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La presente investigación es de diseño 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 

información 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 realización personal, obtuvo un resultado que lo ubica en la categoría 

media , mientras que en los demás factores como es el caso de Involucramiento 

laboral, supervisión, comunicación, y condiciones laborales obtuvo un porcentaje 

equivalente a la categoría Favorable. 

 

 

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

 

 

  

 

RESUMEN 
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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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INTRODUCCIÓN 

 

La investigación tiene como objetivo identificar el nivel del Clima laboral en que 

se encuentran los trabajadores, el estudio está estructurado por los siguientes 

capítulos:  

En el capítulo I, se presenta el planteamiento del problema, en donde se describe 

la realidad problemática del clima laboral, la formulación del problema, objetivos 

y justificación, ya que la variable en cuestión se encuentra presente en diferentes 

ámbitos, lugares y población, y una de ellas es en donde se desarrolla el estudio.  

En el capítulo II, se explica el marco teórico, en donde encontramos los 

antecedentes internacionales y nacionales que guardan relación con el problema 

de investigación, también las diferentes bases teóricas y definición conceptual 

de la variable a estudiar con la intención de enriquecer la presente investigación.  

En el capítulo III, se expone la metodología del presente trabajo de investigación, 

población en donde se realizó la investigación, teniendo en cuenta algunos 

criterios de inclusión y exclusión, la variable y operacionalización, el tipo, diseño, 

y técnicas e instrumento de evaluación para la recolección de información.  

En el capítulo IV, se encontrará la presentación de las tablas y gráficos de los 

resultados obtenidos, el análisis y discusión de los resultados obtenidos 

mediante la prueba psicométrica empleada en la investigación, las conclusiones 

y recomendaciones. 

 En el capítulo V: se ofrece el programa de intervención psicológica con la 

finalidad de mejorar la percepción y ambiente de trabajo en donde desarrollan 

sus actividades laborales diarias, a su vez ayudará a fortalecer las relaciones y 

actividades de integración entre el personal que labora en dicha institución, con 

el fin de mejorar su desempeño laboral en el mismo. 
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CAPÍTULO I 

 

1.1.  

 

Actualmente la importancia e incidencia del Clima Laboral en las 

organizaciones, diferentes áreas y ámbitos laborales ha ido cobrando más 

fuerza; como refiere Hogdetts y Altman (como se citó en Casana, 2015), 

las personas desempeñan un papel esencial en las organizaciones, esto 

conlleva a que la misma requiera de una mayor producción y efectividad 

al momento de cumplir con sus funciones designas, es muy importante 

tener en cuenta la percepción 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 Realización personal, Involucramiento laboral, 

Supervisión, Comunicación 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 institución 

jerarquizada se tiene que respetar todos los parámetros 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 superación dentro de la 

empresa. En la actualidad, el clima laboral ha captado el interés de las 

instituciones tanto públicas 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. Alcántar, Maldonado y Arcos (como se citó en Manosalvas, 

Manosalvas y Nieve, 2015). 

 

Según Hernández (como se citó en Gómez, 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 

 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

Descripción de la realidad problemática 
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de eficiencia laboral, ya que este influye de forma directa en el desempeño 

de los colaboradores, viéndose reflejado en los resultados obtenidos en la 

empresa. Medir el clima laboral permite obtener información para actuar 

de forma preventiva y actuar de forma inmediata para el fortalecimiento y 

mejora de las condiciones laborales, para el desempeño y dinámica 

dentro de la organización, de la cual depende el éxito tanto de las 

empresas como la de sus trabajadores.  

 

Es por esta razón que se decidió trabajar con el tema Clima laboral, y 

el presente trabajado de investigación tiene el objetivo de conocer cuál es 

el nivel en que se encuentran los trabajadores de Conadis, lugar en donde 

se realizará la investigación, y para que por medio de esta se puedan 

ofrecer alternativas de solución, estrategias para mejorar y hacer frente a 

la problemática que pudiera estar presentándose dentro de la institución, 

ya que el Clima laboral no es tratado o considerado como se debe, por lo 

menos de forma práctica no suele ser puesto en práctica dentro del 

ambiente laboral y al parecer no siendo conscientes del influjo que este 

puede tener en el desempeño de sus trabajadores al momento de ejecutar 

sus dentro de la empresa. 

 

A nivel internacional, una investigación realizada por Williams. (2013). 

Sobre el diagnóstico de Clima laboral en una organización pública, en 

Nuevo León 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 dimensión motivación se encuentra en un nivel bajo con un 17%.  

 

Garza. (2010). Cuyo tema fue el clima organizacional en la dirección 

general de ejecución de sanciones de la secretaria de seguridad pública, 

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 población 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 más de 45 países, muestra la 

importancia de porque es necesario que toda institución tenga un clima 

laboral que sea favorable. La metodología de Great Place to Work es 

severa y objetiva, marcando un estándar global para determinar óptimos 

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 

Économie (Francia), diario El Comercio (Perú), Época 

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

 

     Este estudio es el punto de partida de toda organización y se centra 

en evaluar los comportamientos que se llevan en un entorno laboral, 

busca los factores esenciales para la creación de un excelente lugar de 

trabajo. Mediante la evaluación, se pide a los empleados la opinión 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 

información sobre los niveles de orgullo y trabajo en equipo. La 

herramienta de la encuesta se certifica todos los años 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 peldaño 63, es decir 12 puntos por debajo del promedio de 

América Latina y 27 puntos respecto a Estados Unidos. Según el informe, 

el 35% de los centros laborales mexicanos se han dado sucesos de acoso 

psicológico, lo cual baja la productividad de un empleado al menos 60% y 

eleva los accidentes en el trabajo un 13%. Se demostró 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”, comentó 

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 características 

relativamente estables de la organización, que impacta en la conducta y 

actitudes de sus miembros” (Marín, Melgar, & Castaño, 1989, pág. 92). 

Podemos observar una expresión de las percepciones o interpretación del 

individuo hacia el ambiente interno de la instauración 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 organización Gómez Rada (2004 como se citó en 

Alcántar, V. y Maldonado, S. 2012). 

 

 En Perú casos similares se han dado. En una publicación del diario 

La República (2016), en el estudio “Diagnostico del Clima Motivacional”, 

realizado por La Universidad Católica San Pablo de Arequipa reveló que 

existía una alta motivación en los colaboradores de la misma, pero un 

deficiente clima laboral que daban las empresas donde se mostró la 

insatisfacción de los empleados, afectando su desempeño, generando 

renuncias y por ende el incumplimiento de sus expectativas, según el 

estudio 7 de cada 10 trabajadores arequipeños  están satisfechos dentro 

de su empresa, esto tiene un impacto negativo sobre la productividad 

regional. En 2013 dicho estudio similar arrojó resultados desfavorables. 

Se perdieron más de dos millones de dólares en Arequipa debido a que 

los trabajadores se sentían 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, periódicamente y de manera continua, 

lineamientos y estándares que forman parte de los componentes del 

sistema de gestión 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. Pág. 44), de conformidad con el desarrollo del 

país, los avances del sector y con los resultados de evaluaciones de la 

percepción de los usuarios.  
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 Dicha esta información 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 organización percibe el clima 

laboral. Se presentan 55 enunciados que miden 3 variables, cultura 

organizacional, diseño organizacional y potencial humano, teniendo 11 

dimensiones del clima laboral, tales como la Comunicación, conflicto y 

cooperación, confort, estructura, identidad innovación, liderazgo, 

motivación, recompensa, remuneración y toma de decisiones.  

