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RESUMEN

La presente investigacion es de disefio cuantitativo no experimental de tipo
descriptivo correlacional. Teniendo como objetivo general conocer el nivel de
Clima laboral en 70 trabajadores de Conadis ubicado en el distrito del Cercado
de Lima. El instrumento utilizado fue la Escala de Clima laboral de SPC. La
informacion fue procesada mediante el SPSS 22.

Los resultados obtenidos nos muestran que el 17,1 % de los trabajadores
perciben y consideran que tienen un clima laboral desfavorable, mientras que un
35,7 % como medio y por otro lado un 47,1% consideran que el clima laboral es
favorable; con respecto a los niveles de clima laboral por factores en el primer
factor realizacion personal, obtuvo un resultado que lo ubica en la categoria
media , mientras que en los demas factores como es el caso de Involucramiento
laboral, supervision, comunicacion, y condiciones laborales obtuvo un porcentaje
equivalente a la categoria Favorable.

Palabras clave: Clima laboral, entidad, estado, estrés, realizacién personal.



ABSTRACT

The present investigation is of non-experimental quantitative design of
descriptive correlational type. With the general objective of knowing the level of
labor climate in 70 workers of Conadis located in the district of Cercado de Lima.
The instrument used was the SPC Work Climate Scale. The information was
processed through the SPSS 22.

The results obtained show us that 17.1% of the workers perceive and consider
that they have an unfavorable working environment, while 35.7% as an average
and 47.1% consider that the work climate is favorable; with respect to work
environment levels by factors in the first factor of personal achievement, it
obtained a result that places it in the middle category, while in the other factors
such as the case of Labor Participation, the supervision, communication and
conditions of work obtained a percentage equivalent to the Favorable category.

Key words: Labor climate, entity, state, stress, personal fulfillment.
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INTRODUCCION

La investigacion tiene como objetivo identificar el nivel del Clima laboral en que
se encuentran los trabajadores, el estudio esta estructurado por los siguientes

capitulos:

En el capitulo I, se presenta el planteamiento del problema, en donde se describe
la realidad problematica del clima laboral, la formulacién del problema, objetivos
y justificacion, ya que la variable en cuestion se encuentra presente en diferentes

ambitos, lugares y poblacion, y una de ellas es en donde se desarrolla el estudio.

En el capitulo Il, se explica el marco tedrico, en donde encontramos los
antecedentes internacionales y nacionales que guardan relacién con el problema
de investigacion, también las diferentes bases tedricas y definicion conceptual

de la variable a estudiar con la intencion de enriquecer la presente investigacion.

En el capitulo Ill, se expone la metodologia del presente trabajo de investigacion,
poblacién en donde se realiz6 la investigacion, teniendo en cuenta algunos
criterios de inclusion y exclusién, la variable y operacionalizacion, el tipo, disefio,

y técnicas e instrumento de evaluacion para la recoleccion de informacion.

En el capitulo IV, se encontrara la presentacion de las tablas y graficos de los
resultados obtenidos, el analisis y discusion de los resultados obtenidos
mediante la prueba psicométrica empleada en la investigacion, las conclusiones

y recomendaciones.

En el capitulo V: se ofrece el programa de intervencién psicologica con la
finalidad de mejorar la percepcion y ambiente de trabajo en donde desarrollan
sus actividades laborales diarias, a su vez ayudara a fortalecer las relaciones y
actividades de integracién entre el personal que labora en dicha institucion, con

el fin de mejorar su desempefio laboral en el mismo.
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1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcién de larealidad problematica

Actualmente la importancia e incidencia del Clima Laboral en las
organizaciones, diferentes areas y ambitos laborales haido cobrando més
fuerza; como refiere Hogdetts y Altman (como se cité en Casana, 2015),
las personas desempeiian un papel esencial en las organizaciones, esto
conlleva a que la misma requiera de una mayor produccién y efectividad
al momento de cumplir con sus funciones designas, es muy importante
tener en cuenta la percepcion que tiene los trabajadores, identificar a las
personas clave para el cumplimiento de objetivos y metas de la empresa.
Palma (2004), nos habla de la existencia de 5 factores del Clima laboral
los cuales son la Realizacion personal, Involucramiento laboral,
Supervision, Comunicacion y Condiciones laborales, los cuales son

indicadores para el desarrollo de un mejor nivel de Clima laboral.

Es importante tener en cuenta que al trabajar con una institucion
jerarquizada se tiene que respetar todos los parametros establecidos para
su desarrollo y desenvolvimiento, pero también hay que conocer al
personal con que se cuenta, los puntos positivos y/o negativos de los
mismos, las expectativas de crecimiento y superacion dentro de la
empresa. En la actualidad, el clima laboral ha captado el interés de las
instituciones tanto publicas como privadas, ya que se ha dado a conocer
sobre el impacto positivo que esta ejerce en la productividad de sus
trabajadores, al generar una mejora continua en las condiciones de
trabajo. Alcantar, Maldonado y Arcos (como se citd en Manosalvas,

Manosalvas y Nieve, 2015).

Segun Hernandez (como se citd en GoOmez, 2017). En las
organizaciones a nivel mundial, el clima laboral o Clima organizacional es

considerado de suma importancia para llegar alcanzar un buen y alto nivel
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de eficiencia laboral, ya que este influye de forma directa en el desempefio
de los colaboradores, viéndose reflejado en los resultados obtenidos en la
empresa. Medir el clima laboral permite obtener informacion para actuar
de forma preventiva y actuar de forma inmediata para el fortalecimiento y
mejora de las condiciones laborales, para el desempefio y dindmica
dentro de la organizacion, de la cual depende el éxito tanto de las
empresas como la de sus trabajadores.

Es por esta razén que se decidio trabajar con el tema Clima laboral, y
el presente trabajado de investigacion tiene el objetivo de conocer cual es
el nivel en que se encuentran los trabajadores de Conadis, lugar en donde
se realizara la investigacion, y para que por medio de esta se puedan
ofrecer alternativas de solucion, estrategias para mejorar y hacer frente a
la probleméatica que pudiera estar presentandose dentro de la institucion,
ya que el Clima laboral no es tratado o considerado como se debe, por lo
menos de forma practica no suele ser puesto en practica dentro del
ambiente laboral y al parecer no siendo conscientes del influjo que este
puede tener en el desempefio de sus trabajadores al momento de ejecutar

sus dentro de la empresa.

A nivel internacional, una investigacion realizada por Williams. (2013).
Sobre el diagnéstico de Clima laboral en una organizacion publica, en
Nuevo Leon México. Teniendo como muestra total de 20 personas
evaluadas, en donde el resultado obtenido muestra que el clima laboral
en los trabajadores se encuentra en un nivel medio con un 46%, del cual

la dimension motivacion se encuentra en un nivel bajo con un 17%.

Garza. (2010). Cuyo tema fue el clima organizacional en la direccion
general de ejecucion de sanciones de la secretaria de seguridad publica,
en Tamaulipas México. Teniendo como muestra de 93 trabajadores, en
donde el resultado obtenido fue que el clima organizacional se encuentra

en un nivel medio representado por un 63% de la poblacion evaluada.
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el clima laboral tiene un papel muy importante dentro de las empresas.
Great Place to Work el estudio dedicado a proyectar rankings de las
mejores empresas para trabajar en mas de 45 paises, muestra la
importancia de porque es necesario que toda institucion tenga un clima
laboral que sea favorable. La metodologia de Great Place to Work es
severa y objetiva, marcando un estandar global para determinar 6ptimos
lugares de trabajo con fines comerciales, académicos y gubernamentales.
Los hallazgos se difunden de forma anual a través de medios mundiales
de altos prestigiosos, tales como las editoras, Fortune (EEUU), Le Figaro
Economie (Francia), diario El Comercio (Peru), Epoca
Magazine (Brasil), Revista Capital (Chile) y entre otros.

Este estudio es el punto de partida de toda organizacion y se centra
en evaluar los comportamientos que se llevan en un entorno laboral,
busca los factores esenciales para la creacion de un excelente lugar de
trabajo. Mediante la evaluacion, se pide a los empleados la opinién que
ellos tienen sobre las conductas que miden la forma de credibilidad, el
respeto y la justicia del lugar el cual laboran. También se recolecta
informacion sobre los niveles de orgullo y trabajo en equipo. La
herramienta de la encuesta se certifica todos los afios y se suele utilizar
como factor clave para el estudio de grandes lugares de trabajo en las

investigaciones comerciales y académicas.

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

Carlos Soto, gerente de reclutamiento de Manpower.
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En una investigacion realizada por la OPS y la OMS, precisan el
clima laboral como un “conjunto de percepciones de las caracteristicas
relativamente estables de la organizacion, que impacta en la conducta y
actitudes de sus miembros” (Marin, Melgar, & Castafio, 1989, pag. 92).
Podemos observar una expresién de las percepciones o interpretacion del
individuo hacia el ambiente interno de la instauracién donde colabora. El
concepto engloba esferas relativas a las reglas, la estructura, las
relaciones interpersonales, los procesos y la manera en la que los ideales
son alcanzados por la organizacion Gomez Rada (2004 como se cito en
Alcantar, V. y Maldonado, S. 2012).

En Perd casos similares se han dado. En una publicacion del diario
La Republica (2016), en el estudio “Diagnostico del Clima Motivacional”,
realizado por La Universidad Catolica San Pablo de Arequipa revelo que
existia una alta motivacion en los colaboradores de la misma, pero un
deficiente clima laboral que daban las empresas donde se mostro la
insatisfaccion de los empleados, afectando su desempefio, generando
renuncias y por ende el incumplimiento de sus expectativas, segun el
estudio 7 de cada 10 trabajadores arequipefios estan satisfechos dentro
de su empresa, esto tiene un impacto negativo sobre la productividad
regional. En 2013 dicho estudio similar arrojo resultados desfavorables.
Se perdieron mas de dos millones de ddlares en Arequipa debido a que
los trabajadores se sentian desmotivados en su centro de labores,
dejando en claro como el clima laboral, influye en los trabajadores de

cualquier empresa.

