoria Y son mas validas que la
teoria X. Por esa razon, proponia ideas como la toma participativa de
decisiones, puestos de trabajo de responsabilidad y estimulantes, asi
como buenas relaciones en los grupos, como medios para aumentar al

maximo la motivacién laboral de los trabajadores.
2.2.2.5. Teoria de las necesidades de Mc Clelland

(Citado por Brunet 2011) David Mc Clelland postula que la
motivacion en el trabajo esta en relacién con las necesidades de cada
individuo y el predominio de alguna de éstas: es el factor que habra de
satisfacerse a través del puesto. Dichas necesidades son: a). Poder.
Esta constituida por la necesidad que existe en ciertas personas por el
poder o de difundir sobre otros y con el ejercicio de la autoridad; ésta
necesidad puede ser considerada como una variedad de la necesidad
de estima. b). Afiliacibn. Esta necesidad es impulsada por la
satisfaccion de tener buenas relaciones con los demas y disfrutar de la
compaifia de otros. La afiliacion representa en gran medida lo que
Maslow denomino necesidad de afecto. c). Logro cuando ésta
necesidad predomina, se manifiesta por la satisfaccion que se obtiene

al alcanzar metas y resultados.
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El sujeto que es motivado por el logro hace grandes esfuerzos
para conseguir siempre sus objetivos y experimenta una gran
satisfaccion cuando los obtiene. Una fuerte necesidad de logro va
acompafiada de una gran insatisfaccion cuando el trabajo carece de
desafios. Para que los trabajadores estén motivados deberan ubicarse
en los puestos en donde se satisfaga su necesidad predominate de

acuerdo con su perfil psicoldgico; ya sea el logro, el poder o la afiliacion.
2.2.3 Cultura Organizacional

Chiavenato (2011), senala: “La cultura organizacional representa
las normas informales, no escritas, que orientan el comportamiento
cotidiano de los miembros de una organizacion y dirigen sus acciones
en la realizacién de los objetivos organizacionales. Es el conjunto de
habitos y creencias establecido por medio de normas, valores,
actitudes y expectativas que comparten todos los miembros de la
organizacion. La cultura organizacional refleja la mentalidad
predominante. Para Schein, es un patron de aspectos basicos
compartidos que funciona bien para considerarse valida, por lo que es
deseable su transmision a los nuevos miembros como la manera

correcta de percibir, pensar y sentir en relacién con esos problemas.

La cultura organizacional no es algo palpable. No se percibe u
observa en si misma, sino por medio de sus efectos y consecuencias.
En este sentido recuerda a un iceberg. En la parte que sale el agua
estan los aspectos visibles y superficiales que se observan en las
organizaciones consecuencia de su cultura. Casi siempre son las
consecuencias fisicas y concretas de la cultura, como el tipo de edificio,
colores, espacio, tipo de oficinas y mesas, métodos y procedimientos
de trabajo, tecnologias, titulos y descripciones de los puestos, y
politicas de Administracion de Recursos Humanos. En la parte
sumergida estan los aspectos invisibles y profundos, cuya observacion
y percepcion es mas dificil. En esta seccién estan las consecuencias y
aspectos psicologicos de la cultura”. (p.72). Desde este punto de vista,

la cultura organizacional es lo que diferencia a una organizacion de otra
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y que permanece en el tiempo, lo que hace evidente la dificultad de

modificarla.
2.2.4. Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Respecto a las caracteristicas de la Cultura Organizacional, en Brunet

(2011) encontramos las siguientes:

1. Regularidad en los comportamientos observados: las
interacciones entre los participantes se caracterizan por un
lenguaje comun, terminologias propias y rituales relacionados

con conductas y diferencias.

2. Normas: patrones de comportamiento que comprenden guias

sobre la manera de hacer las cosas.

3. Valores predominantes: valores que la organizacion defiende
en primera instancia y que espera que los participantes
compartan, como calidad del producto, bajo ausentismo o alta

eficiencia.

4. Filosofia: politicas que refuerzan las creencias sobre cémo

tratar a empleados y clientes.

5. Reglas: lineamientos establecidos y relacionados con el
comportamiento dentro de la organizacibn. Los nuevos
miembros deben aprender esas reglas para que el grupo los

acepte.

6. Clima organizacional: sentimiento trasmitido por el
ambiente de trabajo: como interactian los participantes, como
se tratan las personas entre si, como se atienden a los clientes,

como es la relacion con los proveedores, etc.
2.2.5. Tipos de Clima Organizacional

Existen tipos que explican el Clima Organizacional, segun Brunet (2011)
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a) Clima tipo autoritario explotador. - La administracién no tiene
confianza en sus colaboradores, el clima que se percibe es de
miedo, la interaccion entre los jefes y subalternos es casi nula y
las decisiones tomadas en la empresa son solo por los

superiores.

b) Clima tipo autoritario paternalista. - Existe confianza entre la
gerencia y sus subalternos, se emplean recompensas y
castigos como fuentes de motivacién para los subordinados,
los supervisores manejan mecanismos de control. En este
clima la direccién juega con las necesidades sociales de los
empleados, no obstante, da la impresion de que se trabaja en

un entorno estable y estructurado.

c) Clima tipo participativo consultivo. — Los superiores tienen
confianza en sus subalternos, se les es permitido tomar
decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de
estima, existe interaccidon entre ambas partes. Esta atmdsfera
esta definida por el dinamismo y la administracion funcional en

base a objetivos propuestos por la empresa.

d) Clima tipo participativo en grupos. —La gerencia tiene plena
confianza en sus trabajadores, toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma
vertical-horizontal — ascendente — descendente. El punto de
motivacion es la participacion, se trabaja en funcién de
objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor
— supervisado) se basa en la amistad, las responsabilidades
compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo de
trabajo como medio para alcanzar los objetivos a través de la

participacion estratégica.
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2.2.6. Caracteristicas y Dimensiones del clima Laboral

En relacion, a las caracteristicas del Clima organizacional,
Matews y Otros (2005), sefialan que “as caracteristicas del clima en

una organizacion, generan un determinado comportamiento” (p. 38).

Este juega un papel fundamental en la motivacion de los
miembros de la organizacion y sobre su personalidad dentro de esta.
Este comportamiento tiene una gran variedad de consecuencias para la

empresa como; la productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.
(p- 38)

Las dimensiones del clima laboral son aquellas caracteristicas
gue influyen en el comportamiento de los sujetos y que pueden ser
medidas. Rodriguez (1999) menciona que: “El clima de una
organizacion es un complejo en el que intervienen multiples variables,
tales como el contexto social en el que se ubica la organizacion, las
condiciones fisicas en que se da el trabajo, la estructura formal de la
organizaciéon, los valores y normas vigentes en el sistema
organizacional, la estructura informal, los grupos formales e informales
gue subsisten, sus valores y sus normas, las percepciones que los
miembros de los distintos grupos tienen entre si y con respecto a los
miembros de otros sectores formales o grupos informales existentes,
las definiciones oficiales y las asumidas de las metas y de los
rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc”. (Citado por
Palma, S. 2004, p. 13).

Las dimensiones del clima laboral son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los sujetos. Por lo tanto, para llevar a cabo un
diagndstico de clima laboral es conveniente conocer las diversas
dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en

definir los elementos que afectan el ambiente de las empresas.

Para Brunet (2011), la forma en que los trabajadores ven la

realidad y la interpretacion que hacen con respecto a ello, reviste una

39



importancia particular. Las caracteristicas individuales de un
colaborador actian como un filtro a través del cual los aspectos
objetivos de la empresa y los comportamientos de los sujetos que la
forman se interpretan y analizan para construir la percepcion del clima.
Dice que: “El clima organizacional también es un proceso circular en el
gue los resultados producidos vienen a confirmar las percepciones de
los empleados”. Dicho de otro modo, si las caracteristicas psicologicas
personales de los colaboradores, como las actitudes, las percepciones,
la personalidad, la resistencia a la presion, los valores y el nivel de
aprendizaje sirven para interpretar la realidad que los rodea, éstas
también se ven afectadas por los resultados obtenidos de la empresa.
Asi, un empleado que adopta una actitud negativa en su trabajo debido
al clima laboral que percibe, desarrollara una actitud ain mas negativa
cuando vea los resultados de la organizacibn y mucho mas si la

productividad es baja.

El clima laboral esta formado por varios componentes que son
importantes en el momento en que un jefe de recursos humanos quiera
escoger un cuestionario que le permita evaluar el clima de su empresa.
En efecto, la calidad de un cuestionario reside en el nimero y el tipo de
dimensiones que mide. Cuanto mas permita un instrumento de medida
filtrar las dimensiones importantes y pertinentes de la organizacion

estudiada, mas eficaz sera (p.39).

Brunet (2011) refiere que “El instrumento mas frecuentemente
utilizado para medir el clima organizacional en una empresa es la

traduccion de los cuestionarios de Likert” (p. 43).
2.3. Definiciones conceptuales

“Clima laboral son los sistemas organizacionales en su relaciéon con su
entorno ambiental, es decir la relacion sistema-ambiente” (Furnham 2001, p.
26).

Chiavenato (2011) afirma que “El concepto de clima organizacional

expresa la influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes,
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de manera que se puede describir como la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que
influye en su conducta. Este término se refiere especificamente a las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los
aspectos de la organizacion que causan diferentes tipos de motivacién en
sus participantes. El clima organizacional es alto y favorable en las
situaciones que proporcionan satisfaccion de las necesidades personales y
elevan la moral; es bajo y desfavorable en las situaciones que frustran esas

necesidades”. (p. 74).