 

 

1.2. Formulación del problema  

 

1.2.1. Problema general 

 

Por lo expuesto anteriormente, se formula la siguiente pregunta de 

investigación: 

 

¿Cuál es el nivel de clima laboral preponderante en los trabajadores 

de Conadis ubicado en el Distrito del Cercado de Lima? 

 

1.2.2. Problemas específicos 

 

- ¿Cuál es el nivel Realización personal, como componente del Clima 

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

de Lima?  

 

- ¿Cuál 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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- ¿Cuál es el nivel de Supervisión, como componente del Clima laboral en 

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

 

- ¿Cuál es el nivel de Comunicación, como componente del Clima laboral 

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

Lima?  

 

- ¿Cuál es el nivel de Condiciones laborales, como componente del Clima 

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

de Lima?  

 

1.3. Objetivos 

 

1.3.1. Objetivo general 

 

Determinar el nivel de clima laboral preponderante en los trabajadores 

de Conadis ubicado en el Distrito del Cercado, 2017. 

   

1.3.2. Objetivo específico 

 

- Identificar el nivel de realización 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 Supervisión como componente del Clima laboral en 

los trabajadores de Conadis ubicado en el Distrito del Cercado, 2017. 
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- Determinar el nivel de Comunicación 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. 

 

 

1.4. Justificación e importancia de la investigación 

 

El presente estudio de investigación 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 estarían 

influyendo de manera negativa en el clima laboral dentro de la institución, 

por ende, también en el desempeño laboral dentro de los trabajadores. 

Sin dejar de mencionar que el Clima laboral ha ido cobrando cada vez 

más fuerza y captando la atención en el ámbito organizacional, 

centrándose en mejorar o incluso mantener su clima laboral en buen 

estado, ya sea para mejorar el rendimiento y obtención de resultados o 

llegar a obtener o disminuir el rendimiento en sus trabajadores, es por ello 

que con la presente investigación se pretende conocer cuáles serían esos 

factores influyentes ya sea de manera positiva o negativa en el clima 

laboral de los trabajadores de una institución del estado. 

 

Ya que, al encontrar y conocer la situación, factores influyentes en los 

trabajadores de la institución, permitiría elaborar un plan de acción ya sea 

de forma preventiva o de intervención. 

 

En países como Perú, las investigaciones en el ámbito organizacional 

han ido ganando interés enfocado en la satisfacción 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 investigación, que va 

servir como antecedente para próximas investigaciones. 

  

Los resultados de esta investigación, servirán como aporte en una 

mejor gestión en esta institución pública, sobre todo tener en cuenta de 

cuál es la percepción 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 

institución y producto de ello se obtenga un adecuado desempeño y 

motivación laboral. 

 

Es importante que se aborde no solo mediante la intervención sino 

que 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 intervención, trabajar con 

los puntos negativos que se hayan encontrado al evaluar a los 

trabajadores de la institución, en cualquiera de los aspectos principales a 

evaluar, como la identificación con la empresa, la asertividad, trabajo en 

equipo, comunicación,  liderazgo, oportunidades de crecimiento que la 

institución ofrezca en bien del desarrollo y mejora constante de sus 

trabajadores. 
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CAPÍTULO II   

MARCO TEÓRICO CONCEPTUAL 

2.1. Antecedentes 

2.1.1. Internacionales 

Pecino, Mañas, Díaz, Puga y Llopis (2015), realizaron un estudio 

sobre “Clima y Satisfacción Laboral en el contexto universitario”, 

donde tuvieron como  objetivo de estudio conocer la relación que existe 

entre clima y la satisfacción laboral en el contexto de una universidad 

pública, donde la muestra estuvo conformado por 318 empleados 

públicos del personal de administración y servicios; obteniendo como 

resultado que existe relación positiva y significativa en ambas variables, 

Clima organizacional y satisfacción laboral. De esta investigación se 

infiere que el innovar en las diferentes áreas en una organización, 

fomenta el bienestar y responsabilidad de los empleados. 

 

Segredo, A. et al. (2015) Realizaron una investigación sobre 

“Evaluación 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 período de enero a diciembre del año 

2013, fue una investigación descriptiva, de corte evaluativo, además se 

utilizó un instrumento de clima organizacional, validado en el año 2012 

por Segredo. Se obtuvo como resultado que el departamento de 

Pediatría presenta un adecuado clima organizacional, y que por el 

contrario en el área 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 áreas de una organización. 

 

Juárez (2012), investigó sobre “Clima Organizacional y la 

Satisfacción Laboral”, tendiendo como objetivo hallar la correlación 

entre sus dos variables. 230 personas fueron evaluadas de diversas 
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áreas, y de todos los turnos del Hospital General Regional 72, Instituto 

Mexicano del Seguro. Se evaluó con la escala mixta Likert Thurstone, 

siendo el resultado una alta correlación positiva entre la satisfacción 

laboral y clima organizacional, la conclusión del estudio fue que el clima 

organizacional es propicio, lo cual contribuye en una correcta prestación 

de servicios de la salud y por ende se un mejor desenvolvimiento del 

personal. 

 

Rodríguez, Paz, Lizana, y Cornejo, (2011), investigaron sobre el 

“Clima y Satisfacción Laboral como predictores del desempeño: en 

una organización estatal chilena”, teniendo como objetivo demostrar 

si el clima y satisfacción laboral influyen en el desempeño de sus 

trabajadores, utilizándose el cuestionario de Clima organizacional de 

Litwing y Stringer (1989) y de satisfacción laboral JDI y JIG (1969) 

aplicados a 96 trabajadores. El cuestionario fue elaborado por la 

institución, pretendiendo evaluar tres dimensiones del desempeño 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 investigación “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 

diseño descriptivo transversal. La muestra estuvo constituida por 92 

integrantes de la organización a quienes se les aplicó el cuestionario de 

Clima Organizacional creado por los autores. Los resultados arrojaron 

que la percepción del Clima Organizacional fue satisfactoria por parte de 

los empleados de esta organización, ello se pudo notar en ambos niveles 

jerárquicos. De esta manera se puede observar que el compromiso de 

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

Montoya (2015), cuyo tema de investigación es la “Inteligencia 

emocional y Clima Organizacional en trabajadores de la I.E. PNP 

Santa Rosa de Lima, 2015”, teniendo como objetivo conocer la relación 

entre sus dos variables en los empleados de la institución, habiendo 

utilizado una muestra de 93 trabajadores de ambos sexos. La evaluación 

se realizó con el Inventario de Inteligencia emocional de Bar-On (1997) 

y la Escala de Clima laboral de Sonia Palma (2004). El análisis que se 

obtuvo fue que no existe relación entre ambas variables en los 

trabajadores de la institución educativa, y tampoco en sus dimensiones, 

excepto en el componente intrapersonal de Bar-On y el clima 

organizacional en donde la relación es débil según los resultados 

estadísticos. 