A nivel nacional el Ministerio de Salud (Minsa) tiene la
responsabilidad de actualizar, periédicamente y de manera continua,
lineamientos y estandares que forman parte de los componentes del
sistema de gestion de la calidad en salud, promoviendo en 2009 el tema
de clima laboral, tal como se menciona en el documento técnico
(Ministerio de Salud; 2009. Pag. 44), de conformidad con el desarrollo del
pais, los avances del sector y con los resultados de evaluaciones de la

percepcion de los usuarios.
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1.2.

1.2.1

1.2.2.

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

motivacion, recompensa, remuneracion y toma de decisiones.

Formulacion del problema

. Problema general

Por lo expuesto anteriormente, se formula la siguiente pregunta de

investigacion:

¢,Cudl es el nivel de clima laboral preponderante en los trabajadores

de Conadis ubicado en el Distrito del Cercado de Lima?

Problemas especificos

¢,Cudl es el nivel Realizacion personal, como componente del Clima
laboral en los trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito del Cercado

de Lima?
¢,Cudl es el nivel de Involucramiento laboral como componente del Clima

laboral en los trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito del Cercado

de Lima?
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1.3.

1.3.1.

1.3.2.

¢, Cudl es el nivel de Supervision, como componente del Clima laboral en

los trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito del Cercado de Lima?

¢, Cudl es el nivel de Comunicacion, como componente del Clima laboral
en los trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito del Cercado de

Lima?

¢, Cuél es el nivel de Condiciones laborales, como componente del Clima
laboral en los trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito del Cercado

de Lima?

Objetivos

Objetivo general

Determinar el nivel de clima laboral preponderante en los trabajadores

de Conadis ubicado en el Distrito del Cercado, 2017.

Objetivo especifico

Identificar el nivel de realizacion personal como componente del Clima
laboral en los trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito del
Cercado, 2017.

Determinar el nivel de Involucramiento laboral como componente del
Clima laboral en los trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito del
Cercado, 2017.

Identificar el nivel de Supervisién como componente del Clima laboral en

los trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito del Cercado, 2017.

18



1.4

Determinar el nivel de Comunicacion como componente del Clima
laboral en los trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito del
Cercado, 2017.

Determinar el nivel de Condiciones laborales como componente del
Clima laboral en los trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito del
Cercado, 2017.

Justificacion e importancia de la investigacion

El presente estudio de investigacion es importante porque pretende
conocer mejor la perspectiva que tienen los trabajadores sobre su entorno
laboral, la manera en que estos la perciben, que puntos, factores estarian
influyendo de manera negativa en el clima laboral dentro de la institucion,
por ende, también en el desempeiio laboral dentro de los trabajadores.
Sin dejar de mencionar que el Clima laboral ha ido cobrando cada vez
mas fuerza y captando la atencion en el ambito organizacional,
centrandose en mejorar o incluso mantener su clima laboral en buen
estado, ya sea para mejorar el rendimiento y obtencidon de resultados o
llegar a obtener o disminuir el rendimiento en sus trabajadores, es por ello
gue con la presente investigacion se pretende conocer cuales serian esos
factores influyentes ya sea de manera positiva 0 negativa en el clima

laboral de los trabajadores de una institucion del estado.

Ya que, al encontrar y conocer la situacion, factores influyentes en los
trabajadores de la institucidn, permitiria elaborar un plan de accion ya sea

de forma preventiva o de intervencion.

En paises como Perd, las investigaciones en el ambito organizacional
han ido ganando interés enfocado en la satisfaccion laboral, el
comportamiento del consumidor, entre otros temas, pero el clima

organizacional ha sido escasamente investigado (Zegarra y Arias, 2016).
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Es por ello que es importante realizar este tipo de investigacion, que va

servir como antecedente para préximas investigaciones.

Los resultados de esta investigacion, serviran como aporte en una
mejor gestion en esta institucién puablica, sobre todo tener en cuenta de
cual es la percepcién que tienen los trabajadores de esta entidad del
estado, porque no todo se trata de disposiciones, también se tiene que
tener en cuenta el clima laboral que existe en los integrantes de esta
institucién y producto de ello se obtenga un adecuado desempefio y

motivacion laboral.

Es importante que se aborde no solo mediante la intervencion sino
gue también trabajar con los trabajadores de forma preventiva, para que
de esta manera pueda haber una mejora constante en el Clima laboral de
los trabajadores, estableciendo estrategias de intervencion, trabajar con
los puntos negativos que se hayan encontrado al evaluar a los
trabajadores de la institucion, en cualquiera de los aspectos principales a
evaluar, como la identificacion con la empresa, la asertividad, trabajo en
equipo, comunicacion, liderazgo, oportunidades de crecimiento que la
institucion ofrezca en bien del desarrollo y mejora constante de sus

trabajadores.
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2.1

CAPITULO Il

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Antecedentes

2.1.1. Internacionales

Pecino, Mafias, Diaz, Puga y Llopis (2015), realizaron un estudio
sobre “Clima y Satisfaccién Laboral en el contexto universitario”,
donde tuvieron como objetivo de estudio conocer la relacién que existe
entre clima y la satisfaccion laboral en el contexto de una universidad
publica, donde la muestra estuvo conformado por 318 empleados
publicos del personal de administracion y servicios; obteniendo como
resultado que existe relacion positiva y significativa en ambas variables,
Clima organizacional y satisfaccion laboral. De esta investigacion se
infiere que el innovar en las diferentes areas en una organizacion,

fomenta el bienestar y responsabilidad de los empleados.

Segredo, A. et al. (2015) Realizaron una investigacion sobre
“Evaluacion del clima organizacional en instituciones docentes de
la Universidad de Ciencias Médicas de la Habana”, teniendo como
objetivo evaluar el clima organizacional en instituciones docentes de la
mencionada Universidad, en el periodo de enero a diciembre del afio
2013, fue una investigacion descriptiva, de corte evaluativo, ademas se
utilizé un instrumento de clima organizacional, validado en el afio 2012
por Segredo. Se obtuvo como resultado que el departamento de
Pediatria presenta un adecuado clima organizacional, y que por el
contrario en el area de docentes llamado 10 de octubre, arrojaron como
resultado, que las dimensiones de relaciones interpersonales y de
trabajo se encuentran en riesgo. Por lo tanto, es necesario darles la

importancia debida a las diferentes areas de una organizacion.

Juarez (2012), investigd sobre “Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral”, tendiendo como objetivo hallar la correlacién

entre sus dos variables. 230 personas fueron evaluadas de diversas
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areas, y de todos los turnos del Hospital General Regional 72, Instituto
Mexicano del Seguro. Se evalu6 con la escala mixta Likert Thurstone,
siendo el resultado una alta correlacién positiva entre la satisfaccion
laboral y clima organizacional, la conclusion del estudio fue que el clima
organizacional es propicio, lo cual contribuye en una correcta prestacion
de servicios de la salud y por ende se un mejor desenvolvimiento del

personal.

Rodriguez, Paz, Lizana, y Cornejo, (2011), investigaron sobre el
“Climay Satisfaccién Laboral como predictores del desempefio: en
una organizacion estatal chilena”, teniendo como objetivo demostrar
si el clima y satisfaccion laboral influyen en el desempefio de sus
trabajadores, utilizandose el cuestionario de Clima organizacional de
Litwing y Stringer (1989) y de satisfaccion laboral JDI y JIG (1969)
aplicados a 96 trabajadores. El cuestionario fue elaborado por la
institucion, pretendiendo evaluar tres dimensiones del desempefio de los
funcionarios (comportamiento funcionario, condiciones personales,
rendimiento y productividad). Encontrando la existencia de influencia

entre las variables.

Ali, Romero, y Andrés, (2012), realizaron una investigacion “Estudio
del clima organizacional en una empresa prestadora de servicio de
vigilancia y seguridad privada”, en donde él fue objetivo determinar el
clima imperante de la empresa prestadora de servicio de vigilancia y
seguridad privada en la Ciudad de Santa Marta. Utilizaron el tipo de
disefio descriptivo transversal. La muestra estuvo constituida por 92
integrantes de la organizacién a quienes se les aplico el cuestionario de
Clima Organizacional creado por los autores. Los resultados arrojaron
gue la percepcion del Clima Organizacional fue satisfactoria por parte de
los empleados de esta organizacion, ello se pudo notar en ambos niveles
jerarquicos. De esta manera se puede observar que el compromiso de

los integrantes de la empresa no distingue jerarquias.
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2.1.2. Nacionales

Montoya (2015), cuyo tema de investigacion es la “Inteligencia
emocional y Clima Organizacional en trabajadores de la I.E. PNP
Santa Rosa de Lima, 2015”, teniendo como objetivo conocer la relacion
entre sus dos variables en los empleados de la institucion, habiendo
utilizado una muestra de 93 trabajadores de ambos sexos. La evaluacion
se realiz6 con el Inventario de Inteligencia emocional de Bar-On (1997)
y la Escala de Clima laboral de Sonia Palma (2004). El andlisis que se
obtuvo fue que no existe relacibn entre ambas variables en los
trabajadores de la institucion educativa, y tampoco en sus dimensiones,
excepto en el componente intrapersonal de Bar-On y el clima
organizacional en donde la relacion es débil segun los resultados

estadisticos.

Pérez y Rivera (2015), investigo sobre “El Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana”, durante el periodo
comprendido de abril a diciembre del 2013, donde el objetivo fue
determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, aplicandose los cuestionarios de Clima laboral de
Sonia Palma (1999) y de Satisfaccion Laboral de Price, adaptada al
contexto peruano por Alarcén (2010). Segun refieren los autores, el total
de trabajadores fueron 107 del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana en las ciudades de Iquitos y Pucallpa, siendo los
resultados que existe predominio del nivel medio (57.9%) en
consecuencia, el clima organizacional si influye en la satisfaccion laboral

del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013.

Gamboa (2014), realizaron una investigacion sobre “El Clima laboral
de la empresa Bomboneria Di Perugia”, Empleé la Escala de Clima
Laboral - SPC; cuyo objetivo era determinar el discernimiento del Clima

Laboral de la compafiia, obteniendo como resultado que la percepcién
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en los empleados se encuentra ubicado en un nivel medio teniendo tres
factores criticos percibidos por los empleados, la comunicacion,
autorrealizacion y condiciones laborales. De esta manera, se infiere que
la percepcion del clima laboral de una organizacion es variable, de
acuerdo al grupo ocupacional y edad, es por ello muy importante realizar
reconocimientos al personal para poder ser motivados y puedan percibir

un mejor clima laboral.