Palma (2004) refiere que: el Clima Laboral es entendido como la
percepciéon sobre aspectos vinculados al ambiente laboral, permitiendo ser
un aspecto diagndstico que orienta a acciones preventivas y correctivas
necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y
resultados organizacionales. La psicologia organizacional constituye una de
las especialidades de mayor expectativa para atender estos requerimientos
en las organizaciones de servicio y de produccion en el Per con propuestas
gue permitan optimizar el funcionamiento psicolégico de los colaboradores,

grupos y/o sistema; asi como las caracteristicas de cada uno de ellos. (p.5)

Las dimensiones del clima laboral son las caracteristicas susceptibles
de ser medidas en una organizacién y que influyen en el comportamiento de

cada individuo.

En nuestro medio, Palma (2004), propone una Escala para medir el Clima

laboral cuyas Dimensiones son:
Dimension Realizacion Personal

Segun Palma (2004), “Es la apreciacion del trabajador con respecto a
las posibilidades del medio laboral a favorecer el desarrollo personal y

profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro”. (p.13).

En la valoracion de la Realizacion personal debe tenerse en cuenta que,
la realizacion integral del hombre soélo puede llevarse a cabo dentro de un
contexto ocupacional en el cual es posible que la sujeto aplique sus
habilidades. Palma (2004, p.13).
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Asi: “El hombre debe conocer todas las oportunidades de
autorrealizacién que tiene en el trabajo organizado y tomar conciencia de la
trascendencia comunitaria e histérica de su aporte a la organizacion. En ello
tiene particular incidencia la naturaleza misma del trabajo que se realiza”.
Palma (2004, p.13).

Las empresas que reconocen que todo trabajo tiene areas que
permiten la innovacion y la experimentacion, utilizan estrategias para hacer
gue el trabajo sea mas significativo y para que los empleaos participen en la
decision sobre sus propios procedimientos y planes de ejecucion. Palma
(2004, p.14).

Cuando las satisfacciones en el desempefio del trabajo superan las
expectativas de los trabajadores, éstos se convierten en aliados de la
organizacion, en busqueda de llenar sus necesidades de expresion y

confirmacion de sus posibilidades. Palma (2004, p.14).
Dimensién Involucramiento Laboral

Consiste en la “Identificacién con los valores organizacionales y el
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion”,
Palma (2004, p. 14).

La organizacion se construye sobre la base de una conciencia
participativa generalizada, en tanto, la integracion de las personas a la
organizacion es un efecto de la participacion. La Participacién consiste en la
implicacion de las personas en las actividades de la organizacion, aportando
cada quien la parte que le corresponde, para cumplir los objetivos

institucionales. Palma (2004, p. 14).

En su propuesta, Litwin y Stringer (1968), emplean los conceptos de
Cooperacién e identidad para indicar lo que Palma sefiala como la
dimensiéon de Involucramiento laboral, lo que quiere decir que: La
Cooperacion es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Mientras que la Identidad es el sentimiento de que uno

pertenece a la compariia y es un miembro vital de un equipo de trabajo; la
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importancia que se atribuye a ese espiritu”. En general, la sensacién de
compartir los objetivos personales con los de la organizacion (Citado por
Brunet 2011, p. 46).

Dimension Supervision

Para Palma (2004), la supervision es un factor del clima entendido
como las “Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacibn de apoyo y
orientacion para las tareas que forman parte de su desemperio diario”. (p.
14).

Como se puede observar, este término se vincula a los niveles
jerarquicos inferiores, aunque todo administrador en mayor o menor grado
lleva a cabo esta funcion. Por ello, se considera la supervision, el liderazgo y
los estilos gerenciales como sinénimos, aunque referidos a diversos niveles

jerarquicos.

Hernandez (2002) dice que la Supervision “Es la actividad de apoyar y
vigilar la coordinacién de actividades de tal manera que se realicen en forma
satisfactoria (p.120). Por ello, el término supervisor es aplicable en todos los
niveles de la administracién que dirigen las actividades del personal. Del
supervisor depende la calidad del trabajo, el rendimiento de los trabajadores
bajo su cargo, la motivacion que se les brinda a cada uno de ellos y por
supuesto, la actitud ante los clientes internos y externos. El supervisor tiene
como responsabilidad evaluar y coordinar el trabajo de todos sus

colaboradores.
Dimensién Comunicacion

Es la “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”, Palma
(2004, p. 14).

Al respecto Palma (2004) sefiala que las personas raramente dan lo

mejor cuando no estan seguras de lo que se espera de ellas. Es importante
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asegurarse que los empleados sepan exactamente qué se espera de ellos y
como pueden contribuir con las metas propuestas por la empresa. Es por
ello que las politicas, los procedimientos y las lineas de autoridad también

deben ser claros. (p. 14).

La comunicacion debe ser clara y precisa, para que sus resultados sean los

esperados.

Pedrotti (2004) refiere que la comunicacion se encuentra presente en
todos los drdenes de la vida, en todas las relaciones humanas y
organizacionales. Ello, hace necesario que los departamentos de recursos
humanos cuenten con politicas, herramientas y recursos de comunicacion
gue sean capaces de crear, mantener y potenciar vinculos relacionales entre
los distintos agentes de la vida corporativa. Asi, se contribuira a generar una
mejor calidad de vida organizacional y se favorecera la pertenencia a la

misma. (p.1)

Como vemos, la comunicacién es un factor determinante en la interaccion

humana dentro de las empresas, sea cual fuere el tipo de ésta.

La comunicacion, segun Koonts (2003), es la herramienta a través del
cual se pueden representar, transmitir y utilizar todas las experiencias y
conocimientos (p.48). Igualmente, sefala que “Las organizaciones no
pueden existir sin comunicacion. Si esta no existe, los empleados no pueden
saber lo que estan haciendo sus compafieros de trabajo, los administradores
no pueden recibir informacion y los supervisores no pueden dar

instrucciones”. (p. 49)
Dimensién Condiciones Laborales

Consiste en el “Reconocimiento de que la institucion provee de los
elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas”, Palma (2004, p. 15).

Esto nos indica que las condiciones ambientales fisicas y psicosociales

en que se realiza en el trabajo, asi como la calidad y cantidad de los
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recursos que se suministran para el cumplimiento de las funciones

asignadas, deben ser congruentes con la naturaleza misma del trabajo.

Méndez et al (2006), sefiala que cuando no se presentan las
adecuaciones de las condiciones de trabajo, se produce insatisfaccion en el
empleado, repercutiendo en un bajo niveles de desempefio y en la calidad
de los productos o servicios producidos, Ahora bien, es preciso aclarar que
las adecuadas condiciones ambientales, si bien se reconocen como un
factor desencadenante de insatisfaccion, no se consideran como fuentes

suficientemente significativas de satisfaccion y motivacion (p. 58).

Es necesario aclarar que las condiciones de trabajo son solamente uno de

los factores de la satisfaccion laboral.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

La presente Investigacion, es descriptiva. (Hernandez, Fernandez, Batista
2014), porque busca especificar las propiedades, caracteristicas de nuestro
grupo de investigacion respecto a un hecho en particular para el cual se

somete a un analisis.

3.1.1 Disefio de investigacion

El disefio de investigacién es No experimental, (Hernandez, Fernandez,
Batista 2014) ya que no estd fundamentalmente ligada al aspecto de
manipulacion de la variable estudiada, teniendo como principal objetivo la
observacion cientifica de una variable en un contexto cultural determinado
no siendo, éstas, provocadas intencionalmente por el investigador a su
vez es una investigacién de corte transversal porque la recoleccion de
datos fue dada en un tiempo determinado. (Hernandez, Fernandez,
Batista 2014).

3.2 Poblaci6on y muestra
Poblacion:

La poblacién esta constituida por 350 mecanicos aeronauticos de ambos
sexos, en los rangos de edades de 24 a 60 afios. Todos ellos Mecéanicos de
Mantenimiento Aeronautico de las diferentes especialidades como: Aeronaves,
Estructuras, equipos Auxiliares, Electronica y Motores, los cuales laboran en

los diferentes hangares del Servicio de Mantenimiento.
Muestra:

La muestra probabilistica estara conformada por 117 mecanicos
aeronauticos, de un Servicio de Mantenimiento, ubicada en la ciudad de Lima.
En este sentido Hernandez, et al, (2014), refiere “Las muestras probabilisticas
vienen a ser un subgrupo de la poblacién en el que todos los elementos tienen

la misma probabilidad de ser elegidos”. (p.175).
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3.3. Identificacion de la variable y su operacionalizacién

La variable Clima Organizacional tiene como objetivo identificar aquellos

elementos funcionales y/o 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
¢ Percepciones
Condiciones \ adversas
o Ausentes ¢ Incomunicacion
o Inseguras o Violencia |
¢ Desatendidas ¢ Estrés
¢ Inhabilidades
1 o Desmotivacion

Resultados
¢ Improductividad
¢ Cultura débil o
polarizada
¢ Insatisfaccion

Figura N°1 Caracteristicas que describe el clima laboral.

Fuente de la prueba Escala de Clima Laboral Sonia Palma (2004)
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3.3.1 Dependiente

N° DE
VARIABLE DIMENSIONES PESO NIVELES INDICADORES
ITEMS
Autorrealizacién Muy Favorable
Palma (2004). “Apreciacion del o
i Favorable i7aCi6
Clima laboral trabajador con respecto a las Autorrealizacion
o ) Medi (1,6,11,16,21,26,
Son las posibilidades del medio laboral a edia
. 31,36,41,46)
percepciones de | favorecer el desarrollo personal 0% 10 Desfavorable
(1]
los trabajadores | y profesional contingente a la Muy
respecto al tarea y con perspectiva de Desfavorable
trabajo y al futuro”.
ambiente fisico -
Involucramiento laboral Muy Favorable
en que se
desarrollan las | Palma (2004) es la identificacion Favorable | Involucramiento
actividades con los valores organizacionales 20% 10 Media Laboral
laborales. Palma | Y € compromiso con el Desfavorable | (2:7:12.17.22,27,
(2004) cumplimiento y desarrollo de la " 32,37,42,47)
o uy
organizacion. Desfavorable
Supervision
Palma (2004) “Apreciaciones de
. . Lo Muy Favorable
funcionalidad y significacion de Y
superiores en la supervisién Favorable Supervision
dentro de la actividad laboral en Media
é 20% 10 (3,8,13,18,23,28,
tanto relacibn de apoyo vy Desfavorable 33,38,43,48)
orientacion para las tareas que
i Muy
forman parte de su desempefio Desfavorable
diario”
Comunicacion
Palma (2004), “Es la percepcion
. i Muy Favorable
del grado de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision Favorable Comunicacion
de la informacion relativa Media
. ' . y 20% 10 (4,9,14,19,24,29,
pertinente al funcionamiento Desfavorable 34,39,44,49)
interno de la empresa como con
., . Muy
la atencion a wusuarios Yy/o Desfavorable
clientes de la misma”.
Condiciones laborales Muy Favorable | Condiciones
Palma (2004) “Reconocimiento
S Favorable Laborales
de que la institucion provee de ' (5.10,15,20,25,3
los elementos materiales, Media 0,35,40,45,50)
econdmicos y/o psicosociales Desfavorable
20% 10

necesarios para el cumplimiento

de las tareas encomendadas”.