 

Pérez y Rivera (2015), investigó sobre “El Clima organizacional y 

satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de 

Investigaciones de la Amazonía Peruana”, durante el período 

comprendido de abril a diciembre del 2013, donde el objetivo fue 

determinar la relación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 

Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la 

Amazonía Peruana, aplicándose los cuestionarios de Clima laboral de 

Sonia Palma (1999) y de Satisfacción Laboral de Price, adaptada al 

contexto peruano por Alarcón (2010). Según 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 satisfacción laboral 

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

 

Gamboa (2014), realizaron una investigación sobre “El Clima laboral 

de la empresa Bombonería Di Perugia”, Empleó la Escala de Clima 

Laboral - SPC; cuyo objetivo era determinar el discernimiento del Clima 

Laboral de la compañía, obteniendo como resultado que la percepción 
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en los empleados se encuentra ubicado en un nivel medio teniendo tres 

factores críticos percibidos por los empleados, la comunicación, 

autorrealización y condiciones laborales. De esta manera, se infiere que 

la percepción del clima laboral de una organización 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 Domínguez (2013), realizó una investigación sobre “El clima 

organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores de la 

universidad San Pedro de Chimbote” y tuvo como objetivo determinar 

si existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en 

el personal que labora en la mencionada Universidad. Se utilizó la 

investigación cuantitativo - descriptiva - correlacional con un diseño no 

experimental transversal, dando como resultado que sí existe relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, siendo los factores 

más determinantes la comunicación y las condiciones laborales para la 

satisfacción 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 Comisaría PNP de Huánuco – 2013”, el objetivo de este estudio 

fue analizar y determinar el clima organizacional en la Comisaria PNP – 

Huánuco, utilizó una investigación aplicada, el nivel descriptivo y diseño 

no experimental, siendo los resultados que las dimensiones que 

conforman el clima organizacional, estructura organizacional, motivación 

e identificación con la organización y con el trabajo, considerándose 

como bueno, mientras que las dimensiones como recurso, materiales y 

equipos; y remuneraciones, son las debilidades de la organización. Lo 

cual se infiere que en una organización la preocupación de las diferentes 

áreas debe ser constante, a fin de poder mejorar como institución. 
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2.2. Bases teóricas 

Teoría de la Escuela Gestalt y Funcionalista 

Brunet (Como se citó en Navarro y García 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 cómo existen en el mundo y la otra es la 

creación de un nuevo orden, mediante un proceso de unificación 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 señala que el 

pensamiento y comportamiento de un trabajador, no solo dependen del 

ambiente que lo rodea, sino que también de las diferencias personales 

que cada trabajador tiene respecto al ambiente que lo rodea. Cabe indicar 

que escuela gestáltica, refiere que el colaborador o individuo, se adapta a 

su medio porque no tiene otra opción, 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 determinación del clima 

que exista en una organización. 

 

Teoría de clima organizacional de Likert 

La teoría de Clima Organizacional de Likert según Brunet (1987), 

refiere que el comportamiento de los empleados depende de la 

percepción que estos tengan de su entorno. Aludiendo que la reacción 

está determinada por la percepción. Likert establece tres tipos de 

variables, las mismas que se pueden apreciar a continuación:  

-Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales 

están orientadas a indicar el grado de evolución y obtención de resultados 

de una organización; en donde encontramos a la estructura organizativa 

y administrativa, las decisiones, competencia y actitudes. 
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Variables finales 

-Variables intermedias: Están orientadas a identificar la situación 

intrínseca y la salud de una organización; reflejado en el rendimiento, 

motivación, toma de decisiones, y comunicación. Estos constructos tienen 

gran envergadura porque 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 

organización, tales como el nivel de ganancia, de producción, de 

reconocimiento, entre otros. 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Representación gráfica de la percepción del clima organizacional según Likert. 

Tomado de Brunet (1987). 

Teniendo en cuenta las variables antes mencionadas, según Likert 

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

 

 

Tipos de Clima Laboral según Likert  

a) Clima de Tipo Autoritario 

Sistema I Autoritarismo Explotador: 

En este sistema, la cima de la organización no le tiene confianza a los 

subordinados, no se toma en cuenta la opinión de los empleados y estos 

deben realizar sus actividades entorno al miedo, castigos y amenazas. 

Variables 

causales 

Variables 

intermedias 

Percepción del Clima Organizacional 
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Sistema II Autoritarismo Paternalista: 

Respecto a este sistema, en la cima de la organización empieza haber 

confianza condescendiente en sus empleados, pero es mínima, 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) Clima de Tipo Participativo 

Sistema III Consultivo: 

En el siguente sistema, existe interacción de parte de los superiores 

para con sus subornidados, también se les permite a los subordinados 

que tomen desiciones más específicas en los niveles inferiores, existe 

más confianza en los empleados. Aquí también las recompensas y los 

castigos ocasionales son productos de mejora, para motivar el estima de 

los trabajadores. 

 

Sistema IV – Participación en grupo 

En este sistema existe la confianza en sus empleados y Brunet (s.f) 

afirma “la comunicación no solo se da de manera ascendente o 

descendente, sino también de forma literal. Los procesos de toma de 

decisiones están disgregados en toda la organización y muy bien 

constituidos a cada uno de los niveles” (p.32). La motivación de los 

empleados se da por la intervención e importancia en relación a los 

objetivos y el rendimiento que originan los empleados. Además se vive 

una adecuada correlación de amistad y confianza entre los superiores y 

los subornidados. 
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Figura 2.   Representación gráfica de tipos de climas según Likert, elaboración propia. 

 

2.3. Definición conceptual 

Describir el clima laboral u organizacional es detenerse a analizar las 

diferentes situaciones a las que pasó la terminología ya que en 1980, 

según Schneider (como se citó en Serrano y Portalanza, 2014) determina 

que el clima organizacional es medible, estudiándolo como una función de 

comportamientos que los colaboradores tienen según sus valores para 

con el mismo y según sus necesidades de trabajo. Es importante tener en 

cuenta que antes no se le daba tanta importancia como hoy en nuestro 

país, 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 área de psicología organizacional Brunet (1987). Sin embargo, a 

continuación, se hablará de cuáles son las definiciones que algunos 

autores han descrito:  

TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

TIPO AUTORITARIO  TIPO PARTICIPATIVO 

AUTORITARISMO 

PATERNALISTA 

AUTORITARISMO 

EXPLOTADOR 
PARTICIPACIÓN 

EN GRUPO 
CONSULTIVO 
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 Hellrieger y Slocun (como se citó 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 organización 

intercambia diferentes momentos con sus integrantes y con su contexto 

de trabajo.  

Chiavenato (como se citó en Bravo 2015), explica que el clima 

organizacional es considerado como la cualidad congruentemente 

indisoluble, del ambiente intrínseco de una organización, habituada por 

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

Goncalves, (como se citó en Zurita, 2015), refiere que hablar de clima 

organizacional es expresar que las percepciones de un colaborador 

generan un buen desarrollo en el ámbito laboral sobre las estructuras y 

procesos de una organización. 

Patterson (como se citó en Hernández, Méndez y Contreras, 2014), 

menciona que el clima ha sido descrito como las percepciones que tienen 

los empleados sobre su organización, asimismo la edificación de esta 

variable se ha visto sitiada en definiciones operacionales conflictivas y 

flexibles en su medición. 