Alva y Dominguez (2013), realizé una investigacion sobre “El clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la
universidad San Pedro de Chimbote” y tuvo como objetivo determinar
si existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
el personal que labora en la mencionada Universidad. Se utilizé la
investigacion cuantitativo - descriptiva - correlacional con un disefio no
experimental transversal, dando como resultado que si existe relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, siendo los factores
mas determinantes la comunicacion y las condiciones laborales para la
satisfaccion laboral en el personal que labora en la Universidad San
Pedro de Chimbote.

Duran y Medrano (2013), refiere en su estudio “Clima Organizacional
en la Comisaria PNP de Huanuco — 2013”, el objetivo de este estudio
fue analizar y determinar el clima organizacional en la Comisaria PNP —
Huénuco, utilizé una investigacion aplicada, el nivel descriptivo y disefio
no experimental, siendo los resultados que las dimensiones que
conforman el clima organizacional, estructura organizacional, motivaciéon
e identificacion con la organizacion y con el trabajo, considerandose
como bueno, mientras que las dimensiones como recurso, materiales y
equipos; y remuneraciones, son las debilidades de la organizacion. Lo
cual se infiere que en una organizacion la preocupacion de las diferentes

areas debe ser constante, a fin de poder mejorar como institucion.

24



2.2.

Bases tedricas

Teoria de la Escuela Gestalt y Funcionalista

Brunet (Como se cité en Navarro y Garcia 2007), nos dice que existen
dos grandes escuelas dentro del concepto de clima organizacional; la
primera es la Gestalt, la cual menciona que esta corriente aporta dos
principios desde el punto de vista del individuo, una es el entendimiento
del orden de las cosas, de como existen en el mundo y la otra es la
creacion de un nuevo orden, mediante un proceso de unificacion a nivel
de pensamiento; en otras palabras los trabajadores se comportan acuerdo

a como perciben su entorno laboral.

Por otro lado, tenemos la escuela funcionalista, la cual sefiala que el
pensamiento y comportamiento de un trabajador, no solo dependen del
ambiente que lo rodea, sino que también de las diferencias personales
gue cada trabajador tiene respecto al ambiente que lo rodea. Cabe indicar
gue escuela gestaltica, refiere que el colaborador o individuo, se adapta a
su medio porgue no tiene otra opcidn, mientras que en la escuela de los
funcionalistas mencionan que la diferencia individual de cada colaborador
es importante en el medio ya que participa en la determinacion del clima

gue exista en una organizacion.

Teoria de clima organizacional de Likert

La teoria de Clima Organizacional de Likert segun Brunet (1987),
refiere que el comportamiento de los empleados depende de la
percepcion que estos tengan de su entorno. Aludiendo que la reaccion
estd determinada por la percepcion. Likert establece tres tipos de

variables, las mismas que se pueden apreciar a continuacion:

-Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el grado de evolucién y obtencién de resultados
de una organizacion; en donde encontramos a la estructura organizativa

y administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.
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-Variables intermedias: Estan orientadas a identificar la situacion
intrinseca y la salud de una organizacion; reflejado en el rendimiento,
motivacion, toma de decisiones, y comunicacion. Estos constructos tienen

gran envergadura porgque conforman procesos organizacionales.

-Variables finales: Se dan como resultado del efecto de las variables
anteriormente mencionadas (“Causales” / “Intermedias”); que tiene como
finalidad el establecimiento de los resultados obtenidos por la
organizacion, tales como el nivel de ganancia, de produccion, de

reconocimiento, entre otros.

Variables Variables Variables finales
causales intermedias

\

[ Percepcién del Clima Organizacional J

-

Figura 1. Representacién gréfica de la percepcién del clima organizacional segun Likert.
Tomado de Brunet (1987).

Teniendo en cuenta las variables antes mencionadas, segun Likert

(como se citd en Brunet, 1987) se establecen dos tipos de Clima:

Tipos de Clima Laboral segun Likert
a) Clima de Tipo Autoritario
Sistema | Autoritarismo Explotador:

En este sistema, la cima de la organizacion no le tiene confianza a los
subordinados, no se toma en cuenta la opinion de los empleados y estos

deben realizar sus actividades entorno al miedo, castigos y amenazas.
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Sistema Il Autoritarismo Paternalista:

Respecto a este sistema, en la cima de la organizacion empieza haber
confianza condescendiente en sus empleados, pero es minima, prque la
mayor parte de las desiciones se toman en la cima. Asimismo existe poco
trabajo en equipo. Por otro lado las recompensas y los castigos se utilizan
como estrategia para incentivar a los trabajadores.

b) Climade Tipo Participativo
Sistema lll Consultivo:

En el siguente sistema, existe interaccion de parte de los superiores
para con sus subornidados, también se les permite a los subordinados
gue tomen desiciones mas especificas en los niveles inferiores, existe
mas confianza en los empleados. Aqui también las recompensas y los
castigos ocasionales son productos de mejora, para motivar el estima de

los trabajadores.

Sistema IV — Participacién en grupo

En este sistema existe la confianza en sus empleados y Brunet (s.f)
afirma “la comunicacién no solo se da de manera ascendente o
descendente, sino también de forma literal. Los procesos de toma de
decisiones estan disgregados en toda la organizacion y muy bien
constituidos a cada uno de los niveles” (p.32). La motivacién de los
empleados se da por la intervencion e importancia en relacién a los
objetivos y el rendimiento que originan los empleados. Ademas se vive
una adecuada correlacion de amistad y confianza entre los superiores y

los subornidados.
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[ TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL ]

[ TIPO AUTORITARIO ] [ TIPO PARTICIPATIVO ]

— . PN

AUTORITARISMO AUTORITARISMO CONSULTIVO PARTICIPACION
EXPLOTADOR EN GRUPO

PATERNALISTA

2.3.

Figura 2. Representacion grafica de tipos de climas segun Likert, elaboracion propia.

Definicion conceptual

Describir el clima laboral u organizacional es detenerse a analizar las
diferentes situaciones a las que paso la terminologia ya que en 1980,
segun Schneider (como se citd en Serrano y Portalanza, 2014) determina
gue el clima organizacional es medible, estudidndolo como una funcion de
comportamientos que los colaboradores tienen segun sus valores para
con el mismo y segun sus necesidades de trabajo. Es importante tener en
cuenta que antes no se le daba tanta importancia como hoy en nuestro
pais, el cual es muy interesante para el crecimiento en las diferentes

organizaciones.

El término de clima organizacional fue afiliado por Gellerman en 1960
en el area de psicologia organizacional Brunet (1987). Sin embargo, a
continuacién, se hablara de cudles son las definiciones que algunos

autores han descrito:
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Hellrieger y Slocun (como se cité en Manosalvas, Manosalvas
Nieves, 2015), refiere que el clima organizacional es un adherido de
atributos en el cual es incitado por la forma en que la organizacion
intercambia diferentes momentos con sus integrantes y con su contexto

de trabajo.

Chiavenato (como se cit6 en Bravo 2015), explica que el clima
organizacional es considerado como la cualidad congruentemente
indisoluble, del ambiente intrinseco de una organizacién, habituada por

sus miembros y que interviene en la conducta de los mismos.

Goncalves, (como se cité en Zurita, 2015), refiere que hablar de clima
organizacional es expresar que las percepciones de un colaborador
generan un buen desarrollo en el ambito laboral sobre las estructuras y

procesos de una organizacion.

Patterson (como se cit6 en Hernandez, Méndez y Contreras, 2014),
menciona que el clima ha sido descrito como las percepciones que tienen
los empleados sobre su organizacion, asimismo la edificacion de esta
variable se ha visto sitiada en definiciones operacionales conflictivas y

flexibles en su medicion.

Chiavenato (como se cité en Dorta, 2013), nos cuenta que el clima
organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion, y se encuentra estrechamente relacionado al nivel de
motivacion en la organizacion. Por lo que es favorable mantener
motivados a los trabajadores y desfavorable cuando no se llega a

satisfacer sus necesidades.

En los afios setenta Likert y Mc Gregor fueron los que proponen el
concepto de clima organizacional (conocido igualmente como clima
laboral), debido al impetu de estudiar la condicion en que los jefes y los
responsables organizacionales establecian el clima para con los
subordinados, ademas de como llevaban a cabo sus tareas, de qué
manera lo hacian, el nivel en que resultaban competentes para el

cumplimiento de sus funciones, ademas de la capacidad para llevar a
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cabo una atribucion positiva y ascendente en el ambiente organizacional.
En consecuencia, se puede referir que desde esa época era permitido
vislumbrar la correlacién existente entre liderazgo y clima, afectando,
inclusive al desempefio en la empresa conjuntamente (Cuadra y Veloso,
2007).
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3.1.

3.2.

CAPITULO IlI

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion realizada es de tipo descriptivo ya que se
busca especificar las propiedades y caracteristicas importantes de
cualquier fendmeno que se quiera analizar, en donde se pretende medir
o recoger informacion de forma independiente o conjunta en relacion a la
variable, describiendo tendencias presentadas en un grupo o poblacion.
(Hernandez, et. al., P. 92 - 93).

El disefio que se empled es no experimental de corte transversal, ya
gue no se realizO manipulacion alguna de la variable, observando el
fendmeno en su estado natural. Asi mismo de corte transversal porque
recolecta datos dentro de un Unico momento. Ademas, el propésito de
este método es describir la variable y el analisis de la incidencia y
presencia dentro de un momento dado. (Hernandez, Fernandez, Baptista;
2014, P. 152).

Poblacién y muestra

a) Poblacion

La poblacion estd compuesta por 80 trabajadores de Conadis sede

central.

b) Muestra

La muestra consta de 70 trabajadores de Conadis en el Cercado de

Lima.