Muy
Desfavorable
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3.4. Técnicas e instrumentos de evaluacion y diagnéstico

La técnica de investigacion, utilizada fue la de recoleccion de datos, la
cual es una encuesta, y el instrumento que aplicado fue la Escala de Clima
Laboral disefiado por Sonia Palma, la cual mide el nivel de percepcion del

entorno laboral.

FICHA TECNICA

Nombre de la Escala : Clima Laboral CL-SPC

Autora: Sonia Palma Carrillo

Administracion: Individual o colectiva

Duracion: 15 a 30 minutos

Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral
Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y

especifico 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)

La Escala de Clima Laboral CL-SPC, fue disefiada por la Psicdloga Sonia
Palma Carrillo, como parte de sus actividades de profesora investigadora en la
Facultad de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Peru).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 funcién a aspectos vinculados como posibilidades de

realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que
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recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacién con

sus demas comparfieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

Los cinco factores o dimensiones que se determinan en funcién al andlisis
estadistico y cualitativo fueron los siguientes:

Dimension Autorrealizacion (1, 6, 11, 16,21, 26, 31, 36, 41, 46)

Apreciacién del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio labora
favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con

perspectiva de futuro. Ejemplo de items en esta area son:
e Existen oportunidades de progresar en la institucion

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

Dimension Involucramiento Laboral (2,7,12,17,22,27,32,37,42,47)

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 empleado se considera factor clave para el éxito de la

organizacion
e Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion
Dimensién Supervision (3,8,13,18,23,28,33,38,43,48)

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

area son:

e El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presentan
e La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar.
Dimension Comunicacion (4,9,14,19,24,29,34,39,44,49)
Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia, y precisiéon de

la informacién relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa
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como la atencion a usuarios y/o clientes de la misma. Ejemplo de items en esta

area son:

¢ Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con

el trabajo.

e La instituciéon fomenta y promueve la comunicacion interna
Dimension 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:

elLa remuneracion es atractiva en comparacibn con otras

organizaciones
e Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo
Procedimiento en la construccién Escala CL-SPC

En la fase preliminar el disefio de la escala se registraron opiniones de
trabajadores de distinta jerarquia vinculados a cémo 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 la aplicacion piloto en
organizaciones laborales distintas a las consideradas en la muestra de
tipificacion. En esta etapa, la validez estimada por el método de jueces y el
andlisis del poder discriminativo de los items se obtuvo un indice de correlacion
de 0.87 y 0.84 respectivamente. Luego de aplicar el instrumento a la muestra
seleccionada, se procedi6 al andlisis factorial que permitié el ajuste de items en
la Escala y que conformarian los factores del clima siendo la denominacién
producto de un analisis cualitativo del contenido. El andlisis de las
correlaciones inter item permitié descartar 16 items quedando una version final
de items agrupados e cinco factores que con la ayuda de especialistas en area
se validaron con los siguientes nombres: Autorrealizacion, Involucramiento
Laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones Laborales y cuya definicion
operacional ha sido referida en el acapite 1.2 del presente manual.
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La administracién del instrumento puede ser manual o0 computarizada. La
calificacion del instrumento de acuerdo a las normas técnicas establecidas se
puntia de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como maximo para la
escala total y de 50 puntos por factor. Las categorias diagndsticas
consideradas para el instrumento estan basadas en las puntuaciones directas,
se considerdé 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 en la tabla N°2

Tabla N°1
Categorias Diagnosticas Escala CL-SPC

Categorias Diagnosticas Factores | al Puntaje Total
Vv
Muy Favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34 - 41 170 - 209
Media 26 - 33 130 - 169

El instrumento desarrollado constituye un medio valido y confiable para la
medicién del clima laboral, a partir de sus resultados se puede identificar
percepciones de los trabajadores permitiendo de manera objetiva precisar las
fortalezas y debilidades que deberan considerarse para fomentar una cultura
participativa, asi como para retroalimentar los hallazgos positivos del

comportamiento organizacional.

Confiabilidad y Validez

En la etapa de ajuste final de la Escala CL-SPSC, los datos obtenidos de
la muestra total, se analizaron con el Programa del SPSS, y con los métodos
Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman se estim6 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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TablaN°2
Analisis de confiabilidad Escala CL-SPC

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

Muestra de tipificacion

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

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

servicios.

Elaboracion de baremos
Los datos analizados con el Programa Estadisticos el SPSS a fin de
estimar los estadisticos para los propdsitos del presente trabajo. El Test de

Kolmogorov-Smirnov evidencié normalidad en la distribucion de los datos.
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Tabla N° 3

Prueba de normalidad Escala CL-SPC

Coeficientes
Diferencia extrema absoluta 0.052
Diferencia extrema positiva 0.027
Diferencia extrema negativa -0.52
Kolgomorov-Smirnov Z 1.884
Nivel de significacion 0.002

Puntaje Total

200

100 +

Std. Dev = 31.26
Mean = 166.1
N =1323.00

Frequency

o
L

Puntaje Total

Figura N° 2. Prueba de normalidad Escala CL-SPC.Sonia Palma (2004)

Los resultados finales fueron sometidos a la prueba “t” y el ANOVA, para
determinar las diferencias por sexo, edad, tipo de organizacion, condicién
laboral, jerarquia laboral y tiempo de servicios.

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

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

con los compaferos y actividades de supervision.

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

evidencia la mujer que trabaja.

Asi también resalta la mejor percepcién que reflejan los colaboradores de
empresas particulares de produccion y el grupo de empleados con cargo
directivos; sin duda esto refleja las mejores condiciones de trabajo en la que se
encuentran versus el deterioro y la pauperizacion de los menos asalariados o

con menos posibilidades de status en la organizacion.
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CAPITULO IV

PRESENTACION, PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1.

Procesamiento de los resultados.

e Una vez recolectado los datos se procedio a:

e Tabular la informacién, codificarla y transferirla a una base de datos
computarizada (IBM SPSS, 22).

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

investigacion.

e Dichos resultados fueron mostrados en tablas para su respectivo

andlisis e interpretacion considerando el marco teorico.
e Se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:
Valor méximo y minimo

Media aritmética:

1

e

= l

14
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4.2. Presentacion de los resultados

En seguida, se presentan los resultados que se obtuvieron en dicho
estudio. Gracias al tipo de investigacion se tabularon datos cuantitativos. La
informacion cuantitativa se obtuvo por medio de la escala de clima laboral.

Tabla N°4

Medidas estadisticas descriptivas de la variable clima laboral.

Estadisticos

N Valido 117
Perdidos 0
Media 145,64
Minimo 92
Méaximo 221

Un estudio realizado a 117 individuos, sobre la variable clima laboral tiene

como interpretacion los siguientes datos:

Una media de 145.64 que se caracteriza como “Media”
Un valor minimo de 92 que se categoriza como “Muy desfavorable”

Un valor maximo de 221 que se categoriza como “Muy favorable”

Tabla N° 5
Medidas estadisticas descriptivas de las dimensiones que componen el clima
laboral.

Autorrealizacion  Involucramiento  Supervision Comunicacion Condiciones

laboral laborales

N
Validos 117 117 117 117 117
Perdidos O 0 0 0 0
Media 28.20 19.77 32.23 31.91 31.26
Minimo 14 15 16 18 19
Maximo 50 25 50 50 50

En las Dimensiones que componen el clima laboral podemos observar los

siguientes resultados:
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En la Dimension Autorrealizacidn se puede observar:

e Una media de 28,20 que vendria a categorizarse como “Media”
e Un minimo de 14 que se categoriza como “Muy desfavorable”

e Un maximo de 50 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable

En la Dimension Involucramiento laboral se puede observar:
e Una media de 19,77 que vendria a categorizarse como “Media”.
e Un minimo de 15 que se categoriza como “Muy desfavorable”.

e Un maximo de 25 que vendria a categorizarse como “Muy favorable.