Chiavenato (como se citó en Dorta, 2013), nos cuenta que el clima 

organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la 

organización, y se encuentra estrechamente relacionado al nivel de 

motivación en la organización. Por lo que es favorable mantener 

motivados a los trabajadores y desfavorable cuando no se llega a 

satisfacer sus necesidades.  

En los años setenta Likert y Mc Gregor fueron los que proponen el 

concepto de clima organizacional (conocido igualmente como clima 

laboral), debido al ímpetu de estudiar la condición en que los jefes y los 

responsables organizacionales establecían el clima para con los 

subordinados, además de cómo llevaban a cabo sus tareas, de qué 

manera lo hacían, el nivel en que resultaban competentes para el 

cumplimiento de sus funciones, además de la capacidad para llevar a 
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cabo una atribución positiva y ascendente en el ambiente organizacional. 

En consecuencia, se puede referir que desde esa época era permitido 

vislumbrar la correlación existente entre liderazgo y clima, afectando, 

inclusive al desempeño en la empresa conjuntamente (Cuadra y Veloso, 

2007). 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA 

 

3.1.  

La presente investigación realizada es de tipo descriptivo ya que se 

busca especificar las propiedades y características importantes de 

cualquier fenómeno que se quiera analizar, en donde se pretende medir 

o recoger información de forma independiente o conjunta en relación a la 

variable, describiendo tendencias presentadas en un grupo o población. 

(Hernández, et. al., P. 92 - 93). 

El diseño que se empleó es no experimental de corte transversal, ya 

que no se realizó manipulación alguna de la variable, observando el 

fenómeno en su estado natural. Así mismo de corte transversal porque 

recolecta datos dentro de un único momento. Además, el propósito de 

este método es describir la variable y el análisis de la incidencia y 

presencia dentro de un momento dado. (Hernández, Fernández, Baptista; 

2014, P. 152). 

 

3.2.  

a) Población 

La población está compuesta por 80 trabajadores de Conadis sede 

central.  

 

b) Muestra 

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

Lima. 

  

  La fórmula para el cálculo del tamaño de muestra es: 

 

 

Tipo y diseño de investigación  

 

 

Población y muestra 



32 
 

                                           n0=          Z2 α2 pqN        

                                                 d2(N-1) +Z2 α2 pq     

 

Marco Muestral N 80 

Alfa (Máximo error tipo I) α 0.5 

Nivel de Confianza 1-α/2 0.975 

Z de (1-α/2) Z(1-α/2) 1.96 

Desviación Estándar s 5 

Varianza s2 25 

Precisión d 0.5 

Tamaño de la muestra n 70 

 

 

 

 

✓ Colaboradores de ambos sexos  

✓ Colaboradores de 25 a 62 años de edad. 

✓ Colaboradores que tengan mínimo 1 año continuo de labor. 

✓ Todos los trabajadores de Conadis 

 

Criterios de exclusión 

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

haberlos llenado de manera incorrecta. 

✓ Trabajadores que lleven laborando un mes en la empresa.  

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

maternidad. 

 

 

 

 

 

 

 

Criterios de selección  

 

Criterios de inclusión 
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3.3. Identificación de la variable y su operacionalización 

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 

que debemos de estar atentos a precisar en caso de presentarse una 

disfuncionalidad las características y alternativas presentadas a 

continuación. 

 

 

Figura 3: Características descriptivas del Clima Laboral, (2004) 

 

 

 

 

• Ausentes

• Inseguras

• Desatendidas

Condiciones

• Percepciones 
adversas

• Incomunicación

• Violencia

• Estrés

• Inhabilidades

• Desmotivación

Procesos 
• Impoductividad
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• Insatisfacción
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Operacionalización de la Variable “clima laboral” mediante el 

instrumento CL-SPC (Sonia Palma 2004) 

Tabla 1. 
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3.4. Técnicas de instrumentos de evaluación y diagnóstico 

     La técnica de recolección de datos se dio mediante la aplicación de 

una prueba psicométrica, La cual cuenta con un proceso de 

estandarización compuesto por ítems organizados, que provocara en ele 

valuado reacciones registrables. 

a) Escala de Clima Laboral      

 Ficha Técnica 

• Nombre del Test: Clima Laboral CL - SPC 

• Nombre del Autor: Sonia Palma Carrillo 

• Particularidad: Instrumento de exploración Psicológico 

• Objetivo: Evaluar el nivel de clima Laboral de trabajadores 

• Estructuración: La prueba tiene 5 factores 

 

Características del inventario 

a. Escala tipo lickert. 

b. Consta de 50 ítems. 

c. Administración: individual y colectiva. 

d. Tiempo: Aproximadamente 30 minutos. 

e. Utilidad: Elaboración de planes de intervención 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. 

 

Calificación: 

El puntaje total se obtiene al sumar las puntuaciones obtenidas de 

las respuestas de cada ítem; la puntuación 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: 

 

 

 

 

 

 

Para obtener puntajes parciales por áreas, tomar en cuenta lo 

siguiente: 

 

Interpretación 

-Factor I: Realización Personal.  

Posibilidad que el medio laboral y las funciones realizadas favorezcan el 

desarrollo personal, con perspectivas a un desarrollo futuro. 

 

-Factor II: Involucramiento Laboral.  

Identificación con los valores organizacionales y compromiso con el 

cumplimiento y desarrollo de la organización. 

 

-Factor III: Supervisión.   

Apreciación de la función de supervisión como medio para brindar apoyo 

y orientación en las tareas que forman parte de su desempeño diario. 

 

 

 

 

Ninguno o Nunca 1 punto 

Poco 2 puntos 

Regular o Algo  3 puntos 

Mucho 4 puntos 

Todo o Siempre     5 puntos  

 

Distribución de ítems: 

Factor I: Realización 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 III: Supervisión 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48 

Factor IV: Comunicación 4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49 

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

Percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y 

precisión de la comunicación, tanto a nivel interno (entre trabajadores), 

como a nivel externo (clientes y proveedores). 

 

-Factor V: Condiciones laborales.  

Reconocimiento  

 

 

 

Categorías diagnósticas 

Tabla 2 

 

 
 

 Puntaje Total 

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 comprobó en un grupo de trabajadores con similares 

características a los de la muestra objetivo, lo que permitió evaluar el 

poder discriminativo de cada ítem y elegir los que formarían parte del 

instrumento SL-SPC. Este análisis se generó con la correlación puntaje 

ítem y puntuación total. 

 

Confiabilidad  

Para comprobar el grado de Fiabilidad de la escala de Evaluación 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 volvió a confirmar dentro de la población pues se obtuvo nuevamente 

un Alfa de Cronbach elevado de 0,960. 

 

Categorías 
diagnosticas 

 

Factores I al V 
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Tabla 3. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,960 50 

 

 

Muestra de Tipificación: 

 

     El instrumento permite la aserción de aspectos relevantes en una 

organización, va dirigido a trabajadores con dependencia laboral 

dispuestos a desarrollar cogniciones relevantes al funcionamiento de 

una organización. La unidad de análisis está preestablecida para 

cualquier trabajador dependiente de empresa estatal o privada en 

actividades de producción y/o de servicio. 