La formula para el calculo del tamafio de muestra es:
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n0= Z2 a2 pgN

d2(N-1) +Z2 a2 pq

Marco Muestral N 80
Alfa (M&ximo error tipo I) a 0.5
Nivel de Confianza 1-a/2 0.975
Z de (1-0/2) Z(1-0/2) 1.96
Desviacion Estandar S 5
Varianza s? 25
Precision d 0.5
Tamanfo de la muestra n 70

Criterios de seleccion
Criterios de inclusion

v' Colaboradores de ambos sexos

v' Colaboradores de 25 a 62 afios de edad.

v’ Colaboradores que tengan minimo 1 afio continuo de labor.

v Todos los trabajadores de Conadis

Criterios de exclusion

v' Trabajadores que tengan las fichas con el llenado incompleto y/o

haberlos llenado de manera incorrecta.

v Trabajadores que lleven laborando un mes en la empresa.

v Trabajadores que se encuentren de vacaciones y/o con licencia de

maternidad.
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Manual Clima Laboral Sonia Palma

3.3. Identificacion de la variable y su operacionalizacion

La variable a estudiar es el Clima Laboral, en donde Palma (2004), se
propuso identificar aquellos elementos funcionales y /o disfuncionales que
afecten el comportamiento de las personas en las organizaciones, por lo
gue debemos de estar atentos a precisar en caso de presentarse una
disfuncionalidad las caracteristicas y alternativas presentadas a

continuacion.

e Ausentes | | e Impoductividad
* |Inseguras e Percepciones | e Cultura débil o
e Desatendidas adversas polarizada
* [ncomunicacion e |nsatisfaccion
e Violencia |
e Estrés |
. e Inhabilidades ‘ \__|

Desmotivacion

Figura 3: Caracteristicas descriptivas del Clima Laboral, (2004)
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Operacionalizacion de

la Variable

“clima

instrumento CL-SPC (Sonia Palma 2004)

laboral”

mediante el

Tabla 1.
N.¢
Variable Factores Peso de Indicadores Niveles
items
Realizacion
Clima Personal Muy
laboral Favorable
Es la

El clima | apreciacion del
laboral se | trabajador con
define como | respecto a las Realizacién Favorable
la percepcion | posibilidades Personal
deltrabajador | que el medio
respecto a su | laboral 20% 10 (1,6, 11, 16 Media
ambiente favorezca el 21 26. 31 36
laboral y en | desarrollo 4146
funcién a | personal y 48) Desfavorable
aspectos profesional
vinculados contingente a la
como tarea y con
posibilidades | perspectiva de Muy
de futuro. Palma, S. desfavorable
realizacion (2004)
personal,
involucramie | Involucramient
nto con la| olaboral Muy
tarea Favorable
asignada, Identificacion
supervision con los valores
que recibe, | organizacionale
acceso a la | s y compromiso
informacién para con el Involucramient Favorable
relacionada | cumplimiento y o Laboral
COE _ SuU | desarrollo de la
trabajo en | organizacion
coordinacion Egﬁé 20% 10 2, 7,12 22
con sSus . 27, 32,37,
demas relacionada con 42,47, 52) Media
compafieros |las diferencias

y condiciones
laborales que
facilitan su
tarea.

Palma, S.

(2004)

personales de
ansiedad
relativamente

constantes,

Desfavorable
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reconociéndose
mas como una
disposicion,
tendencia o}
rasgo. Palma, S.
(2004)

Muy
desfavorable

Supervision Muy
Favorable
Apreciacion de
funcionalidad vy
significacion de Favorable
superiqrg:&; en la Supervision
supervision
dentro de Ia :
3,8,13,18 Media
actividad laboral | 20% 10 (3,8 13,18,
en tanto relacion 23, 28, 33, 38,
de apoyo vy
orientacién para 42,48) Desfavorable
las tareas que
forman parte de
zy _de;.e|mpenso Muy
lario. Faima, . desfavorable
(2004)
Comunicacion
Muy
Percepcion del Favorable
grado de fluidez,
celeridad,
claridad y Comunicacion Favorable
precisién de la - o (4,9, 1419,
informacidn o 24,34, 39, 44,
relativa
_ : 49, 54) Media
pertinente al

funcionamiento
interno de la
empresa como

con la atencion a

Desfavorable

35



usuarios ylo

clientes de Ia

Muy
misma. Palma, desfavorable
S. (2004)

Condiciones Muy

laborales Favorable

Reconocimiento

de que la F b
avorable

institucion

rovee los Condiciones

P Laborales

elementos :
Media

materiales, 20% 10 (5,10, 15, 20,

econdmicos y/o 25, 30, 35, 40,

. . 45 50

psicosociales °0) Desfavorable

necesarios para

el cumplimiento

de las tareas Muy

encomendadas. desfavorable

Palma, S. (2004)

100 %
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3.4.

Técnicas de instrumentos de evaluacion y diagndéstico

La técnica de recoleccion de datos se dio mediante la aplicacion de
una prueba psicométrica, La cual cuenta con un proceso de
estandarizacion compuesto por items organizados, que provocara en ele

valuado reacciones registrables.

a) Escala de Clima Laboral

Ficha Técnica

e Nombre del Test: Clima Laboral CL - SPC

e Nombre del Autor: Sonia Palma Carrillo

e Particularidad: Instrumento de exploracion Psicolégico

e Objetivo: Evaluar el nivel de clima Laboral de trabajadores

e Estructuracion: La prueba tiene 5 factores

Caracteristicas del inventario

a. Escala tipo lickert.

b. Consta de 50 items.

c. Administracion: individual y colectiva.

d. Tiempo: Aproximadamente 30 minutos.

e. Utilidad: Elaboracion de planes de intervencién a nivel organizacional.

f. Edad: 17 en adelante.

g. Datos Normativos: Se utilizan los datos proporcionados por la muestra
original (1323 empleados), expresados en percentiles.

Calificacion:

El puntaje total se obtiene al sumar las puntuaciones obtenidas de
las respuestas de cada item; la puntuacion alcanzada puede fluctuar
entre 50 y 250. Las puntuaciones altas representan un "Clima Laboral

Favorable" y los puntajes bajos una "Clima Laboral Desfavorable".
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Los puntajes se asignan como sigue:

Ninguno o Nunca 1 punto

Poco 2 puntos
Regular o Algo 3 puntos
Mucho 4 puntos

Todo o Siempre 5 puntos

Para obtener puntajes parciales por areas, tomar en cuenta lo

siguiente:

Distribucion de items:

Factor I Realizacion Personal 1, 6,11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46
Factor II: Involucramiento Laboral 2,7, 12,17, 22, 27, 32,37, 42, 47
Factor Ill:  Supervision 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48
Factor IV:  Comunicacion 4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49

Factor V: Condiciones laborales 5,10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45,50

Interpretacion

-Factor I: Realizacion Personal.
Posibilidad que el medio laboral y las funciones realizadas favorezcan el

desarrollo personal, con perspectivas a un desarrollo futuro.

-Factor II: Involucramiento Laboral.
Identificacion con los valores organizacionales y compromiso con el

cumplimiento y desarrollo de la organizacion.
-Factor lll: Supervision.

Apreciacion de la funcion de supervision como medio para brindar apoyo

y orientacion en las tareas que forman parte de su desemperfio diario.
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-Factor IV: Comunicacién.
Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la comunicacion, tanto a nivel interno (entre trabajadores),

como a nivel externo (clientes y proveedores).

-Factor V: Condiciones laborales.
Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,
economicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las

tareas encomendadas.

Categorias diagnoésticas

Tabla 2
Categorias Factores |l al V Puntaje Total
diagnosticas
Muy favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34-41 170 - 209
Media 26 — 33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90-129
Muy desfavorable 10 -17 50 - 89
Validez

Sonia Palma comprobo6 en un grupo de trabajadores con similares
caracteristicas a los de la muestra objetivo, o que permitio evaluar el
poder discriminativo de cada item y elegir los que formarian parte del
instrumento SL-SPC. Este analisis se genero con la correlacién puntaje

item y puntuacion total.

Confiabilidad

Para comprobar el grado de Fiabilidad de la escala de Evaluacion de
Clima Laboral de Sonia Palma se hizo uso del coeficiente Alfa de
Cronbach, obteniendo en su escala total 0,914. La confiabilidad de esta
se volvié a confirmar dentro de la poblacion pues se obtuvo nuevamente
un Alfa de Cronbach elevado de 0,960.
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Tabla 3.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,960 50

Muestra de Tipificacion:

El instrumento permite la asercion de aspectos relevantes en una
organizacion, va dirigido a trabajadores con dependencia laboral
dispuestos a desarrollar cogniciones relevantes al funcionamiento de
una organizacion. La unidad de analisis esta preestablecida para
cualquier trabajador dependiente de empresa estatal o privada en
actividades de produccion y/o de servicio.

En la muestra final participaron 1323 colaboradores dependientes de
empresas de produccion y de servicios tales como estatales y
particulares; la muestra fue analizada en relacion a la jerarquia laboral,
tiempo de servicios, edad, sexo, condicion laboral. Ademas de ello se
menciona que las mujeres fueron un 56%, siendo ellas la mayor
proporcion de la muestra, asimismo un 71% de personas son mayores

de 25 afios.
Elaboracion de Baremos

Los datos fueron analizados en el programa estadistico el SPPS a fin
de valorar los estadisticos para los propésitos del actual trabajode

investigaciéon. La prueba de Kolmogorov — Smirnov demostré la

normalidad en la distribucion de los datos. (Tabla N° 2)
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Tabla 4.

Prueba de normalidad Escala CL-SPC Palma (2004)

Coeficientes

Diferencia extrema absoluta 052
Diferencia extrema positiva 027
Diferencia extrema negativa 052
Kolgomorov-SmirnovZ 1.884
Nivel de significacion 002

Punlaje Total

SK Dev s 1000

Mean « VG

YN < 200

N
2 P OPad, 0p e Pria S R T (BT
u'f)‘y'.' PR A X . T o Y 1y
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Puniaje Tols

Figura 4: Prueba de normalidad Escala CL-SPC. Palma (2004)

Los resultados finales fueron sometidos a la prueba “t” (Se utiliza para
comparar el promedio de dos conjuntos de datos) y el ANOVA (es empleada
para conocer si existe diferencia en el promedio de una variable en dos o
mas grupos), para determinar las diferencias por sexo, edad, tipo de

organizacion, condicion laboral, jerarquia laboral y tiempo de servicios.

El analisis de items considerando la media y desviacion que se obtuvo
en la poblacién arrojo una puntuacion minima de 2.72 y un maximo de 3.70,
analisis que, considerando la puntuacion minima y maxima, nos permite

hallar los factores de riesgo y soporte en el grupo estudiado.