En la Dimension Supervisidon se puede observar:
e Una media de 32,23 que vendria a categorizarse como “Media”.
e Un minimo de 16 que se categoriza como “Muy desfavorable”.

e Un maximo de 50 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”

En la Dimension Comunicacion se puede observar:
e Una media de 31,91 que vendria a categorizarse como “Media”.
e Un minimo de 18 que se categoriza como “Muy desfavorable”.

e Un maximo de 50 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”

En la Dimension Condiciones Laborales se puede observar:
e Una media de 31,26 que vendria a categorizarse como “Media”.
e Un minimo de 19 que se categoriza como “Muy desfavorable”

e Un maximo de 50 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”
En lo que respecta a los resultados mencionados lineas mas arriba, daremos

una vista a las tablas estadisticas para poder observar el alto indice, referente

a las categorias de clima laboral y sus respectivas dimensiones.
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CLIMA LABORAL

W Desfavorable

M Media
Favorahle

M Muy favorable

Figura N°3 Resultados de Clima Laboral

Podemos observar que la figura n° 3, nos muestra el nivel en el que se
encuentran los mecanicos aeronauticos del Servicio de Mantenimiento, con
respecto al Clima Laboral, en la muestra trabajada predomina un Clima Laboral
favorable, el cual esta representado por un 72,65%. Mientras que un 27,35% lo
considera desfavorable. Lo que nos indicaria que el clima organizacional dentro
del Servicio de Mantenimiento Aeronautico es el adecuado para los
trabajadores.
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AUTORREALIZACION

[ | Muy desfavaorahkle
H Desfavarakle

O media

B Favorable

O huy favaorakle

Figura N°4 Resultados de la Dimension de Autorrealizacion

Con respecto a la primera dimensién del Clima Laboral, denominada
realizacion personal, podemos observar en la figura N°4, que el 61,54%
considera que se encuentra en un nivel favorable. Mientras que el 38,46%
percibe que su realizacidn personal es desfavorable. Segun los resultados,
podemos indicar que los trabajadores, consideran que el Servicio de
Mantenimiento, brinda posibilidades para desarrollarse personal vy

profesionalmente.
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INVOLUCRAMIENTO LABORAL

| Muy desfavorable
B pesfavorable

Figura N°5 Resultados de la Dimensién de Involucramiento laboral

En la figura n°5, podemos apreciar la dimension de involucramiento
laboral, dicha dimensiébn estd considerada por los trabajadores como
desfavorable, ya que lo avalan el 85,47%; y solo el 14,53 % lo considera muy
desfavorable. Lo que nos indica que gran parte de los mecénicos no se
encuentran identificados con los valores organizacionales, asimismo no tienen

el compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.
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SUPERVISION

M muy desfavorable
Bl pesfavorable
CMedia

M Favorable

CIMuy favorable

Figura N°6 Resultados de la Dimension Supervision

En la figura n° 6, nos muestra de manera visual, que la supervision dentro
del Servicio de Mantenimiento, es favorable para los mecanicos aeronauticos
ya que el 76,92% lo percibe de ese modo. Mientras que un 23,08 % lo
considera desfavorable. Lo que quiere decir, que los trabajadores creen que
son favorables las apreciaciones de funcionalidad y la significancia de los
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral, en tanto la relaciéon
de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio

diario.
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COMUNICACION

M pesfavorable
H Media
[ClFavorable

M Muy favorable

Figura N°7 Resultados de la Dimensién de Comunicacion

Observamos en la figura n°7, en cuanto a la dimension de comunicacion
dentro del Clima Laboral, es favorable para los mecanicos aeronauticos del
Servicio de Mantenimiento, ya que el 83.76% lo considera de ese modo.
Asimismo, el 16,24% de la muestra lo ubica en un nivel desfavorable. Con
estos datos podemos indicar que existe una percepcion positiva del grado de
fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacién relativa y

pertinente al funcionamiento interno de la organizacion.
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CONDICIONES LABORALES

M pestavorable
B media
OFavorable

| Muy favorable

Figura N°8 Resultados de la Dimension Condiciones Laborales

Podemos observar que en la figura n°8, nos muestra el nivel en el que se
encuentran los trabajadores del Servicio de Mantenimiento, con respecto a las
condiciones laborales, dicha dimension es percibida por el 80,34% de los
mecanicos como favorable. Aunque el 19,66%, considera que dichas
condiciones son desfavorables. Estos datos, nos indica que los trabajadores
reconocen gque la institucion provee los elementos materiales, econémicos y/o

psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas.
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4.3 Andlisis y discusion de los resultados

En relacion al Objetivo principal de dicha investigacion, respecto al grado
en el que se encuentran los mecanicos aeronauticos del servicio de
mantenimiento, en cuestion al clima laboral. Los resultados obtenidos nos
indican que en la actualidad la poblacién estudiada, est4 dentro de un rango
favorable; Es decir que el ambiente laboral es adecuado, ya que se cumplen
las condiciones necesarias para que los trabajadores de esta organizacion

puedan desempefiarse eficazmente.

Con respecto a los objetivos especificos de la variable estudiada; Se
obtuvieron resultados de las cinco dimensiones que componen el clima laboral,
de las cuales cuatro se encuentran en un nivel favorable que son
(autorrealizacion, supervision, condiciones laborales y comunicacion) y vemos
que solo la dimension involucramiento laboral presenta un 85,47%, a un nivel
muy desfavorable lo que significa que esta dimensién merece especial atencion
por parte de la Gerencia, debido a que, si no trabaja en ella, el comportamiento
del trabajador frente a su organizacion puede variar repercutiendo en la

produccién.

Este hallazgo coincide con la investigacion realizada por Gomez (2017)
en su tesis "Clima laboral en los trabajadores del area de empleo del Ministerio
del Trabajo y Promocién del Empleo sede central ubicada en el distrito de
Jesus Maria-Lima”, que corrobora los resultados en dicha dimension utilizando
los mismos instrumentos que se han tomado en el presente estudio; llegando a
la conclusion que el area de Involucramiento Laboral es desfavorable al igual
gue nuestro estudio, ya que lo avalan la mayoria de los colaboradores de dicha

entidad publica del estado.

Si bien es cierto, el clima laboral, se encuentra dentro de la categoria
favorable, no quiere decir que todos los aspectos que se hallan dentro de esta
variable sean satisfactorios para los mecanicos aeronauticos; mas bien se
puede considerar como un punto de partida, para poder mejorar y brindar a los
trabajadores del Servicio de Mantenimiento, la estabilidad que necesitan para

su buen desempefio y compromiso con su trabajo. No olvidemos que un
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trabajador motivado y satisfecho refleja su agradecimiento en su labor diaria 'y

este es el motor para el crecimiento empresarial.

En definitiva, creemos que este estudio es de importante relevancia para
el Servicio de mantenimiento, ya que ayudara a la organizacién a entender el
comportamiento actual de los mecanicos, asimismo se prestara mayor atencion
a la dimensién involucramiento laboral. Disefiandose para la mejora de la
referida dimensién el programa de intervencion llamado “Motivacion Intrinseca
para el desarrollo y fortalecimiento del Involucramiento Laboral en mecanicos

aeronauticos”.
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4.4. Conclusiones

De acuerdo a la Investigacion realizada se puede concluir lo siguiente:

En la variable Clima Laboral, predomina un nivel “Favorable”, representado por
un 72,65% de los mecanicos aeronauticos del Servicio de Mantenimiento de la

Fuerza aérea del Peru.

1. El nivel de Autorrealizacion como dimensién del clima laboral se
ubican dentro del rango “Favorable”, representado por un 61,54%
de los mecanicos aeronauticos del Servicio de mantenimiento de la
Fuerza aérea del Peru,

2. El nivel de Involucramiento laboral como dimension del clima
laboral se ubican dentro del rango “Desfavorable”, ya que lo avalan
el 85,47% de los mecanicos aeronauticos del Servicio de
mantenimiento de la Fuerza aérea del Perq.

3. El nivel de Supervisiébn como dimension del clima laboral se ubican
dentro del rango “Favorable”, representado por un 76,92% de los
mecdanicos aeronauticos del Servicio de mantenimiento de la
Fuerza aérea del Peru.

4. EIl nivel de Comunicacién como dimension del clima laboral se
ubican dentro del rango “Favorable”, representado por un 83,76%
de los mecanicos aeronauticos del Servicio de mantenimiento de la
Fuerza aérea del Peru.

5. El nivel de Condiciones Laborales como dimensién del clima
laboral se ubican dentro del rango “Favorable”, representado por
un 80,34% de los mecanicos aeronauticos del Servicio de

mantenimiento de la Fuerza aérea del Peru.
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4 5. Recomendaciones

En funcibn a los resultados obtenidos sobre el estudio de Clima

Organizacional, se detecté en una de las dimensiones que la compone, que el

involucramiento laboral estd en un nivel desfavorable. Razén por la cual se

establecio las siguientes recomendaciones:

1

3.

Implementar programas de capacitacion con respecto a la
motivacion y valores organizacionales para mejorar el

involucramiento laboral en los mecénicos aeronauticos.

Incrementar la motivacion mediante el reconocimiento y asimismo
premiar por el buen desempefo individual a los que realicen

acciones excepcionales dentro de la empresa.

Desarrollar el grado de identificacion del empleado con los valores
organizacionales a través de talleres en donde se describa sobre
la historia de la empresa, la importancia del cumplimiento de la
vision, la mision y como puede contribuir el trabajador al
identificarse con dichos valores, el cual intensificara su nivel de

compromiso con la organizacion.

Implementar programas motivacionales, que puedan ayudar a los
mecdanicos aeronauticos a elevar la motivacién intrinseca y asi
puedan disfrutar de sus actividades laborales de modo mas

intenso.
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CAPITULO V

PROGRAMA DE INTERVENCION

5.1. Denominacion de programa

Capacitacion:  “Motivacion Intrinseca para el desarrollo vy

fortalecimiento del Involucramiento Laboral en mecanicos aeronauticos”
5.2. Objetivos

5.2.1 General

e Desarrollar y fortalecer el involucramiento laboral de los

mecanicos aeronauticos a través de la motivacion intrinseca.

5.2.2 Especificos
e Incrementar la motivacion para mejorar el involucramiento
laboral de los mecanicos aeronauticos del Servicio de
Mantenimiento.
e Fortalecer el grado de identificacion con los valores
organizacionales en los mecanicos aeronauticos a través de la

capacitacion.

5.3. Justificacion del problema

En el presente programa de intervencion, se considera que los datos
expuestos servirdn como base para el planteamiento de alternativas de accién
frente a la problematica ocurrida en dicha organizacion. Motivo por el cual la
capacitacion se centra principalmente en desarrollar y fortalecer el
involucramiento laboral a través de la motivacion intrinseca por los efectos
positivos que esta causa en los trabajadores. Es asi, que los beneficios que se
van a conseguir al realizar la capacitacion van a ir dirigidos al Servicio de
mantenimiento, pero especialmente a los mecénicos aeronauticos quienes son

los mas perjudicados por esta problematica. No olvidemos que un trabajador
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motivado y satisfecho refleja su agradecimiento en su labor diaria y este es el

motor para el crecimiento empresarial.