 

     En la muestra final participaron 1323 colaboradores dependientes de 

empresas de producción y de servicios tales como estatales y 

particulares; la muestra fue analizada en relación a la jerarquía laboral, 

tiempo de servicios, edad, sexo, condición laboral. Además de ello se 

menciona que las mujeres fueron un 56%, siendo ellas la mayor 

proporción de la muestra, asimismo un 71% de personas son mayores 

de 25 años. 

 

Elaboración de Baremos  

 

     Los datos fueron analizados en el programa estadístico el SPPS a fin 

de valorar los estadísticos para los propósitos del actual trabajode 

investigación. La prueba de Kolmogorov – Smirnov demostró la 

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

Prueba de normalidad Escala CL-SPC Palma (2004) 

 

 Coeficientes 

Diferencia extrema absoluta  
Diferencia extrema positiva  
Diferencia extrema negativa  
Kolgomorov-SmirnovZ  
Nivel de significación  

052 
027 
052 

1.884 
002 

 

 

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 

más grupos), para determinar las diferencias por sexo, edad, tipo de 

organización, condición laboral, jerarquía laboral y tiempo de servicios.  

El análisis de ítems considerando la media y desviación que se obtuvo 

en la población arrojo una puntuación mínima de 2.72 y un máximo de 3.70, 

análisis que, considerando la puntuación mínima y máxima, nos permite 

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

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

ver una percepción 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 más les incomoda y 

toman en cuenta es la remuneración, relación entre compañeros de trabajo 

y las políticas administrativas.  

También se encontró que la mayoría de los trabajadores de sexo 

masculino tienen una mejor percepción del clima a diferencia de las 

féminas, factor que estaría siendo permanente en caso de una mejor 

condición de trabajo, provista por varones, reforzando la hipótesis sobre la 

sobrecarga laboral y el nivel de involucramiento con la realidad psicosocial 

que evidenciada en las damas que trabajan. 

Así también resalta la mejor percepción que reflejan los trabajadores 

de empresas particulares de producción 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 pauperización de los menos 

asalariados o con menos posibilidades de status en la organización. 
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CAPÍTULO IV 

 

 

4.1 Procesamiento de los resultados 

Una vez reunida la información se procedió a: 

 

• Tabular la información, codificarla y transferirla a una base de datos 

computarizada (IBM SPSS, 22 y MS Excel 2016). 

• Se determinó la distribución de las frecuencias y la incidencia 

participativa (Porcentajes), de los datos del instrumento de 

investigación. 

• Se aplicaron las siguientes técnicas estadísticas: 

 

Valor máximo y mínimo 

             Media aritmética: 

                  

4.2 Presentación de los resultados 

 

Tabla 5 

Medidas estadísticas de la variable de investigación Clima laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Puntaje Total 

N Válido 70 

Perdidos 0 

Media 161,24 

Mínimo 101 

Máximo 205 

 PROCESAMIENTO, PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
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El estudio realizado a 70 sujetos, sobre clima laboral tiene como 

interpretación los siguientes datos: 

 

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

 

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

 

Un valor máximo de 205 que se categoriza como “Muy favorable” el clima 

laboral. 

Tabla 6 

Medidas estadísticas descriptivas de los factores pertenecientes al clima 

laboral 

 

  
Realización 

Personal 
Involucramiento 

Laboral 
Supervisión Comunicación 

Condiciones 
Laborales 

N válido 70 70 70 70 70 

Perdidos 0 0 0 0 0 

Media 29,70 34,96 32,59 31,69 32,31 

Mínimo 17 21 19 18 21 

Máximo 41  43  43  43  42 

 

En los factores que abarcan el clima laboral podemos observar los 

siguientes resultados: 

 

En el factor Realización personal se puede observar: 

 

• Una media de 29, 70 que vendría a categorizarse como “Media”. 

• Un mínimo de 17 que se categoriza como “Muy desfavorable. 

• Un máximo de 41 que vendría a categorizarse como “Favorable”. 

 

En el factor Involucramiento laboral se puede observar  

• Una media de 34,96 que vendría a categorizarse como “Favorable”.  

• Un mínimo de 21 que se categoriza como “Desfavorable”.  

• Un máximo de 43 que vendría a categorizarse como “Muy Favorable”.  
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En el factor Supervisión se puede observar  

• Una media 32,59 que vendría a categorizarse como “Media.  

• Un mínimo de 19 que se categoriza como “Desfavorable”  

• Un máximo de 43 que vendría a categorizarse como “Muy Favorable”.  

 

En el factor Comunicación se puede observar  

• Una media 31,69 que vendría a categorizarse como “Media.  

• Un mínimo de 18 que se categoriza como “Desfavorable.  

• Un máximo de 43 que vendría a categorizarse como “Muy Favorable”.  

 

En el factor Condiciones laborales se puede observar  

• Una media 32,31 que vendría a categorizarse como “Media.  

• Un mínimo de 21 que se categoriza como “Desfavorable”.  

• Un máximo de 42 que vendría a categorizarse como “Muy Favorable”.  

 

En relación a los resultados ya mencionados a continuación, daremos 

una vista a las tablas estadísticas para poder observar el alto índice, 

referente a las categorías de clima laboral y sus respectivos factores. 
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Figura 5: Resultados del Clima Laboral. 

 

• Comentario: 

 

El clima laboral predominante en los trabajadores de Conadis se 

considera en la categoría de “Favorable”, teniendo como resultado: 

• 47% Favorable 

• 17% Desfavorable 

 

 

 

 

 

 

 

Desfavorable
17%

Medio
36%

Favorable
47%

Clima Laboral
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Figura 6: Resultado de Realización Personal como factor del Clima 

laboral. 

 

• Comentario: 

 

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

resultado: 

• 44% Medio. 

• 2% “Muy desfavorable. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Desfavorable
21%

Medio
44%

Favorable
33%

Muy 
desfavorable

2%

Realización Personal
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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. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Desfavorable
9%

Medio
20%

Favorable
61%

Muy favorable
10%

Involucramiento Laboral
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Figura 8: Resultados de supervisión como factor del clima laboral 

 

• Comentario: 

 

El nivel de Supervisión se considera “Favorable”, teniendo como 

resultado: 

• 54% Favorable 

• 22% Desfavorable 
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Medio
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Favorable
54%

Muy favorable
4%

Supervisión
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Figura 9: Resultados de comunicación como factor del clima laboral. 

 

Comentario: 

 

El nivel de Comunicación se considera “Favorable”, teniendo como 

resultado: 

• 46% Favorable. 

• 21% “Desfavorable. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Favorable
46%

Medio
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Desfavorable
21%

Muy 
favorable

3%

Comunicación
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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 
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1% Condiciones Laborales
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4.3 Análisis y discusión de los resultados 

 

En el presente estudio se realizó el análisis estadístico, 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 aplicó la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma, en 

donde se halló la puntuación de los 5 factores, luego se procedió a 

examinar los niveles de Clima laboral utilizando la tabla de categorización 

de Sonia Palma. Litwin y Stringer (1978, Duque, 2014), “define el clima 

como la estabilidad del ambiente interno de una organización, la cual es 

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

 

Los resultados obtenidos sobre el nivel de Clima Laboral, en relación 

al objetivo general del presente trabajo de investigación, estos muestran 

que 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 teoría Y que el individuo requiere de motivación 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 

que trataran de obtenerla. En la teoría propuesta por Likert (1986) 

estableció que el comportamiento que asumían los subordinados 

dependía de cómo estos percibían 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 Pediatría presenta un adecuado clima 

organizacional, y que por el contrario en el área 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 áreas de una 

organización. 
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Los resultados obtenidos muestran que el nivel de la variable Clima 

Laboral se encuentra ubicado en la categoría Favorable. A lo que Palma 

(2004) se refiere a la percepción que los trabajadores tienen sobre la 

empresa; pues la interacción entre características organizacionales y 

personales se verá reflejada en el Clima laboral.  