El promedio de la muestra con una puntuacion de 166.07 nos dejar

ver una percepcion media o relativa de las particularidades del ambiente
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laboral; si tomamos cuenta que el trabajo es una actividad que debe
realizarse en condiciones que garanticen nuestra seguridad, resulta
desconcertante que las personas evaluadas y al analizarlas por grupos, no
priorizan en realidad estos puntos si no que lo que mas les incomoda y
toman en cuenta es la remuneracion, relacion entre comparieros de trabajo

y las politicas administrativas.

También se encontr6 que la mayoria de los trabajadores de sexo
masculino tienen una mejor percepcion del clima a diferencia de las
féminas, factor que estaria siendo permanente en caso de una mejor
condicion de trabajo, provista por varones, reforzando la hipotesis sobre la
sobrecarga laboral y el nivel de involucramiento con la realidad psicosocial

gue evidenciada en las damas que trabajan.

Asi también resalta la mejor percepcion que reflejan los trabajadores
de empresas particulares de produccion y el grupo de empleados con cargo
directivos; sin duda esto manifiesta las mejores condiciones de trabajo en
la que se encuentran contra el detrimento y la pauperizacion de los menos

asalariados o con menos posibilidades de status en la organizacion.
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CAPITULO IV

PROCESAMIENTO, PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Procesamiento de los resultados

Una vez reunida la informacion se procedié a:

e Tabular la informacion, codificarla y transferirla a una base de datos
computarizada (IBM SPSS, 22 y MS Excel 2016).

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

e Se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:

Valor maximo y minimo

Media aritmética:

- 3 Xi
n

4.2 Presentacion de los resultados

Tabla 5

Medidas estadisticas de la variable de investigacion Clima laboral.

Puntaje Total

N Valido 70

Perdidos 0
Media 161,24
Minimo 101
Maximo 205
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El estudio realizado a 70 sujetos, sobre clima laboral tiene como

interpretacion los siguientes datos:

Una media de 161 ,24 que se categoriza como “Media

Un valor minimo de 101 que se categoriza como “Muy desfavorable”

Un valor maximo de 205 que se categoriza como “Muy favorable” el clima
laboral.

Tabla 6

Medidas estadisticas descriptivas de los factores pertenecientes al clima

laboral
Rgalizacic’)n Involucramiento Supervision  Comunicacion Condiciones
ersonal Laboral Laborales

N valido 70 70 70 70 70
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 29,70 34,96 32,59 31,69 32,31
Minimo 17 21 19 18 21
Maximo 41 43 43 43 42

En los factores que abarcan el clima laboral podemos observar los

siguientes resultados:

En el factor Realizacion personal se puede observar:

» Una media de 29, 70 que vendria a categorizarse como “Media”.
* Un minimo de 17 que se categoriza como “Muy desfavorable.

* Un maximo de 41 que vendria a categorizarse como “Favorable”.

En el factor Involucramiento laboral se puede observar
* Una media de 34,96 que vendria a categorizarse como “Favorable”.
* Un minimo de 21 que se categoriza como “Desfavorable”.

* Un maximo de 43 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.
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En el factor Supervision se puede observar
* Una media 32,59 que vendria a categorizarse como “Media.

* Un minimo de 19 que se categoriza como “Desfavorable”

* Un maximo de 43 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.

En el factor Comunicacion se puede observar
* Una media 31,69 que vendria a categorizarse como “Media.

* Un minimo de 18 que se categoriza como “Desfavorable.

* Un maximo de 43 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.

En el factor Condiciones laborales se puede observar
» Una media 32,31 que vendria a categorizarse como “Media.

* Un minimo de 21 que se categoriza como “Desfavorable”.

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

En relacion a los resultados ya mencionados a continuacion, daremos

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

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

N

Desfavorable
17%
Favorable
47%

Medio
36%

Figura 5: Resultados del Clima Laboral.

» Comentario:

El clima laboral predominante en los trabajadores de Conadis se

considera en la categoria de “Favorable”, teniendo como resultado:
* 47% Favorable

* 17% Desfavorable
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Muy . .
desfavorable Realizacion Personal

2%

Desfavorable
21%

Favorable
33%

Figura 6: Resultado de Realizacion Personal como factor del Clima

laboral.

» Comentario:

El nivel de Realizacion personal se considera “Media”, teniendo como

resultado:
* 44% Medio.

* 2% “Muy desfavorable.



Involucramiento Laboral

Muy favorable 9%
10%

Desfavorable

Favorable
61%

Figura 7: Resultados de involucramiento laboral como factor del clima

laboral

.» Comentario:

El nivel de Involucramiento laboral se considera “Favorable”, teniendo
como resultado:
* 61% Favorable.

* 9% Desfavorable.
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Supervision

Muy favorable
4%

N

Figura 8: Resultados de supervisién como factor del clima laboral

» Comentario:

El nivel de Supervisién se considera “Favorable”, teniendo como
resultado:

* 54% Favorable

* 22% Desfavorable



Muy L] e 7
favorable Comunicacion

3%

Figura 9: Resultados de comunicacion como factor del clima laboral.

Comentario:

El nivel de Comunicaciéon se considera “Favorable”, teniendo como
resultado:
* 46% Favorable.

* 21% “Desfavorable.



Muy favorable

1% Condiciones Laborales

Favorable
43%

Figura 10: Resultados de condiciones laborales como factor del clima
laboral

. Comentario:

El nivel de Condiciones laborales se considera “Favorable”, teniendo
como resultado:
* 43% Favorable

* 16% Desfavorable



4.3

Analisis y discusién de los resultados

En el presente estudio se realizé el analisis estadistico, pretendiendo
evaluar el nivel de Clima laboral en los trabajadores de Conadis ubicado
en el distrito del Cercado de Lima, en donde participaron 70 personas.
Para ello se les aplico la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma, en
donde se hall6 la puntuacién de los 5 factores, luego se procedi6é a
examinar los niveles de Clima laboral utilizando la tabla de categorizacién
de Sonia Palma. Litwin y Stringer (1978, Duque, 2014), “define el clima
como la estabilidad del ambiente interno de una organizacion, la cual es

experimentada por sus miembros y lo cual influye en su comportamiento.

Los resultados obtenidos sobre el nivel de Clima Laboral, en relacion
al objetivo general del presente trabajo de investigacion, estos muestran
qgue el 47 % de los trabajadores de una entidad del estado se encuentran
ubicados en un nivel Favorable de Clima Laboral. McGregor (1960)
refirieron en la teoria Y que el individuo requiere de motivacion y un
ambiente de trabajo adecuado el cual le permita cumplir sus objetivos
personales y lo estimule, en donde no solo acepten responsabilidad si no
gue trataran de obtenerla. En la teoria propuesta por Likert (1986)
estableci6 que el comportamiento que asumian los subordinados
dependia de como estos percibian las condiciones organizacionales y

comportamiento administrativo.

Similares resultados fueron los obtenidos en un estudio sobre clima
organizacional en instituciones docentes de la Universidad de Ciencias
Médicas de la Habana por Segredo et al. (2015), Se obtuvo como
resultado que el departamento de Pediatria presenta un adecuado clima
organizacional, y que por el contrario en el area de docentes llamado 10
de octubre, arrojaron como resultado, que las dimensiones de relaciones
interpersonales y de trabajo se encuentran en riesgo. Por lo tanto, es
necesario darles la importancia debida a las diferentes areas de una

organizacion.

52



Los resultados obtenidos muestran que el nivel de la variable Clima
Laboral se encuentra ubicado en la categoria Favorable. A lo que Palma
(2004) se refiere a la percepcion que los trabajadores tienen sobre la
empresa; pues la interaccion entre caracteristicas organizacionales y

personales se vera reflejada en el Clima laboral.

Los resultados encontrados con respecto al nivel de Clima Laboral
en el Factor Realizacion Personal obtenidos nos muestran que el medio
laboral es percibido como poco estimulante, y consideran que las
actividades realizadas no permiten el desarrollo y aprendizaje constante
en sus trabajadores.

En el factor de Involucramiento laboral se observa que los
trabajadores se sienten comprometidos con el cumplimiento y desarrollo

gue realizan en sus labores diarias.

En el factor Supervisibn podemos observar que la supervision es
percibida de manera funcional, consideran que cuentan con el apoyo y
orientacion para la realizacidén de sus funciones y desempefio diario en la

institucion.

En el factor Comunicacion los resultados obtenidos nos muestran
gue los trabajadores cuentan con acceso a la informacion necesaria para

la realizacion de sus funciones diarias y desempefio laboral.

En el factor Condicionas laborales podemos observar que el
ambiente percibido de forma favorable ya que cuentan con los materiales
necesarios, presupuesto y apoyo para la realizacion de sus funciones

encomendadas en la institucion.
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4.4

Conclusiones

1 conclusién
El nivel de Clima laboral predominante en los trabajadores de Conadis
ubicado en el distrito del Cercado de Lima se considera como favorable.

2 conclusion
El factor nivel de Realizacion personal como factor del Clima laboral en
los trabajadores de Conadis ubicado en el distrito del Cercado de Lima se

considera como favorable.

3 conclusién
El nivel de Involucramiento laboral como factor del Clima laboral en los
trabajadores de Conadis ubicado en el distrito del Cercado de Lima se

considera como favorable.

4 conclusion
El nivel de Supervision como factor del Clima laboral en los trabajadores
de Conadis ubicado en el distrito del Cercado de Lima se considera como

favorable.

5 conclusion
El nivel de Comunicaciobn como factor del Clima laboral en los
trabajadores de Conadis ubicado en el distrito del Cercado de Lima se

considera como favorable.

6 conclusion
El nivel de Condiciones laborales como factor del Clima laboral en los
trabajadores de Conadis ubicado en el distrito del Cercado de Lima se

considera como favorable.
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4.5

Recomendaciones

1. Se sugiere a la entidad fortalecer las actividades de integracion entre

el personal y sus jefaturas, esto con la finalidad de tener una
comunicacion efectiva, y hacerle sentir a los empleados que estan

prestos a escucharlos.

Brindar a los empleados un ambiente adecuado que permita mejorar
el desarrollo de sus labores, asi como promover el trato cordial y

respetuoso entre todos los empleados y las jefaturas.