Por otro lado, muchas investigaciones sobre la motivacion en las
organizaciones han comprobado que la motivacion intrinseca posee mayor
calidad que la extrinseca, pues tiene efectos mas positivos en el rendimiento y
productividad de los colaboradores. Es asi, que un estudio realizado por
Ramirez et al. (2008) demostr6 que los empleados que poseen una clara
motivacion intrinseca en relacion a su trabajo, se desempefian mejor que
aquellos que presentan motivacion extrinseca; asimismo, poseen un alto grado
de satisfaccién laboral y una actitud mas positiva hacia la organizacién en la
gue laboran.

5.4 Establecimiento de objetivos:

5.4.1 Procedimiento:

Se han considerado 10 sesiones, para este programa de intervencion
basado en la capacitacion, los 117 participantes seran divididos en dos
grupos. La capacitacion se llevara a cabo dos veces por semana, y seran
los dias lunes y miércoles en horario de 7:30 a 8:15 am, cada sesién
constara de 45 minutos, y durara 5 semanas. Se debe hacer la salvedad
de que la organizacién ha cedido dentro de sus horas de labor ese tiempo
y se trata de acoplarnos a los tiempos que la organizacion nos brinda.
Dentro de la organizacion cada hora es de productividad es decir horas

hombre.

Sesidén 1: “Fortaleciendo la cultura organizacional”

Objetivo: Lograr que los participantes tengan bien definida su cultura

organizacional y que se sientan identificados con la misma.

Desarrollo de la sesion:

e Elfacilitador dara inicio a la presentacion del programa con un video

introductorio y luego describira la cultura organizacional y su importancia:
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¢, Qué es la cultura en la organizacién?

La cultura constituye una programacion mental colectiva que distingue un grupo
humano de otro. La cultura influye profundamente en el comportamiento de la

organizacion.
¢Por qué es importante la cultura organizacional?

La cultura organizacional es el valor fundamental que aprecian los empleados,
generando un impacto en la moral, la motivacion, satisfaccion y productividad
en la compafiia.

Es importante mantener la cultura organizacion debido a que permite detectar
problemas en los grupos de trabajo, o formar equipos con una ideologia
positiva y clara para el buen funcionamiento de la compaiiia.

Otros aspectos de importancia de la cultura organizacion son:

Utilizar como estrategia comercial, en blisqueda de nuevos negocios.

Consolidar la marca

O d

Volverse atractiva para los buscadores de empleo

Hacer parte de las mejores compafiias para brindar empleo

[ Atraer y retener buenos talentos

Ademas, tenerla bien definida nos permite integrar y pulir al personal nuevo
para que vaya adquiriendo los objetivos que persigue la organizacion. O si nos
encontramos en fase de contratacion, nos ayudara a encontrar el perfil que

mas se adapta a nuestros requisitos.

Valores organizacionales

Definido como el conjunto de creencias que la organizacion tiene sobre
determinadas conductas especificas y sobre los fines u objetivos de su
existencia. Estos valores fundamentales constituyen la base desde la cual los
lideres actian en cada organizacion, y a partir de ella establecen planes y
estrategias. Son los principios basicos que deben ser cumplidos si se quiere

sobrevivir en esa organizacion.
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Los valores dirigen a las organizaciones. Este sistema de valores, aprehendido
por la totalidad de los integrantes de la organizacion —principalmente por medio
de la Comunicacion- surge de la historia organizacional, las decisiones de sus

miembros, las acciones cotidianas y el dia a dia de la entidad.

¢,Cuales son los valores organizacionales del servicio de mantenimiento?

[ Integridad Personal

La voluntad hacer siempre lo correcto. Estan inmersos en ella los
valores de honor, honestidad, responsabilidad, justicia, equidad, valor,
respeto, humildad.

e Vocacion de Servicio
Requiere anteponer los deberes profesionales a los deseos personales.
Implica el cumplimiento de normas, la confianza en el sistema, el respeto

hacia los deméas y la disciplina.
[0 Excelencia Profesional

Un imperativo personal de mejoramiento e innovacion continua, que

permite contribuir al logro de los objetivos institucionales.
Misién del Servicio de Mantenimiento

Proporcionar el Mantenimiento mayor al material aeronautico; asesorar y
supervisar en el &mbito de su competencia los trabajos que se realizan en las
unidades aéreas, asi como desarrollar proyectos de investigacién y desarrollo
asociados a su campo técnico funcional y contribuir al desarrollo socio

econdmico nacional.

Estrategia:
Introducir conceptos en el trabajador a través de ejemplos, anécdotas.
Recursos Materiales:

[ auditorio

[J 1 proyector

] 1 computadora
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e 1 pizarra/plumén/mota
e 585 folletos con informacién (59 en cada sesion)
1 59 sillas
e 585 hojas bond A4 (59 en cada sesion)
(1 59 lapiceros
[ 1 escritorio
Recursos Humanos:

[ facilitadores, 117 trabajadores, 59 trabajadores (ler grupo) 58
trabajadores (2do grupo)

Tiempo: 45 minutos
Evaluacion:

Al final el facilitador procederad a la evaluacion, mediante un examen de 3
preguntas (cerradas y abiertas) sobre los conocimientos adquiridos en la sesion

ejecutada.

e Se le dara un certificado de participacion.

Sesion 2: “Se comunicarme”.

Objetivo: Desarrollar y mejorar la comunicacion para que los trabajadores que
integran la organizacion logren entender su papel dentro de ella, y asi ellos

puedan ofrecer mejores resultados respecto a su actividad.
Desarrollo de la sesion:

e Se exhiben videos referenciales, luego explicara en que consiste
brindando los siguientes conocimientos respecto al tema, seguidamente
se hara un analisis de los videos fomentando la participacion activa de

los trabajadores.
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¢, Qué es la comunicaciéon?

La comunicacion es el proceso por medio del cual un emisor y receptor

establece una conexion a través de un mensaje que les permite intercambiar o

compartir ideas e informacién.

¢,Cudles son los factores de la comunicacion?

Los factores de la comunicacion humana son seis:

[0 Emisor:

Es quien emite el mensaje, puede ser o no una persona, constituye la

fuente y pretende comunicar.
Receptor:

Es quien recibe la informacion. El descifra el mensaje segun el cédigo

decodifica.

Canal: Es el medio fisico por el que se transmite el mensaje, como internet,

teléfono, la voz (canal acustico), dibujos y letras (canal visual), etc.

Cdédigo: Sistema de sefiales 0 signos que se usan para transmitir un
mensaje, por ejemplo, el inglés, el castellano, el cédigo Morse, el

sistema braille, las sefales camineras, entre otros.

Mensaje: Es lo que se quiere transmitir. Se refiere al contenido de lo que

el emisor.

Situacion o contexto: Es la situacion o entorno extralingtistico en el

gue se desarrolla el acto comunicativo.

Se suelen distinguir dos ambitos del contexto:

Contexto situacional: es el entorno que rodea la situacion
comunicativa, la situacion extralingliistica que rodea el mensaje. El
contexto situacional puede ser politico, social, historico, etc.

Contexto tematico o referente: constituye el tema en torno al cual se
elabora el proceso comunicativo. El objeto que se va a informar, el tema,

asunto o materia de la cual trata lo dicho. Pueden referirse a objetos

74



inexistentes o virtuales: el pasado, realidades hipotéticas, etc. De este
modo, entre seres humanos pueden comunicarse mentiras, teorias,

ironias, fantasias.

La comunicacion esta determinada por distintos factores: Primero, el propdésito
o finalidad que motiva al emisor. Puede ser informar, contar, persuadir, rogar,
disculpar, etc. (intencion comunicativa). Luego, un sistema de signos comun
para transmitir el mensaje, que puede ser linglistico o no (c6digo). El mensaje
se puede transmitir a través de distintos medios, como internet, teléfono, carta,
telegrama, etc. (canal). Otro aspecto muy importante es el contenido
expresado en el mensaje (contexto tematico). Ademas, la comunicacion
mostrara matices diversos segun el grupo social al que pertenecen los

habitantes (contexto social).

Otros elementos que se deben considerar son el tiempo y el lugar en que se
realiza la comunicacion (contexto situacional), como también la distancia que
existe entre los interlocutores (datos Proxémicos). Sabremos si la
comunicacion es grata o no, segun el animo expresado por medio de tonos,
silencios, timbres y ritmo (datos paralinglisticos); ademas de los gestos,
movimientos, y posturas (datos Kinésicos).

El ruido

Es cualquier elemento, fenbmeno o situacién que impide que el proceso fluya
limpiamente. No se refiere solo al ruido acustico, sino a todo factor que dafia la
comunicacion. Puede afectar a cualquier factor de los ya mencionados: el ruido
ambiental forma parte del contexto y del canal; la tartamudez del emisor; la
miopia del receptor; el desconocimiento del significado de una palabra, del
receptor y del codigo.

Conociendo los estilos de comunicacién:

Cada uno de ellos se caracteriza por un comportamiento, leguaje determinado

y una manera propia de resolver conflictos.

Existen 3 estilos basicos de comunicacion.
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Estilo Agresivo:
1 Creencias:
“La gente deberia ser como yo”, “No cometo errores”

e Estilo de comunicacion:
Cerrado, no escucha, con dificultades para ver el punto de vista de los
demas, interrumpe, monopoliza la conversacion.

1 Conducta no verbal:
Contacto visual airado, ademanes amenazadores, se mueven o inclinan
demasiado cerca.

[J Sentimientos que experimenta:
Coraje, hostilidad, frustracion, impaciencia.

e Estilo de solucidon de problemas:
Gana con argumentos amenazas y ataques, solo ve las alternativas de
ganar y perder.