 

Los resultados encontrados con respecto al nivel de Clima Laboral 

en el Factor Realización 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 

que realizan en sus labores diarias. 

 

En el factor Supervisión podemos observar que la supervisión es 

percibida de manera funcional, consideran que cuentan con el apoyo y 

orientación para la realización de sus funciones y desempeño diario en la 

institución. 

 

En el factor Comunicación los resultados obtenidos nos muestran 

que los trabajadores cuentan con acceso a la información necesaria para 

la realización de sus funciones diarias y desempeño 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 realización de sus funciones 

encomendadas en la institución. 
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4.4 Conclusiones 

 

1 conclusión 

El nivel de Clima laboral predominante en los trabajadores de Conadis 

ubicado en el distrito del Cercado de Lima se considera como favorable. 

 

2 conclusión 

El factor nivel de Realización personal como factor del Clima laboral en 

los trabajadores de Conadis ubicado en el distrito del Cercado de Lima se 

considera como favorable. 

 

3 conclusión 

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 conclusión 

El nivel de Supervisión como factor del Clima laboral en los trabajadores 

de Conadis ubicado en el distrito del Cercado de Lima se considera como 

favorable. 

 

5 conclusión 

El nivel de Comunicación como factor del Clima laboral en los 

trabajadores de Conadis ubicado en el distrito del Cercado de Lima se 

considera como favorable. 

 

6 conclusión 

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 integración entre 

el personal y sus jefaturas, esto con la finalidad de tener una 

comunicación efectiva, y hacerle sentir a los empleados que están 

prestos a escucharlos.  

 

2. Brindar a los empleados un ambiente adecuado que permita mejorar 

el desarrollo de sus labores, así como promover el trato cordial y 

respetuoso entre todos los empleados y las jefaturas. 

 

3. Impartir charlas informativas, motivacionales y cursos de 

actualización, especialización a los trabajadores en diferentes áreas, 

tales como, relaciones interpersonales en la organización, trabajo en 

equipo y liderazgo con la finalidad de fomentar el desarrollo personal 

y profesional de los trabajadores. 

 

4. Realizar capacitaciones enfocadas a mejorar el ambiente de laboral y 

comunicación entre los diferentes niveles jerárquicos existentes en la 

institución y optimizar el clima laboral y desempeño del grupo de 

trabajo. 
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CAPÍTULO V 

INTERVENCIÓN 

 

5.1 Denominación del programa 

 

❖ Taller: Realización Personal aplicado a los trabajadores de Conadis. 

 

Objetivo general 

❖ Promover la Realización personal en los trabajadores de Conadis.   

 

Objetivo específico 

 

❖ Impulsar el auto conocimiento y auto reflexión en los trabajadores de 

una entidad del estado. 

❖ Incrementar alternativas de solución a los trabajadores que laboran 

en una institución del estado. 

❖ Perfeccionar las habilidades en los trabajadores de una entidad del 

estado. 

 

5.2 Justificación del problema  

 

El presente taller de Realización personal tiene como finalidad 

optimizar la Realización personal en los trabajadores de Conadis, de igual 

forma contribuir en el área organizacional. 

Se encontró que el factor Realización personal se encuentra en un 

nivel medio, lo que significa que la mayoría de los trabajadores de Conadis 

no se sienten realizados dentro de la institución y consideran que no 

tienen la posibilidad de crecimiento laboral, ni personal, o que las 

actividades realizadas en la institución no aportan a su desarrollo 

intelectual y psicológico; razón por la cual los trabajadores no se sienten 

motivados, ni identificados, consideran que el trabajo realizado dentro de 
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la institución no es debidamente valorado, afectado de manera negativa 

en el desempeño, efectividad, también puede contribuir a la deserción, 

tardanza y desinterés por parte de los trabajadores.  

Algunos definen la Realización personal como la apreciación 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). 

Olórtegui (2008, p. 130) nos dice que es la movilización o actualización de 

las propias capacidades o potenciales. Para Coral (2009). La realización 

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 artículo publicado por Lucid, menciona que la realización 

personal es la búsqueda constante de auto mejoramiento, en donde van 

desarrollando sus conocimientos y habilidades, para sentirse satisfechos 

con lo que hacen. Diaz (2013). Define la realización personal como un 

proceso de autodescubrimiento en donde independientemente a las 

habilidades considera que es más 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 básica de los seres 

humanos, la misma que motiva nuestro comportamiento, y una vez 

realizado, podemos experimentar una sensación de felicidad, bienestar, 

influyendo de manera positiva en nuestra autoestima. 

        Comentario: 

los trabajadores de Conadis no se sienten realizados dentro de la 

institución y consideran que no tienen la posibilidad de crecimiento laboral, 

ni personal, o que las actividades realizadas en la institución no aportan a 

su desarrollo intelectual y psicológico; razón por la cual los trabajadores 

no se sienten motivados, ni identificados, consideran que el trabajo 

realizado dentro de la institución no es debidamente valorado, afectado 

de manera negativa en el desempeño, efectividad, también puede 
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contribuir a la deserción, tardanza y desinterés por parte de los 

trabajadores.  

 

5.3 Establecimiento de objetivos 

 

Sesión 1 

❖ Tema: “Crecimiento personal”.  

❖ Objetivo: Promover el crecimiento personal en los trabajadores de 

Conadis. 

La finalidad de concientizar e ir empoderando a la población, para ir 

fomentando la participación en los trabajadores de la institución.  

La metodología a utilizar inicia haciendo mención de las pautas que se 

deben seguir durante la realización del taller (Puntualidad, respeto, 

responsabilidad y compromiso). La actividad a realizar es hacer una 

dinámica de presentación e integración llamada “Me pica aquí”, cual 

tiene como objetivo empezamos con una dinámica de presentación, 

teniendo como objetivo la integración, participación y el conocer a cada 

uno de los participantes, consiste en formar un circulo con los 

participantes, en donde cada uno de ellos primero deberá decir su 

nombre y luego mencionar el área del cuerpo que le pica y así 

sucesivamente, luego se procederá con la exposición de manera breve 

y didáctica sobre Crecimiento Personal,  al culminar. Los recursos 

utilizados son los siguientes: Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, 

Pizarra acrílica, Plumones para pizarra y cartulina de colores. La sesión 

tendrá una duración de 45 minutos. Como indicador de evaluación se 

realizará una actividad de cierre la cual nos ayudará a evaluar y hacer 

la retroalimentación de la información brindada anteriormente y 

finalmente se repartirán los materiales informativos de la sesión. El N° 

de sesiones estará conformado por 2 grupos de 40 personas. 
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Sesión 2 

❖ Tema: “Yo me quiero y valoro” 

❖ Objetivo: incrementar la identificación de las características positivas, 

la valoración de acciones propias y de los demás de forma adecuada. 