Impartir charlas informativas, motivacionales y cursos de
actualizacion, especializacion a los trabajadores en diferentes areas,
tales como, relaciones interpersonales en la organizacion, trabajo en
equipo y liderazgo con la finalidad de fomentar el desarrollo personal

y profesional de los trabajadores.

Realizar capacitaciones enfocadas a mejorar el ambiente de laboral y
comunicacion entre los diferentes niveles jerarquicos existentes en la
institucion y optimizar el clima laboral y desempefio del grupo de

trabajo.
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5.1

5.2

CAPITULO V

INTERVENCION

Denominacion del programa

% Taller: Realizacion Personal aplicado a los trabajadores de Conadis.

Objetivo general

% Promover la Realizacion personal en los trabajadores de Conadis.

Objetivo especifico

% Impulsar el auto conocimiento y auto reflexion en los trabajadores de
una entidad del estado.

% Incrementar alternativas de solucion a los trabajadores que laboran
en una institucion del estado.

% Perfeccionar las habilidades en los trabajadores de una entidad del

estado.

Justificacion del problema

El presente taller de Realizacién personal tiene como finalidad
optimizar la Realizacién personal en los trabajadores de Conadis, de igual

forma contribuir en el area organizacional.

Se encontrdé que el factor Realizacion personal se encuentra en un
nivel medio, lo que significa que la mayoria de los trabajadores de Conadis
no se sienten realizados dentro de la institucion y consideran que no
tienen la posibilidad de crecimiento laboral, ni personal, o que las
actividades realizadas en la institucion no aportan a su desarrollo
intelectual y psicologico; razén por la cual los trabajadores no se sienten

motivados, ni identificados, consideran que el trabajo realizado dentro de

56



la institucién no es debidamente valorado, afectado de manera negativa
en el desempenio, efectividad, también puede contribuir a la desercion,
tardanza y desinterés por parte de los trabajadores.

Algunos definen la Realizacion personal como la apreciacion del
trabajador sobre las posibilidades de su entorno laboral, y sobre si este
favorece o no a su desarrollo personal y profesional (Palma, S., 2004).
Olértegui (2008, p. 130) nos dice que es la movilizacion o actualizacion de
las propias capacidades o potenciales. Para Coral (2009). La realizacion
personal es el “poder sentirnos felices, satisfechos y completos con lo que
somos y tenemos en nuestras vidas”; Mientras que para Febres (2015).
Es el cumplimiento del objetivo personal, plenitud de sus capacidades y el
hacer realidad sus posibilidades.

En un articulo publicado por Lucid, menciona que la realizacion
personal es la busqueda constante de auto mejoramiento, en donde van
desarrollando sus conocimientos y habilidades, para sentirse satisfechos
con lo que hacen. Diaz (2013). Define la realizacién personal como un
proceso de autodescubrimiento en donde independientemente a las
habilidades considera que es mas importante tener claro el deseo de
crecimiento, para el desarrollo de nuestro potencial; Mientras que Maslow
citado por Diaz (2013). La define como la necesidad basica de los seres
humanos, la misma que motiva nuestro comportamiento, y una vez
realizado, podemos experimentar una sensacion de felicidad, bienestar,

influyendo de manera positiva en nuestra autoestima.
Comentario:

los trabajadores de Conadis no se sienten realizados dentro de la
institucion y consideran que no tienen la posibilidad de crecimiento laboral,
ni personal, o que las actividades realizadas en la institucion no aportan a
su desarrollo intelectual y psicologico; razén por la cual los trabajadores
no se sienten motivados, ni identificados, consideran que el trabajo
realizado dentro de la institucion no es debidamente valorado, afectado

de manera negativa en el desempefio, efectividad, también puede
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5.3

contribuir a la desercidén, tardanza y desinterés por parte de los

trabajadores.

Establecimiento de objetivos

Sesion 1

s Tema: “Crecimiento personal”.

% Objetivo: Promover el crecimiento personal en los trabajadores de
Conadis.
La finalidad de concientizar e ir empoderando a la poblacion, para ir
fomentando la participacién en los trabajadores de la institucion.
La metodologia a utilizar inicia haciendo mencién de las pautas que se
deben seguir durante la realizacion del taller (Puntualidad, respeto,
responsabilidad y compromiso). La actividad a realizar es hacer una
dinamica de presentacion e integracion llamada “Me pica aqui”, cual
tiene como objetivo empezamos con una dinamica de presentacion,
teniendo como objetivo la integracion, participacion y el conocer a cada
uno de los participantes, consiste en formar un circulo con los
participantes, en donde cada uno de ellos primero debera decir su
nombre y luego mencionar el area del cuerpo que le pica y asi
sucesivamente, luego se procedera con la exposicion de manera breve
y didactica sobre Crecimiento Personal, al culminar. Los recursos
utilizados son los siguientes: Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas,
Pizarra acrilica, Plumones para pizarra y cartulina de colores. La sesion
tendra una duracion de 45 minutos. Como indicador de evaluacion se
realizard una actividad de cierre la cual nos ayudara a evaluar y hacer
la retroalimentacion de la informacion brindada anteriormente y
finalmente se repartiran los materiales informativos de la sesién. EI N°

de sesiones estara conformado por 2 grupos de 40 personas.
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Sesion 2

% Tema: “Yo me quiero y valoro”

% Objetivo: incrementar la identificacion de las caracteristicas positivas,
la valoracion de acciones propias y de los demas de forma adecuada.
La metodologia empleada inicia con la presentacion del tema de la
sesion, en donde el facilitador da la bienvenida a los participantes y
menciona el tema que se trabajara en la sesién, luego preguntard si
tienen conocimiento previo del tema. La actividad: después de ellos se
realizara una dinamica de inicio llamada “Yo me amo” en donde los
participantes estando de pie y formando un circulo tendran que
mencionar primero la razon por la cual se ama, diciendo a continuacion
la siguiente linea “Yo me amo porque...”, y asi sucesivamente con cada
uno de los participantes, al finalizar la dinamica se procedera a explicar
de manera breve y didactica sobre el tema, en donde los trabajadores
aprenderan mas sobre el tema y también aprenderan a valorarse a si
mismo y a los demas.

Los recursos que se utilizaran son: Laptop, proyector, Ppt, USB, pizarra
acrilica, plumon para pizarra y sillas. La sesion tendra una duracion de
45 minutos. Como indicadores de evaluacion, Finalmente se realizara
una breve evaluacion y retroalimentacion de lo expuesto anteriormente
mediante la dinamica llamada “La telarafia”, en donde tendran que
formarse en circulo y pasar de un lado a otro la bolita de lana, la
persona que la reciba debera de responder una pregunta. El N° de

sesiones sera de 2 grupos conformado por 40 personas.

Sesion 3

% Tema: “Propésito en la vida”

% Objetivo: Promover y favorecer el autoconocimiento, de esta manera
lograr que potencien e integren sus propios recursos personales.
La metodologia empleada inicia con la bienvenida del facilitador a los
participantes y presentacién del tema de la sesién. Como actividad
realizaremos una dinamica llamada “Los refranes” en donde los
participantes tendra que elegir un papelito el cual tendra escrito en el la

mitad de un refran, la otra mitad se encontrara escrito en otro papelito
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el cual serd elegido por otro participante, luego se juntaran en parejas
segun el refrdn que les haya tocado, una vez que hayan encontrado la
otra mitad del refrdn y formado en parejas, tendran que salir adelante
cada una de las parejas y mencionar en el orden correcto el refrdn que
les tocd, agregando las palabras por delante y por detras; Por ejemplo:
quien se pica por delante, ajos come por detras. Luego procederemos
con la breve exposicion sobre el tema. Los recursos que se utilizaran
son: Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrilica y Plumones
para pizarra. La sesion tendra una duracion de 45 minutos.

Como indicadores de evaluacion, se realizaran preguntas de forma
aleatoria a algunos participantes, finalmente realizaremos una pequefia
retroalimentacion del tema. EI N° de sesiones sera de 2 grupos

conformado por 40 personas.

Sesion 4

R

% Tema: “Lo que me agrada de ti...”

% Objetivo: Impulsar una adecuada comunicacién en los compafieros y
diferentes areas de trabajo en la institucion.

La metodologia empleada inicia con la bienvenida del facilitador a los
participantes y presentacion del tema que se tratara en la sesion. Como
actividad se realizara una dinamica llamada “Lo que mas me agrada de
ti es...” en donde los participantes formaran un circulo y cada uno de
ellos debera cada mencionar qué es lo que le agrada de su compafiero
gue se encuentra parado a su derecha y asi sucesivamente. Luego se
procedera con la breve exposicion sobre la manera adecuada de
comunicacion, e interaccion entre los comparfieros de trabajo. Los
recursos utilizados son: Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra
acrilica y Plumones para pizarra. La sesion tendra una duracion de 45
minutos. Como indicadores de evaluacion, finalmente se realizard una
pequefa, breve evaluacién y retroalimentacion del tema tratado. El N°

de sesiones sera de 2 grupos conformado por 40 personas.
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Sesiéon 5

% Tema: “Satisfaccion laboral”

% Objetivo: Concientizar e informar sobre los factores que incrementan o
disminuyen la satisfaccién laboral y de como este influye en la
realizacion personal.

La metodologia empleada inicia con la bienvenida del facilitador a los
participantes y presentacion del tema que se trata en la sesién. Como
actividad se expondra de manera breve sobre el tema de satisfaccion
laboral y los factores que influyen de manera positiva y negativa,
después se realizara una dinamica llamada “Los simbolos” en donde
los participantes formaran un circulo y cada uno de ellos debera realizar
cierto movimiento enviando una sefal secreta, la cual su compafiero
ubicado a su derecha, el cual debera descubrir por si mismo y debera
hacer lo mismo con su compafiero de al lado. Los recursos utilizados
son: Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrilica, Plumones
para pizarra y tres globos. La sesion tendra una duracion de 45
minutos. Como indicadores de evaluacion, finalmente se realizara una
pequeia, breve evaluacion y retroalimentacion del tema tratado con la
ayuda de un juego llamado “la bomba”, en donde tendran que pasar el
globo de mano en mano hasta que la musica deje de sonar, la persona
gue tiene en ese momento el globo en sus manos debera responder
una pregunta y el resto de sus compafieros comentaran de manera
rapida si esta bien la respuesta brindada por el participante o no. EI N°

de sesiones sera 2 grupos conformado por 40 personas.