1 Conducta verbal:
Palabrotas y lenguaje abusivo, evalla la conducta de otros, realiza

amenazas explicitas.

Estilo Pasivo:

1 Creencias:
“‘No expresa los sentimientos verdaderos”, “No expresa desacuerdos”,
“‘Los demas tienen mas derechos que yo”

e Estilo de comunicacién:
Indirecto, no escucha, siempre de acuerdo, interrumpe, no habla, no
expresa su punto de vista sobre las cosas.

1 Conducta no verbal:
Poco contacto visual, cabizbajo, desplazamiento constante del peso del
cuerpo, manos humedas y voz débil.

[J Sentimientos que experimenta:
Indefenso, se pregunta porque nadie le elogia o tiene en cuenta sus
opiniones y trabajo.

e Estilo de solucién de problemas:
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Evade, ignora tomar decisiones, se retira, en acuerdo externamente,
pero en desacuerdo internamente, gasta tiempo solicitando consejo y
supervision.

Conducta verbal:

Mitigadores: “puede ser”, “una especie de ...”

Palabras de relleno: ¢eh?,¢,no es cierto?

LE 11

Anuladores: “en verdad no es tan importante”, “no estoy seguro”

Estilo Asertivo:

U

Creencias:

Se ve igual de valioso que los demas, sabe que la asertividad no es que
uno siempre gana, tiene derechos al igual que los demas.

Estilo de comunicacion:

Efectivo, sabe escuchar, establece limites, establece observaciones y no
juicios, se expresa de manera directa, honestamente

Conducta no verbal:

Buen contacto visual, postura relajada y firme, voz fuerte firme y audible,
se asegura de la comprension del lenguaje.

Sentimientos que experimenta:

Entusiasmo y bienestar

Estilo de solucién de problemas:

Negocia, confronta el problema cuando sucede, no deja que le apoderen
los sentimientos negativos.

Conducta verbal:

Lenguaje directo

Pregunta por alternativas

Expresa sus deseos y lo que piensa.

Estrategia:

Lograr que trabajador reconozca los elementos de la comunicacion.

Recursos Materiales:

[0 auditorio

[J 1 proyector
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0

0

1 computadora

1 pizarra/plumén/mota

585 folletos con informacién (59 en cada sesion)
59 sillas

585 hojas bond A4 (59 en cada sesion)

59 lapiceros

1 escritorio

Recursos Humanos:

U

facilitadores, 117 trabajadores 59 trabajadores (ler grupo) 58
trabajadores (2do grupo)

Tiempo: 45 minutos

Evaluacion:

Al final el facilitador procedera a la evaluacion, mediante un examen de 3

preguntas (cerradas y abiertas) sobre los conocimientos adquiridos en la

sesidn ejecutada.

Luego se hara entrega de un certificado de participacion.

Sesion 3: “Desarrollando la asertividad”

Objetivo: Definir el concepto de asertividad laboral, reconocer los hechos

asertivos y repasar los conocimientos expuestos, para lograr mejorar la

asertividad y por ende la motivacion en los participantes.

Desarrollo de la sesion:

[l

Se exhiben videos referenciales, luego explicara en que consiste

brindando los siguientes conocimientos respecto al tema.
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., Qué es asertividad?

Es una forma de expresidon consciente, congruente, clara, directa y equilibrada,
cuya finalidad es comunicar nuestras ideas y sentimientos o defender nuestros
legitimos derechos sin la intencion de herir o perjudicar, actuando desde un
estado interior de autoconfianza, en lugar de la emocionalidad limitante tipica

de la ansiedad, la culpa o la rabia.

Suele definirse como un comportamiento comunicacional maduro en el cual la
persona no agrede ni se somete a la voluntad de otras personas, sino que

expresa sus convicciones y defiende sus derechos.
Caracteristicas basicas de una persona asertiva

Aquellos trabajadores que sean asertivos, tendrdn dentro de sus

caracteristicas:

e Libertad de expresion

e Comunicacion abierta, directa y sincera

e Capacidad de comunicacién con todo tipo de personas
Reconoce sus limitaciones

Comportamiento respetable

Ser asertivo en el trabajo no es un requisito antojadizo, ya que aquellos
trabajadores que dispongan de esta requerida capacidad laboral, resultan
influyentes en su medio, tienen la capacidad de superar sus limitaciones
constantemente y se hacen respetar por medio de la forma en que se

desenvuelven y no por malos tratos.

La expresion directa de los derechos y sentimientos personales, muestra la
caracteristica asertiva en todo su esplendor cuando se hace con respeto y
conciencia de que el resto tiene la misma oportunidad de hacerlo, lo que
contribuye a la consolidacion de un grupo humano que trabaja enfocado en un

mismo objetivo y consigue sus metas por medio del trabajo en conjunto.
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¢Es importante la asertividad en el trabajo en equipo?

Trabajar en equipo es bueno cuando todos sus integrantes son asertivos. Los
grupos que trabajan bajo una idea general dominante, con autocomplacencia
de los resultados obtenidos y sin una clara capacidad de exposicion de ideas
nuevas o radicalmente opuestas a las actualmente emprendidas, es lo peor
gue puede pasarle a una empresa. Un agudo sentido comun y la capacidad
de criticar de forma constructiva, son elementos inherentes en las personas
asertivas y muy necesarias a la hora de hacer de un equipo una herramienta

efectiva en las empresas.

Estrategia: Descubrir que tan asertivo es el trabajador en la organizacion.

Recursos Materiales:

1 auditorio

[J 1 proyector

1 1 computadora

e 1 pizarra/plumén/mota

e 585 folletos con informacion (59 en cada sesién)
1 59 sillas

e 585 hojas bond A4 (59 en cada sesion)

(1 59 lapiceros

(1 1 escritorio

Recursos Humanos:

[ facilitadores, 117 trabajadores ,59 trabajadores (ler grupo) 58
trabajadores (2do grupo)

Tiempo: 45 minutos
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Evaluacion:

Al final el facilitador procedera a la evaluacion, mediante un examen de 3
preguntas (cerradas y abiertas) sobre los conocimientos adquiridos en la sesién
ejecutada.

e Luego se hara entrega de un certificado de participacion

Sesion 4: “La motivacioén en los trabajadores”
Objetivo:
Descubrir, mejorar y mantener la motivacion en los trabajadores.
Desarrollo de la sesion:

e El Facilitador presentara un video introductorio, luego explicara en
gue consiste brindando los siguientes conocimientos respecto al

tema con anécdotas ejemplos.
¢, Qué es la motivacion?

La motivacion vista desde el &mbito laboral esta definida como el impulso de
diferente origen que orienta al individuo a desempefiarse de una forma positiva

0 negativa en el trabajo.

Cabe sefalar que la motivacion al tener un rol fundamental en contextos
organizacionales, permite comprender las razones por las cuales los

trabajadores realizan su trabajo y persisten en la realizacidén de ciertas tareas.

¢Por qué y para qué motivar?

Porque quien es motivador se convierte en una persona significativa y digna de
confianza. Ello le convierte en un modelo atractivo.

Aumenta la capacidad para influir en el cambio y reducir las resistencias al
cambio. Suscita sentido de la autoeficacia y autocontrol, contribuyendo a
aumentar la autoestima y reducir el sentimiento de desmoralizacién e

indefension.
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Porque da informacion util a los deméas sobre sus puntos fuertes. Cambia
el clima total de la organizacion, ayuda al cambio de la cultura organizacional y

tiene un valor de ejemplaridad.

Estrategia:
Que el trabajador descubra a través de ejemplos que es la motivacion.
Recursos Materiales:
(1 auditorio
[J 1 proyector
1 1 computadora
e 1 pizarra/plumén/mota
e 585 folletos con informacion (59 en cada sesion)
1 59 sillas
e 585 hojas bond A4 (59 en cada sesion)
1 59 lapiceros
(1 1 escritorio
Recursos Humanos:

[ facilitadores, 117 trabajadores ,59 trabajadores (ler grupo) 58
trabajadores (2do grupo)

Tiempo: 45 minutos
Evaluacion:

Al final el facilitador procedera a la evaluacion, mediante un examen de 3

preguntas sobre los conocimientos adquiridos en la sesion ejecutada.

e Luego se hara entrega de un certificado de participacion.
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Sesion 5: “La motivacion intrinseca vs la motivacion extrinseca dos

formas de sacar lo mejor de los trabajadores”
Objetivo:

Proporcionar y fortalecer conocimientos a los participantes sobre la importancia
de la motivacidén extrinseca e intrinseca en el ambito laboral, de tal forma que

aprendan a manejarla para el logro de las metas.
Desarrollo de la sesion:

e El Facilitador presentara un video como introduccion acerca de la
motivacion intrinseca, luego explicara en que consiste brindando

los siguientes conocimientos respecto al tema:
¢ Tipos de motivacién segun la teoria de la Autodeterminacion?

La Teoria de la autodeterminacion esta basada en que todos los seres
humanos tenemos tres necesidades psicologicas innatas, y cuando esas
necesidades estadn satisfechas, estamos motivados y somos productivos y
felices:

[0 Competencia: Buscamos controlar lo que hacemos, experimentar
el dominio de nuestras habilidades.

e Autonomia: Buscamos ser los directores de nuestra propia vida.

e Relaciones: Buscamos interactuar, estar conectados y

preocuparnos por los demas.

Segun esto, para motivar a que los demas den lo mejor de si mismos, mas que
tratar de motivarles directamente, lo que debemos hacer es crear el entorno

adecuado para que puedan satisfacer esas necesidades naturales.

Segun la Teoria de la Autodeterminacion afirma que existen dos tipos
principales de motivacion, estas son: La Motivacion intrinseca y motivacion

extrinseca.
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¢, Qué es la motivacion intrinseca?