La metodología empleada inicia con la presentación del tema de la 

sesión, en donde el facilitador da la bienvenida a los participantes y 

menciona el tema que se trabajará en la sesión, luego preguntará si 

tienen conocimiento previo del tema. La actividad: después de ellos se 

realizará una dinámica de inicio llamada “Yo me amo” en donde los 

participantes estando de pie y formando un circulo tendrán que 

mencionar primero la razón por la cual se ama, diciendo a continuación 

la siguiente línea “Yo me amo porque…”, y así sucesivamente con cada 

uno de los participantes, al finalizar la dinámica se procederá a explicar 

de manera breve y didáctica sobre el tema, en donde los trabajadores 

aprenderán más sobre el tema y también aprenderán a valorarse a sí 

mismo y a los demás.  

Los recursos que se utilizarán son: Laptop, proyector, Ppt, USB, pizarra 

acrílica, plumón para pizarra y sillas. La sesión tendrá una duración de 

45 minutos. Como indicadores de evaluación, Finalmente se realizará 

una breve evaluación y retroalimentación de lo expuesto anteriormente 

mediante la dinámica llamada “La telaraña”, en donde tendrán que 

formarse en círculo y pasar de un lado a otro la bolita de lana, la 

persona que la reciba deberá de responder una pregunta. El N° de 

sesiones será de 2 grupos conformado por 40 personas. 

 

Sesión 3 

❖ Tema: “Propósito en la vida” 

❖ Objetivo: Promover y favorecer el autoconocimiento, de esta manera 

lograr que potencien e integren sus propios recursos personales.  

La metodología empleada inicia con la bienvenida del facilitador a los 

participantes y presentación del tema de la sesión. Como actividad 

realizaremos una dinámica llamada “Los refranes” en donde los 

participantes tendrá que elegir un papelito el cual tendrá escrito en el la 

mitad de un refrán, la otra mitad se encontrará escrito en otro papelito 
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el cual será elegido por otro participante, luego se juntarán en parejas 

según el refrán que les haya tocado, una vez que hayan encontrado la 

otra mitad del refrán y formado en parejas, tendrán que salir adelante 

cada una de las parejas y mencionar en el orden correcto el refrán que 

les tocó, agregando las palabras por delante y por detrás; Por ejemplo: 

quien se pica por delante, ajos come por detrás. Luego procederemos 

con la breve exposición sobre el tema. Los recursos que se utilizarán 

son: Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrílica y Plumones 

para pizarra. La sesión tendrá una duración de 45 minutos. 

Como indicadores de evaluación, se realizarán preguntas de forma 

aleatoria a algunos participantes, finalmente realizaremos una pequeña 

retroalimentación del tema. El N° de sesiones será de 2 grupos 

conformado por 40 personas. 

 

Sesión 4 

❖ Tema: “Lo que me agrada de ti…” 

❖ Objetivo: Impulsar una adecuada comunicación en los compañeros y 

diferentes áreas de trabajo en la institución.  

La metodología empleada inicia con la bienvenida del facilitador a los 

participantes y presentación del tema que se tratará en la sesión. Como 

actividad se realizará una dinámica llamada “Lo que más me agrada de 

ti es…” en donde los participantes formarán un circulo y cada uno de 

ellos deberá cada mencionar qué es lo que le agrada de su compañero 

que se encuentra parado a su derecha y así sucesivamente. Luego se 

procederá con la breve exposición sobre la manera adecuada de 

comunicación, e interacción entre los compañeros de trabajo. Los 

recursos utilizados son: Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra 

acrílica y Plumones para pizarra. La sesión tendrá una duración de 45 

minutos. Como indicadores de evaluación, finalmente se realizará una 

pequeña, breve evaluación y retroalimentación del tema tratado. El N° 

de sesiones será de 2 grupos conformado por 40 personas. 
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Sesión 5 

❖ Tema: “Satisfacción laboral” 

❖ Objetivo: Concientizar e informar sobre los factores que incrementan o 

disminuyen la satisfacción laboral y de cómo este influye en la 

realización personal.  

La metodología empleada inicia con la bienvenida del facilitador a los 

participantes y presentación del tema que se trata en la sesión. Como 

actividad se expondrá de manera breve sobre el tema de satisfacción 

laboral y los factores que influyen de manera positiva y negativa, 

después se realizará una dinámica llamada “Los símbolos” en donde 

los participantes formarán un circulo y cada uno de ellos deberá realizar 

cierto movimiento enviando una señal secreta, la cual su compañero 

ubicado a su derecha, el cual deberá descubrir por sí mismo y deberá 

hacer lo mismo con su compañero de al lado.  Los recursos utilizados 

son: Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrílica, Plumones 

para pizarra y tres globos. La sesión tendrá una duración de 45 

minutos. Como indicadores de evaluación, finalmente se realizará una 

pequeña, breve evaluación y retroalimentación del tema tratado con la 

ayuda de un juego llamado “la bomba”, en donde tendrán que pasar el 

globo de mano en mano hasta que la música deje de sonar, la persona 

que tiene en ese momento el globo en sus manos deberá responder 

una pregunta y el resto de sus compañeros comentarán de manera 

rápida si está bien la respuesta brindada por el participante o no. El N° 

de sesiones será 2 grupos conformado por 40 personas. 

 

Sesión 6 

❖ Tema: “siendo autónoma” 

❖ Objetivo: Lograr que los trabajadores adquieran una actitud positiva y 

proactiva, en donde se enfoquen más que todo en brindar alternativas 

de solución.  

La metodología empleada inicia con la bienvenida del facilitador a los 

participantes y presentación del tema que se trata en la sesión. Como 

actividad se realizará una dinámica llamada “Ejercicio de las 

cualidades” en donde cada participante deberá anotar en una hoja la 
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cualidad que caracteriza a su compañero ubicado a su derecha, al 

finalizar leerán las cualidades anotadas en la hoja y las compartirán de 

esa manera con el grupo. Luego se procederá con una exposición 

breve y didáctica sobre lo positivo que puede resultar ser la autonomía 

para ellos. Los recursos que se utilizarán son los siguientes: Laptop, 

proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrílica, Plumones para pizarra, 

pequeñas hojas bond y lápices. La sesión tendrá una duración de 45 

minutos. Como indicadores de evaluación, finalmente se realizará una 

pequeña y breve evaluación y retroalimentación del tema tratado. El N° 

de sesiones será de 2 grupos conformado por 40 personas. 

 

Sesión 7 

❖ Tema: “Como soy con los demás” 

❖ Objetivo: Fomentar la relación interpersonal.  