Sesion 6

% Tema: “siendo autbnoma”

% Objetivo: Lograr que los trabajadores adquieran una actitud positiva y
proactiva, en donde se enfoquen mas que todo en brindar alternativas
de solucion.

La metodologia empleada inicia con la bienvenida del facilitador a los
participantes y presentacion del tema que se trata en la sesion. Como
actividad se realizara una dinamica llamada “Ejercicio de las

cualidades” en donde cada participante debera anotar en una hoja la
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cualidad que caracteriza a su compafero ubicado a su derecha, al
finalizar leeran las cualidades anotadas en la hoja y las compartiran de
esa manera con el grupo. Luego se procedera con una exposicion
breve y didactica sobre lo positivo que puede resultar ser la autonomia
para ellos. Los recursos que se utilizaran son los siguientes: Laptop,
proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrilica, Plumones para pizarra,
pequefas hojas bond y lapices. La sesién tendra una duracién de 45
minutos. Como indicadores de evaluacién, finalmente se realizard una
pequefay breve evaluacion y retroalimentacion del tema tratado. EI N°

de sesiones sera de 2 grupos conformado por 40 personas.

Sesion 7

7
A X4

7
A X4

Tema: “Como soy con los demas”

Objetivo: Fomentar la relacion interpersonal.

La metodologia empleada inicia con la bienvenida del facilitador a los
participantes y presentacion del tema que se trata en la sesion. Como
actividad se realizara una dinamica llamada “Cualidades del lider” en
donde los participantes deberan de formar grupos de 5 integrantes, a
los que se les entregara por grupo un material complementario el cual
ayudara con el desarrollo de la dinamica la cual contendra cierta
informacion, cada grupo recibira una hoja con diferentes temas a tratar,
en donde por unanimidad deberan de obtener una definicion
consensuada y una vez acabado el tiempo limite, un representante
tendra que explicar el tipo de lider que les toco y cual es la conclusion
ala que han llegado. Luego se procedera con la exposicion breve sobre
las maneras positivas de interaccion, pautas y la influencia que esta
tiene en la realizacién personal. Los recursos que se utilizaran seran
los siguientes: Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrilica,
Plumones para pizarra, hojas, lapiz y diptico sobre el tema. La sesion
tendra una duracion de 45 minutos. Como indicadores de evaluacion,
finalmente se realizarA una pequefia y breve evaluacion vy
retroalimentacion mediante la dinamica de la pelotita preguntona, en
donde los participantes deberan formar un circulo y pasar de un lado a

otro una pequefia pelota, de un momento a otro el facilitador dira stop
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5.4

y la persona que tenga en ese momento la pelota en sus manos deberéa
responder una pregunta y asi sucesivamente. El N° de sesiones sera

de 2 grupos conformado por 40 personas.

Sesién 8
% Tema: “Trabajando juntos”

% Objetivo: Promover una adecuada interaccion y relacién entre los

compaiieros de trabajo.

La metodologia empleada inicia con la bienvenida del facilitador a los
participantes y presentacion del tema que se trata en la sesion. Como
actividad se realizara una dinamica llamada “El encuentro entre dos
grupos” en donde los participantes formaran grupos de 5 integrantes y
deberan responder algunas preguntas brindadas por el facilitador,
relacionada al tema de la sesion, al final un representante expondra lo
desarrollado por el grupo. Luego se procedera con la breve exposicion
sobre una adecuada interaccion y desempefio en y con sus
compafieros en su lugar de trabajo, después se realizara una dinamica
de cierre llamada “El regalo de la alegria” en donde los participantes
deberan formar un circulo y cada uno le dira a su compariero que se
encuentra al lado derecho lo que encuentra en él o ella y que le hace
feliz. Los recursos que se utilizaran son los siguientes: Laptop,
proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrilica, Plumones para pizarra,
hojas, lapiz, diptico. La sesidon tendrd una duracion de 45 minutos.
Como indicador de evaluacion, finalmente se realizara una pequenia,
breve evaluacion y retroalimentacion del tema tratado. EI N° de

Sesiones sera de 2 grupos conformado por 40 personas.

Sector al que se dirige

De acuerdo al tipo de muestra que fue evaluada el presente taller

esta dirigido a los 80 trabajadores de Conadis, ubicado en el distrito del

Cercado de Lima.
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5.5

Establecimiento de conductas problema / meta

El motivo por el cual se elabor6 el presente taller de Realizacion
personal es debido a la falta de motivacion, compromiso, falta de
responsabilidad y desempefio considerablemente bajo en la realizacién
de sus tareas designadas. Lo que quiere decir que la mayoria de los
trabajadores perciben y consideran que el lugar en donde trabajan no les
ofrece la oportunidad de crecimiento tanto personal como
profesionalmente, y esto se debe a que el lugar en donde trabajan no les
ofrece oportunidades como capacitaciones, actualizaciones, actividades
de recreaciéon y unién como grupo de trabajo, entre otras, misma que da
lugar a la desmotivacion y la pronta presencia de baja productividad, es
por ello que se busca optimizar la Realizacion personal el cual influira de

manera positiva en el Clima laboral y el desempefio de sus trabajadores.

Meta:

La meta que se quiere alcanzar es el de optimizar el nivel de
Realizacion personal en los trabajadores de Conadis ubicado en el distrito
de Cercado de Lima. Con el cumplimiento de esta meta lograremos que
los trabajadores se muestren mas a gusto, comprometidos, con una mejor
percepcion, motivacion, y productividad dentro de la institucion, influyendo
también de manera positiva en el Clima laboral y desempefio de sus

trabajadores.

De acuerdo a una investigacion realizada por la universidad de
Valencia Manuel Garcia, nos dice que los trabajadores que ocupan un
cargo alto o de responsabilidad como ellos refieren son los que prefieren
y consideran importante la realizacién personal ante la seguridad o
estabilidad dentro de la empresa, caso contrario sucede con las personas
gue ocupan puestos de menor cargo jerarquico dentro de una empresa,

en donde un 62% es representado por las personas que priorizan la
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5.6

realizacion personal y un 36% de las que priorizan su estabilidad dentro

de una empresa (Fundacion factor humano, 2001).

En un articulo publicado en Antropologia emocional por Esquivias.
(2014). Nos dice que las personas consideramos al trabajo como un
medio fundamental para el logro de nuestra realizacion, que este es un
punto clave de como se considera a si mismo como persona, pues Max
weber refiere la sociedad desde hace mucho tiempo la vida de las
personas se ha centrado en el trabajo, el mismo que es importante en la
sociedad, quien considera, mide la realizacion personal de acuerdo al
trabajo y sueldo que obtenga de la misma; pero este no es el tnico ni lo
mas importante ya que también esta el beneficio que este pueda ofrecer
al trabajador, pero lo mas importante no es el medio si no el fin que se
propone, y un factor importante para logarlo es la parte intelectual y
psicologica del individuo.

Mientras que en un articulo publicado por Edén. (2014). Nos dice
gue lo importante no es solo ofrecer un sueldo atractivo, sino que también
debemos tener en cuenta algunas acciones como el reconocimiento
personal y ambiente laboral, las cuales serian de mucha ayuda, otra de
las opciones que proponen es el premiar los logros en el trabajo, también

el facilitar y promover de forma constante la formacion de los trabajadores.

Metodologia de la intervencion

Echegaray. (2013). Nos dice que el taller es un lugar de creacion, del
desarrollo de creatividad y talento, en donde podemos aprender mas de
nosotros mismos. En un articulo publicado por La Lic. Trujillo. (s.f.). lo
define como un espacio de participacion voluntaria, en donde se busca
reflexionar y concientizar a las personas sobre cierto tema en cuestion, en
un espacio que puede ser compartido o propio, interviniendo la

comunicacion, pensamiento, emociones y actitudes.
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Por lo tanto, podriamos decir que un taller es una accion la cual nos
permite aprender y crear, mediante la interaccion de los participantes, a

través de participacion y experiencia de los mismos

Habiendo citado anteriormente la conducta problema, se pondré en
practica un programa de intervencion titulado Realizacién personal en los
trabajadores de Conadis ubicado en el distrito de Cercado de Lima, con
el fin de mejorar e incrementar el nivel de Realizacion laboral en los
trabajadores, el presente taller se apoya en la metodologia de escenarios
vivenciales, como el coaching, e inteligencia emocional. El presente taller
consta de 8 sesiones, en donde cada sesion tendra una duracion de 45
minutos, estas se llevaran a cabo sin interrupcidén alguna, en donde se
tiene en cuenta la participacion de 80 personas por grupo, por lo que se
deberan dividir en grupos integrados por 35 personas, para lograr el
cumplimiento del objetivo se requiere de responsabilidad y compromiso
por parte del trabajador, por lo que se busca la participacion activa de los
mismo en cada sesion, la participacion se dara de forma individual y
grupal en cada sesion; mediante el desarrollo de actividades que permitan

dar una vision mas clara sobre la Realizacion personal.

El taller iniciara con la presentacion del facilitador quien sera la
persona encargada de dirigir la sesion, presentacion del temay de manera
resumida mencionar los temas que se trataran en las siguientes sesiones,
luego explicaremos de manera rapida y concisa algunas pautas que se
deben seguir y respetar durante la realizacion de las sesiones, se iniciara
con una dindmica de presentacion, la cual nos permitira conocer a los
participantes, seguida da de una breve exposicion sobre el tema a
desarrollar en la sesion con el apoyo de una presentacion en Power point.
Alternando asi la dinAmica y exposicion del tema para captar la atencion
y fomentar una participacién activa entre los participantes de la sesion,
mediante algunas situaciones o actividades se pretende concientizar y
buscar alternativas de solucion. Por dltimo, se realizara una pequefia
evaluacion al finalizar cada sesion con el fin de conocer que tanto han

aprendido los participantes sobre el tema tratado, acompafado de su
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retroalimentacion respectiva, aclarando cualquier duda o confusién con

respecto a la informacion brindada.