La motivacion intrinseca es la que nos impulsa a hacer cosas por el simple
gusto de hacerlas. No persigue un fin utilitario, simple y llanamente nace de un

deseo de autorrealizacion y crecimiento a nivel personal y/o profesional.

En el ambito empresarial, la motivacién intrinseca se vincula con la
autodeterminacion o autonomia como propiciadores de rendimiento y
satisfaccion laboral. Suele vincularse con el tipo de actividad que se realiza, y

su desempefio es un fin en si mismo, sin depender de premios o recompensas.
¢, Qué es motivacion extrinseca?

La motivacion extrinseca, por su lugar de proveniencia, externo, es aquella
provocada desde fuera del individuo, por otras personas o por el ambiente, es
decir, depende del exterior, de que se cumplan una serie de condiciones
ambientales o haya alguien dispuesto y capacitado para generar esa

motivacion.

Una gestidn basada en las recompensas extrinsecas dificilmente mejorara la
productividad, ni lograrda tampoco el contento de los recursos humanos. El
trabajador considera sus tareas y responsabilidades como algo ajeno y, por lo

tanto, le resultarda mucho mas costoso llevarlas a cabo.

Los estudios muestran que, por lo general, los trabajadores cumplen con lo
minimo para obtener la recompensa. Ademas, a falta de motivacion intrinseca,
en cuando dejan de existir las razones de la recompensa dejan de responder
en cuanto desaparece el premio. Independientemente de la motivacion
extrinseca, se ha observado un mayor rendimiento de los subordinados
motivados intrinsecamente. Hasta el punto de considerarse superior al de los

trabajadores extrinsecamente motivados.

¢El qué se diferencia la motivacion intrinseca de la motivacion
extrinseca?
En la motivacién intrinseca no existe el fracaso. Cualquier error se considera

parte del proceso de aprendizaje y no tiene nada de negativo.
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Todo eso se debe a que, cuando el incentivo nace de uno mismo, se disfruta
todo el camino que se recorre hasta alcanzar la meta, incluso aunque no se
logre el objetivo.

Sin embargo, cuando la motivacibn nace de una promesa que solo se
alcanzara al terminar una tarea, no completarla puede generar frustracion y
malestar.

¢Es mejor la motivacion intrinseca o la extrinseca?

Si detectas que un trabajador no esta rindiendo al nivel que se espera, la
opcion mas idénea sera la de motivarlo a través de incentivos (extrinseca).

Pero si a tus empleados les basta con su trabajo como incentivo, tendras que
invertir recursos de la empresa para que sigan asi, pero, sobre todo, para evitar

que la situacién cambie.

Por ello, es importante que conozcas a tus trabajadores para asi, poder optar
por la estrategia adecuada.
Estrategia:

Lograr que los trabajadores desarrollen la motivacion intrinseca dentro de la
organizacion, el mismo que generara en ellos un efecto positivo para el logro

de sus metas.
Recursos Materiales:
] auditorio
[J 1 proyector
[ 1 computadora
e 1 pizarra/plumén/mota
e 585 folletos con informacion (59 en cada sesion)
1 59 sillas
e 585 hojas bond A4 (59 en cada sesion)
[J 59 lapiceros

[1 1 escritorio
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Recursos Humanos:

[ facilitadores, 117 trabajadores, 59 trabajadores (ler grupo) 58
trabajadores (2do grupo)

Tiempo: 45 minutos
Evaluacion:

Al final el facilitador procedera a la evaluacion, mediante un examen de 3
preguntas (cerradas y abiertas) sobre los conocimientos adquiridos en la sesion

ejecutada.
e Luego se hara entrega de un certificado a cada uno de los participantes.
5.4 Sector al que se dirige

Dicho programa de intervencion esta dirigido a los técnicos mecanicos
aeronauticos del Servicio de Mantenimiento de la Fuerza aérea del Peru, que
esta conformado por 117 trabajadores de ambos sexos, cuyas edades fluctian

entre los 24 a 60 afos.
5.5 Establecimiento de conductas problemas/meta

5.5.1 Conductas Problemas

Se percibe un bajo nivel de motivacion, ausentismo laboral, falta de
colaboracion, un bajo nivel de identificacion con los valores

organizacionales.
5.5.2 Meta

Que se inicie un cambio favorable en el comportamiento de los
trabajadores el cual se ira incrementando y fortaleciendo a través de
conferencias que se dictaran en los programas de educacion de la

organizacion.
5.6 Metodologia de la Intervencion (Basado en la capacitacion)

La metodologia de la capacitacion busca la participacion activa de los
integrantes y cuenta entonces con fases de insumos, debates, intercambio de

experiencias.
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La capacitacidon quiere motivar a los participantes de profundizar: a) la reflexion
sobre sus propios actitudes y comportamientos b) sus conocimientos a través
de otros materiales existentes c) sus experiencias logradas en la practica y d)

de intercambiarlas con otras personas interesadas en el tema.
5.6.1 Algunos conceptos con respecto a la capacitacion

Cabe indicar algunas definiciones recogidas en investigaciones sobre la

capacitacion:

Al respecto Chiavenato (1993) sefala que, “Es un proceso educativo a
corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el
cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en

funcién de objetivos definidos”.

Por tal razon, la capacitacion se convierte en una herramienta valiosa que
permite aprovechar al maximo el potencial humano con el que cuenta la
organizacion, a la vez que ayuda a incrementar la motivacion de los
trabajadores al demostrar que se esta invirtiendo en ellos para el logro de

su desarrollo personal.

Este programa de intervencion esta basado en la capacitacion y su
metodologia es tedrico, generando conceptos bajo diversos autores
mencionado lineas mas arriba, con la participacion de los trabajadores.
En lo que respecta la parte tedrica se desarrollaran temas diversos temas
gue incrementaran la motivacion y esto conllevara a mejorar el incremento

laboral en los mecéanicos aeronauticos de este Servicio de mantenimiento.

5.7 Instrumentos/material a utilizar
e auditorio
e 1 proyector
e 1 computadora
e 1 pizarra/plumén/mota

e 117 sillas
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e 585 hojas bond A4 (para evaluacion de los trabajadores)

e 585 folletos
e 117 lapiceros

e 1 escritorio.

5.8 Cronograma Tabla 6 Programa de Intervencién

Capacitacion
Sesion 1:

“Fortaleciendo la cultura

organizacional’

Sesion 2:

“Se comunicarme”

Sesion 3:

“‘Desarrollando mi asertividad”
Sesion 4.

“La motivacion en los trabajadores”
Sesioén 5:

“La motivacion intrinseca vs la
motivacion extrinseca dos formas de

sacar lo mejor de los trabajadores”.

Duracioén

2 sesiones por dia, 45 min.

2 sesiones por dia, 45 min.

2 sesiones por dia, 45 min.

2 sesiones por dia, 45 min.

2 sesiones por dia, 45 min.
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5.9 Desarrollo del Programa
Tabla 7

Sesion 1: “Fortaleciendo la cultura organizacional”

Objetivo: Lograr que los participantes tengan bien definida su cultura

organizacional y que se sientan identificados con la misma.

Actividad: Proyectar un video introductorio
Capacitaciéon del tema

Participacién de los trabajadores

Estrategia: Introducir conceptos en el trabajador a través de ejemplos,
anécdotas.

Recursos: Recursos Materiales
» auditorio
» 1 proyector
» 1 computadora
» 1 pizarra/plumoén/mota
» 585 folletos con informacién (59 en cada sesién)
» 117 sillas
» 585 hojas bond A4 (59 en cada sesion)
» 117 lapiceros
» 1 escritorio
Recursos Humanos:

» 2 facilitadores / 17 trabajadores

Tiempo: 45 minutos

Participantes: 117 personas




Tabla 8

Sesion 2: “Se comunicarme”

Objetivo: Desarrollar y mejorar la comunicacion para que los trabajadores que

integran la organizacion logren entender su papel dentro de ella, y asi ellos

puedan ofrecer mejores resultados respecto a su actividad.

Actividad:

Proyectar un video introductorio

Capacitacion del tema

Participacion de los trabajadores

Estrategia:

Lograr que trabajador reconozca los elementos de la comunicacion.

Recursos:

>

>

>

Recursos Materiales
auditorio
1 proyector
1 computadora
1 pizarra/plumén/mota
585 folletos con informacién (59 en cada sesion)
117 sillas
585 hojas bond A4 (59 en cada sesion)
117 lapiceros
1 escritorio
Recursos Humanos:
2 facilitadores

117 trabajadores

Tiempo: 45 minutos

Participantes: 117 personas
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Tabla 9

Sesion 3: “Desarrollando la asertividad”

Objetivo: Definir el concepto de asertividad laboral, reconocer los hechos

asertivos y repasar los conocimientos expuestos, para mejorar la asertividad y

por ende la motivacién en los participantes.

Actividad:

Proyectar un video introductorio

Capacitacion del tema

Participacion de los trabajadores

Estrategia: Descubrir que tan asertivo es el trabajador en la organizacion.
Recursos: Recursos Materiales

» auditorio

» 1 proyector

» 1 computadora

» 1 pizarra/plumén/mota

» 585 folletos con informacion (59 en cada sesion)

» 117 sillas

» 585 hojas bond A4 (59 en cada sesion)

» 117 lapiceros

» 1 escritorio

>

>

Recursos Humanos:
2 facilitadores

117 trabajadores

Tiempo: 45 minutos

Participantes: 117 personas
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Tabla 10

Sesion 4: “La motivacidén en los trabajadores”

Objetivo: Descubrir, mejorar y mantener la motivacién en los trabajadores.

Actividad: Proyectar un video introductorio

Capacitacion del tema

Participacién de los trabajadores.

Estrategia: Que el trabajador descubra a través de ejemplos que es la

motivacion.

Recursos: Recursos Materiales

>

>

auditorio

1 proyector

1 computadora

1 pizarra/plumén/mota

585 folletos con informacion (59 en cada sesién)
117 sillas

585 hojas bond A4 (59 en cada sesion)

117 lapiceros

1 escritorio.