5.7 Instrumentos / materiales a utilizar

- Facilitador (R.H.)
- Ambiente en donde se

realizaran la sesion

Materiales
- Borradores
- Mesas
. - Pelota pequeiia
- Sillas Peq
- Boladelana
- Laptop
- Plumones
- Proyector
: - Hojas bond
- Pizarra
- Cartulina de colores
- Tableros
- Masking tape
- USB gtap
- Dipticos o triptico
- - Material complementario
- Lapices

para trabajo grupal
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5.8

Cronograma

Contenido de sesiones

Sesién 1 Crecimiento personal
o Promover el crecimiento personal en los trabajadores de
Objetivo )
Conadis.
Estrategia | Tedrico-practico Mediante la autoexploracion.
Presentacion del tema y facilitador.
o Dinamica de presentacion” Me pica aqui”
Actividad .
Exposicion dinamica del tema
Evaluacion sobre la informacion brindada
Tiempo 45 minutos
Laptop, Proyector, USB, Ppt, Sillas, Plumones para pizarra,
Recursos _ .
Pizarra acrilica.
Sesion 2 Yo me quiero y valoro
Objetivo Incrementar la identificacion de las caracteristicas positivas, la
valoracion de acciones propias y de los demas de forma
adecuada.
Estrategia | Tedrico-practico Mediante el autoconocimiento.
Actividad | Presentacion del tema.
Dinamica de inicio” Yo me amo”
Exposicién dinamica del tema
Evaluacion y retroalimentacion “La telarafa”
Tiempo 45 minutos
Recursos | Laptop, proyector, Ppt, USB, pizarra acrilica, plumoén para
pizarra, sillas y bolita pequefia de lana.
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Sesion 3

Propésito en la vida

Objetivo | Promover y favorecer el autoconocimiento, de esta manera lograr
gue potencien e integren sus propios recursos personales.
Tedrico-practico Mediante la sensibilizacion y autoexploracién de

Estrategia | los objetivos, metas que tenemos planeado lograr a corto,
mediano o largo plazo.

Actividad | Presentacion del tema.

Dinamica de inicio “Los refranes”
Exposicion dinamica del tema
Evaluacion y retroalimentacion del tema.

Tiempo 45 minutos

Recursos | Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrilica y Plumones
para pizarra.

Sesion 4 Lo que me agrada de ti

Objetivo | Promover una adecuada comunicacion en los comparfieros y
diferentes areas de trabajo en la institucion.

_ Tedrico-practico Mediante la comunicacion, participacion
Estrategia ) ., o, .

continua durante la sesion, dinamica y juego.

Actividad | Presentacion del tema.
Dinamica de inicio “Lo que mas me agrada de ti es...”
Exposicién dinamica del tema
Evaluacion y retroalimentacion

Tiempo 45 minutos
Recursos | Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrilica y Plumones

para pizarra.
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Sesion 5

Satisfaccion laboral

Objetivo | Concientizar e informar sobre los factores que incrementan o
disminuyen la satisfaccién laboral y de como este influye en la
realizacion personal.

) Tedrico-practico Mediante ejemplos con situaciones reales,
Estrategia o o _
realizacion de dinamica y juego.
Actividad | Presentacion del tema.
Exposicion dinamica del tema
Dinamica” Los simbolos”
Dinamica de evaluacién “La bomba”

Tiempo 45 minutos

Recursos | Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrilica, Plumones
para pizarra y tres globos.

Sesién 6 Siendo Auténoma
Objetivo | Lograr que los trabajadores adquieran una actitud positiva y
proactiva, en donde se enfoquen mas que todo en brindar
alternativas de solucion.
_ Tedrico-practico Mediante la participacion activa durante la
Estrategia . )
sesion, dinamica y juego.
Actividad | Presentacion del tema.
Dinamica de inicio “Ejercicio de las cualidades”
Exposicién dinamica del tema
Evaluacion y retroalimentacion
Tiempo 45 minutos
Recursos | Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrilica, Plumones

para pizarra, pequefias hojas bond y lapices.
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Sesién 7

Cémo soy con los demas

Objetivo | Promover la relacion interpersonal.
_ Tedrico-practico Mediante la comunicacion, participacion activa,
Estrategia o o _
socializacion con la ayuda de dinamica y juego.
Actividad | Presentacion del tema.
Exposicién dindmica del tema
Dinamica “Cualidad del lider democratico”
Evaluacion y retroalimentacion “La pelotita preguntona”
Tiempo 45 minutos
Recursos | Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrilica, Plumones
para pizarra, hojas, lapiz y diptico sobre el tema.
Sesién 8 Trabajando juntos
Objetivo | Promover una adecuada interaccion y relacion entre los
compafieros de trabajo.
_ Tedrico-practico Mediante la participacion activa en la sesion,
Estrategia o o . )
comunicacion, socializacion, dinamica y juego.
Actividad | Presentacion del tema.
Dinamica de inicio “El encuentro entre dos grupos”
Exposiciéon dinamica del tema
Dinamica de cierre “El regalo de la alegria”
Tiempo 45 minutos
Recursos | Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrilica, Plumones

para pizarra, hojas, lapiz, diptico.
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Cronograma de actividades

ACTIVIDADES

Semanas

Ejecucion de la sesion 1: Crecimiento personal

Ejecucion de la sesion 2: Yo me quiero y valoro

Ejecucion de la sesion 3: Propdsito en la vida

Ejecucion de la sesion 4: Lo que me agrada de ti

Ejecucion de la sesion 5: Satisfaccion laboral

Ejecucion de la sesion 6: Siendo autébnoma

Ejecucion de la sesion 7: CoOmo soy con los demas

Ejecucidn de la sesion 8: Trabajando juntos
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Matriz de consistencia

Apéndice 1

TiTULO: Clima Laboral en los trabajadores de Conadis.

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVOS

METODOLOGIA

¢, Cual es el nivel de clima laboral en los
trabajadores de Conadis ubicado en el

Distrito del Cercado de Lima en el afio 20177

Determinar el nivel de clima laboral preponderante

en los trabajadores de Conadis ubicado en el
Distrito del Cercado de Lima, 2017.

Problemas Especificos:
- ¢ Cual es el nivel Realizacion personal en

los trabajadores de Conadis ubicado en el

Distrito del Cercado de Lima en el afio 20177

- . Cual es el nivel de Involucramiento laboral
en los trabajadores de Conadis ubicado en el

Distrito del Cercado de Lima en el afio 20177

- . Cual es el nivel de Supervision en los
trabajadores de Conadis ubicado en el
Distrito del Cercado de Lima en el afio 20177

Objetivos especificos:

Identificar el nivel de realizacién personal como

componente del Clima laboral en los
trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito
del Cercado, 2017.

Determinar el nivel de Involucramiento laboral
como componente del Clima laboral en los

trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito

del Cercado, 2017.

Tipo de investigacion:
Descriptivo

Método:

Disefio de investigacion:

No experimental

Poblacién: 80
trabajadores de una

entidad del estado.

Muestra: 70 trabajadores
de una entidad del

estado.
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- ¢ Cual es el nivel de Comunicacion en los
trabajadores de Conadis ubicado en el

Distrito del Cercado de Lima en el afio 20177

- ¢ Cual es el nivel de Condiciones laborales
en los trabajadores de Conadis ubicado en el

Distrito del Cercado de Lima en el afio 20177

Identificar el nivel de Supervision como
componente del Clima laboral en los
trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito
del Cercado, 2017.

Determinar el nivel de Comunicacidon como
componente del Clima laboral en los
trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito
del Cercado, 2017.

Determinar el nivel de Condiciones laborales
como componente del Clima laboral en los
trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito
del Cercado, 2017.

Técnicas e
instrumentos: Prueba
psicomeétrica, Escala de
Clima Laboral - SPC.

Técnica de
procesamiento de
datos: Programa
estadistico SPSS 22.
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Apéndice 2

ESCALA DE OPINIONES CL - SPC

Nombre: Edad:
Area: Cargo:
Fecha:

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

Minguno ular Todo o

. Pzl iE2 0 N%nca s Féeglgn i LE Siempre

1 Existen oportunidades de progresar en la
institucion

2 Se siente qomprumiso con &l éxito en la
organizacion

3 El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que s2 presentan

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

] Los compafieros de trabajo cooperan entre si

i El jefe se interesa por €] &xito de sus empleados

7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en
el trabajo

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

g En mi oficina, 12 informacion fluye
adecuadamente

10 | Los objetivos de trabajo son retadores

11 Se participa en definir los objetivos v las
acciones para lograrlo

12 Cada empleado se considera factor clave para
el &xito de la organizacion

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

14 En los grupos de frabajo existe una relacion
armoniosa

15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad

16 | Se valora los altos niveles de desempefio

17 Los trabaja!dnres estan comprometidos con la
organizacion

18 Se recibe la preparacion necesaria para realizar
el trabajo

19 | Existen suficientes canales de comunicacion

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

o Los supervisores exprasan reconocimiento por
los logros

32 En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia
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Minguno Reqular Todo o

i FIEICIEE 0 Nunca i 0 Algo BT Siempre

23 Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas

24 Es pt}si‘ble la interaccion con perscnas de mayor
jerarguia

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

26 Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender v desarrollarse

37 Cumplir con las tareas diaras en el trabajo
permite el desarrollo del personal

28 Se dispone de un sistema para el seguimiento v
control de las actividades

29 En |E! institucion se afrontan y superan los
obstaculos

30 | Existe buena administracion de los recursos

21 Los jefes promueven |a capacitacion gue se
necesita

22 Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante

23 Existen normas v procedimientos como guias de
trabajo

24 La institu{:ié_n fomenta y promueve la
comunicacion interna

25 La remuneracion es atractiva en comparacion
con la de ofras organizaciones

36 | La empresa promueve el desarrollo personal

a7 Los productos wio servicios de |a organizacion
son motivo de orgullo del personal

28 Los objefivos del trabajo estan claramente
definidos

29 El supervisor escucha los planteamientos que
se le hacen

40 Losrnbjeﬁuc-s de trapajo guardan relacién con la
vision de la institucion

a1 Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

42 Hay clara def[niciufun de vision, mision y valores
en la institucion

13 El trabajo se realiza en funcidon 2 métodos o
planes establecidos

a4 Existe colaboracion entre €l personal de las
diversas oficinas

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46 | Se reconocen los logros en el trabajo

a7 La organizacion s una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral

48 | Existe un trato justo en la empresa

49 Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion

50 La remuneracion esta de acuerdo al desempefio

vy los logros

GRACIAS POR SU COLABORACION
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