Recursos Humanos:

>

2 facilitadores / 117 trabajadores.

Tiempo: 45 minutos

Participantes: 117 personas
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Tabla 11

Sesion 5: “ La motivacion intrinseca vs la motivacion extrinseca dos

formas de sacar lo mejor de los trabajadores”

Objetivo: Proporcionar y fortalecer conocimientos a los participantes sobre la
importancia de la motivacion extrinseca e intrinseca en el ambito laboral, de tal

forma que aprendan a manejarla para el logro de las meas.

Actividad: Proyectar un video introductorio
Capacitaciéon del tema

Participacion de los trabajadores

Estrategia: Que el trabajador descubra la importancia que tiene la motivacion

intrinseca y extrinseca dentro del servicio de mantenimiento.

Recursos: Recursos Materiales
> auditorio
» 1 proyector
» 1 computadora
» 1 pizarra/plumén/mota
» 585 folletos con informacion (59 en cada sesion)
> 117 sillas
» 585 hojas bond A4 (59 en cada sesidn)
» 117 lapiceros
» 1 escritorio
Recursos Humanos:

» 2 facilitadores / 117 trabajadores.

Tiempo: 45 minutos

Participantes: 117 personas
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Definicion del problema

Objetivos

Metodologia

Problema general

¢Cudl es el nivel de Clima Laboral

de los técnicos  mecanicos

aeronauticos que trabajan del
Servicio de Mantenimiento de la

Fuerza aérea del Per(?
Problemas especificos:

¢ Cual es el nivel de la dimensién
Autorrealizacion, del Clima Laboral
de los técnicos  mecanicos
aeronauticos que trabajan en el
Servicio de Mantenimiento de la

Fuerza aérea del Peru?

¢ Cudl es el nivel de la dimension
Involucramiento laboral, del Clima
Laboral de los técnicos mecéanicos
aeronauticos que trabajan en el
Servicio de Mantenimiento de la

Fuerza aérea del Perd?

¢Cudl es el nivel de la dimensién
Supervisién, del Clima Laboral de
los técnicos mecanicos
aeronauticos que trabajan en el
Servicio de Mantenimiento de la

Fuerza aérea del Pera?

¢Cudl es el nivel de la dimensién
Comunicacion, del Clima Laboral
de los técnicos  mecanicos
aeronauticos que trabajan en el
Servicio de Mantenimiento de la

Fuerza aérea del Pera?

¢Cudl es el nivel de la dimensién
Condiciones laborales, del Clima
Laboral de los técnicos mecénicos
aeronauticos que trabajan en el
Servicio de Mantenimiento de la

Fuerza aérea del Peru?

Objetivo general:

Determinar el nivel de Clima
Laboral de los técnicos mecéanicos
aeronduticos que laboran en el
Servicio de Mantenimiento de la
Fuerza aérea del Pera.
Objetivos especificos:
Determinar el nivel de la dimension
Autorrealizacién del Clima Laboral
de los técnicos mecanicos
aerondauticos que laboran en el
Servicio de Mantenimiento de la

Fuerza aérea del Peru.

Determinar el nivel de la dimensién
Involucramiento laboral del Clima
Laboral de los técnicos mecanicos
aeronauticos que laboran en el
Servicio de Mantenimiento de la

Fuerza aérea del Peru.

Determinar el nivel de la dimension
Supervisiéon del Clima Laboral de
los técnicos mecanicos
aeronauticos que laboran en el
Servicio de Mantenimiento de la

Fuerza aérea del Pera.

Determinar el nivel de la dimension
Comunicacion del Clima Laboral de
los técnicos mecanicos
aeronauticos que laboran en el
Servicio de Mantenimiento de la

Fuerza aérea del Peru.

Determinar el nivel de la dimension

Condiciones laborales del Clima
Laboral de los técnicos mecénicos
aeronauticos que laboran en el
Servicio de Mantenimiento de la

Fuerza aérea del Peru.

Poblacién

La poblacion esta constituida por
350 mecanicos aeronduticos de
ambos sexos, en los rangos de
edades de 24 a 60 afios (n=350).

Muestra:

El tipo de muestreo es
probabilistico pues todos lo sujetos
de la poblacién son elegidos de
manera aleatoria y tienen la misma

probabilidad de ser elegidos.

Delimitacion temporal

Julio 2017

Tipo de investigacion

Investigacion descriptiva

Disefio de investigacion:

No experimental

Variable:

Clima Laboral

Instrumento
Escala de Clima Laboral
CL-SPC
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Anexo 2: Instrumento

ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATDS PERSOMALES:
Apelhdos y Mombres: Edad: Cargo:

Sewn: Masculino ) Fememims] ) Eimijaieid: Fedoha:

A continuacidn encantrard preposiciones sobres aspectos relacianades con las caracteristicas del arm biente de traba
cpue usted frecuents, Cada una de las propo ores iEreEn oinco opoiones pars respoander de sacuerdos o lo gque describa
e su Armbente Laboral, Les cuidadosamente cada proposicihn y mangue con un aspa (X3 sdlo una alternativa, la gue
e i refle e su punto de vista al respecto. Conteste tadpuu- I:‘:- preguntas, Mo hay respuestas buenas m malas,

Hinguno| Poco |Regular | Muche | Todo o
anuncal| (2} | o algos (4} |siempre
[L)] (£} 5}

1. Existen oportunidades de progresar n la institucidn.

2. e dlente comproametide con el dxite en la nrpnl:-:lﬁ-n.

3. El superior brinda apoyo para superar los obstdculos gue & pressntan,

4 S€ CUENta Con BoCess a la informacisn necesaria para cumplir con 1 trabajo.
5. Los compafieros de trabajo cooparan antre si.

6, El jefe se interesa por el €xito de sus empleados.,

7. Cada vrabajador asegura sus niveles de logro en &l trabajo.

&. En la organizacidn, ie mejoran continuamentes los mdtodos de trabajo.

g Er mil oficinag, la informacidn fluye adecuadamente,

10 Los objetivas de trabajo son retadores.

11, Sa participa an definir los objetives v las acciones para lograrlc.

iz, Cadas empleado se considera factor clave para el €xito de |a organizacidn.
13 La evaluacién que se hace del trabaje, ayuda a mejorar la tarea.

14. En los grupes de trabajo, axiste una ralacidn armonioss.

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones &n tareas de sus
responsabilidades

1&. & valora los altes niveles de desemperia.

17, Loz trabajadores estdn comprometidos con la organizacidn,

18. S5 recibe la preparacidn necesaria para realizar | trabajo.

19. Existan auficientes canales de coamunicacidn.

2a. El grupe con & gue trabaje, funciona coma un equips bien Integrado,

24: Los SUpervizores EXpresan reconodimiento por los logros.

=3 En la oficing, se hacen me|or las coias cada dia.

23. Las responsabllidades del puesto estdn claramente definidas,

z4. Ez posible la interaccion con personas de mayor |erarguia.

z4. e cuenta con la epertunidad de realizar el trabaje lo mejor que e puede.

28, Laz actividades en las que se trabajs permiten aprender v desarrollarse,
27 Cumplir con las tareas diarias en =1 trabajo,; permite el desarrolio del
personal.

a8, 5= dispons de un sisteama para @l seguimients v contral de las actividadeas.
2g. En la institucidn, se afrontan ¥ superan los cbstdculos.

3o. Existe buena administracidn de los recurses.

1. Los jefer promusven ls capacitacidn gue e necesita.

3z Cumplir con las actividades laborales & una tares estimulante.

35. Existen normas ¥y procedimientos como !ul’li de vrabajo.

A3, La institucidn fomenta v promueve la comunicacidn interna,

35 La remuneracicn s atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.
3&. La mpresa promusve ] desarralle del persenal.

37. Lok productos yio servicios de la organizacion, son motive de argullc dal
personal.

38. Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos.

15. El Superviier sscucha los planteamientos gque ie la hacen.

40. Los objetivos de trabajo !.um'darl relacicdn con ia visidn de ia institucidn,

#1: S promueve la generacidon de ideas creativas o innovadoras.

43. Hay clara definicidn de vididn, mitidn ¥ valered @ la inititucidr,

47, El trabajo se realize en funcidn a métodos o planes establecidos.

A4 Existe colaboracidn entre € personal de las diversas oficinas.

45. S0 dispone de tecnologia que facilits al trabajo.

46. S& reconocen los logros &n &l trabajo.

47. La organizacicon es buena opcidn para alcanzar calidad de vida Iabaral.
48. Exista un trato juste en la institucidn.

49. 5e conocen los avances en |as otras dreas de la organizacidn.

50. La remuneracidn estd de acuerdo al desempefio v los IuEru:.

Escala Original Clima laboral CL-SPC
Sonia Palma Carrillo

Utilizado solo para fines académicos
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Anexo 3: Carta de Permiso

Universidad ———
Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas ideas

Facultad de Psicologia y Trabajo Social

Lima, 15 de setiembre del 2017

Carta N° 2602-2017-DFPTS

Cmdt. FAP

JHON BONIFAZ ARISTA

JEFE DE LA OFICINA DE PREVENCION DE ACCIDENTES i
SERVICIO DE MANTENIMIENTO DE LA FUERZA AEREA DEL PERU
Presente.-

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento a la sefiorita Violeta
SANCHEZ BUITRON, estudiante de la Carrera Profesional de Psicologia de nuestra
Facultad, identificada con codigo 42-713042-0, quien desea realizar una muestra
representativa de investigacion en la Institucion que usted dirige; para poder asi
optar el Titulo Profesional de Licenciado en Psicologia, bajo la Modalidad de
Suficiencia Profesional.

Agradezco la atencion a la presente carta y renuevo mis cordiales saludos.

Atentamente,

RGS/erh
Id. 737059

Anexe; 3304
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