La metodología empleada inicia con la bienvenida del facilitador a los 

participantes y presentación del tema que se trata en la sesión. Como 

actividad se realizará una dinámica llamada “Cualidades del líder” en 

donde los participantes deberán de formar grupos de 5 integrantes, a 

los que se les entregará por grupo un material complementario el cual 

ayudará con el desarrollo de la dinámica la cual contendrá cierta 

información, cada grupo recibirá una hoja con diferentes temas a tratar, 

en donde por unanimidad deberán de obtener una definición 

consensuada y una vez acabado el tiempo límite, un representante 

tendrá que explicar el tipo de líder que les tocó y cuál es la conclusión 

a la que han llegado. Luego se procederá con la exposición breve sobre 

las maneras positivas de interacción, pautas y la influencia que esta 

tiene en la realización personal. Los recursos que se utilizarán serán 

los siguientes: Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrílica, 

Plumones para pizarra, hojas, lápiz y díptico sobre el tema. La sesión 

tendrá una duración de 45 minutos. Como indicadores de evaluación, 

finalmente se realizará una pequeña y breve evaluación y 

retroalimentación mediante la dinámica de la pelotita preguntona, en 

donde los participantes deberán formar un círculo y pasar de un lado a 

otro una pequeña pelota, de un momento a otro el facilitador dirá stop 
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y la persona que tenga en ese momento la pelota en sus manos deberá 

responder una pregunta y así sucesivamente. El N° de sesiones será 

de 2 grupos conformado por 40 personas. 

 

Sesión 8 

❖ Tema: “Trabajando juntos” 

❖ Objetivo: Promover una adecuada interacción y relación entre los 

compañeros de trabajo.  

La metodología empleada inicia con la bienvenida del facilitador a los 

participantes y presentación del tema que se trata en la sesión. Como 

actividad se realizará una dinámica llamada “El encuentro entre dos 

grupos” en donde los participantes formarán grupos de 5 integrantes y 

deberán responder algunas preguntas brindadas por el facilitador, 

relacionada al tema de la sesión, al final un representante expondrá lo 

desarrollado por el grupo. Luego se procederá con la breve exposición 

sobre una adecuada interacción y desempeño en y con sus 

compañeros en su lugar de trabajo, después se realizará una dinámica 

de cierre llamada “El regalo de la alegría” en donde los participantes 

deberán formar un circulo y cada uno le dirá a su compañero que se 

encuentra al lado derecho lo que encuentra en él o ella y que le hace 

feliz.  Los recursos que se utilizarán son los siguientes: Laptop, 

proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrílica, Plumones para pizarra, 

hojas, lápiz, díptico. La sesión tendrá una duración de 45 minutos. 

Como indicador de evaluación, finalmente se realizará una pequeña, 

breve evaluación y retroalimentación del tema tratado. El N° de 

Sesiones será de 2 grupos conformado por 40 personas. 

 

5.4 Sector al que se dirige 

 

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

está 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 elaboró el presente taller de Realización 

personal es debido a la falta de motivación, compromiso, falta de 

responsabilidad y desempeño considerablemente bajo en la realización 

de sus tareas designadas. Lo que quiere decir que la mayoría 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 recreación y unión como grupo de trabajo, entre otras, misma que da 

lugar a la desmotivación y la pronta presencia de baja productividad, es 

por ello que se busca optimizar la Realización personal el cual influirá de 

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

 

Meta: 

La meta que se quiere alcanzar es el de optimizar el nivel de 

Realización 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 más a gusto, comprometidos, con una mejor 

percepción, motivación, y productividad dentro de la institución, influyendo 

también de manera positiva en el Clima laboral y desempeño de sus 

trabajadores. 

 

De acuerdo a una investigación realizada por la universidad de 

Valencia Manuel García, nos dice que los trabajadores que ocupan un 

cargo alto o de responsabilidad como ellos refieren son los que prefieren 

y consideran importante la realización personal ante la seguridad o 

estabilidad dentro de la empresa, caso contrario sucede con las personas 

que ocupan puestos de menor cargo jerárquico dentro de una empresa, 

en donde un 62% es representado por las personas que priorizan la 
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realización personal y un 36% de las que priorizan su estabilidad dentro 

de una empresa (Fundación factor humano, 2001). 

 

En un artículo publicado en Antropología emocional por Esquivias. 

(2014). Nos dice que las personas consideramos al trabajo como un 

medio fundamental para el logro de nuestra realización, que este es un 

punto clave de cómo se considera a sí 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 realización personal  de acuerdo al 

trabajo y sueldo que obtenga de la misma; pero este no es el único ni lo 

más importante ya que también está el beneficio que este pueda ofrecer 

al trabajador, pero lo más importante no es el medio si no el fin que se 

propone, y un factor importante para logarlo es la parte intelectual y 

psicológica del individuo.  

 

Mientras que en un artículo publicado por Edén. (2014). Nos dice 

que 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 serían 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 formación de los trabajadores. 

 

 

5.6 Metodología de la intervención 

 

Echegaray. (2013). Nos dice que el taller es un lugar de creación, del 

desarrollo de creatividad y talento, en donde podemos aprender más de 

nosotros mismos. En un artículo publicado por La Lic. Trujillo. (s.f.). lo 

define como un espacio de participación voluntaria, en donde se busca 

reflexionar y concientizar a las personas sobre cierto tema en cuestión, en 

un espacio que puede ser compartido o propio, interviniendo la 

comunicación, pensamiento, emociones y actitudes. 

 



 

66 
 

 Por lo tanto, podríamos decir que un taller es una acción la cual nos 

permite aprender y crear, mediante la interacción de los participantes, a 

través de participación y experiencia de los mismos 

 

Habiendo citado anteriormente la conducta problema, se pondrá en 

práctica un programa de intervención titulado Realización personal en los 

trabajadores de Conadis ubicado en el distrito de Cercado de Lima, con 

el fin de mejorar e incrementar el nivel de Realización laboral en los 

trabajadores, el presente taller se apoya en la metodología de escenarios 

vivenciales, como el coaching, e inteligencia emocional. El presente taller 

consta de 8 sesiones, en donde cada sesión tendrá una duración de 45 

minutos, estas se llevarán a cabo sin interrupción alguna, en donde se 

tiene en cuenta la participación de 80 personas por grupo, por lo que se 

deberán 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 participación activa de los 

mismo en cada sesión, la participación se dará de forma individual y 

grupal en cada sesión; mediante el desarrollo de actividades que permitan 

dar una visión más clara sobre la Realización personal. 

 

El taller iniciará con la presentación del facilitador quien será la 

persona encargada de dirigir la sesión, presentación del tema y de manera  

resumida mencionar los temas que se tratarán en las siguientes sesiones, 

luego explicaremos de manera rápida y concisa algunas pautas que se 

deben seguir y respetar durante la realización de las sesiones,  se iniciará 

con una dinámica de presentación, la cual nos permitirá conocer a los 

participantes, seguida da de una breve exposición sobre el tema a 

desarrollar en la sesión con el apoyo de una presentación en Power point. 

Alternando así la dinámica y exposición del tema para captar la atención 

y fomentar una participación activa entre los participantes de la sesión, 

mediante algunas situaciones o actividades se pretende concientizar y 

buscar alternativas de solución. Por último, se realizará una pequeña 

evaluación al finalizar cada sesión con el fin de conocer que tanto han 

aprendido los participantes sobre el tema tratado, acompañado de su 
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retroalimentación respectiva, aclarando cualquier duda o confusión con 

respecto a la información brindada. 

 

5.7 Instrumentos / materiales a utilizar 

 

- Facilitador (R.H.) 

- Ambiente en donde se 

realizarán la sesión 

 

Materiales 

- Mesas 

- Sillas 

- Laptop  

- Proyector 

- Pizarra  

- Tableros 

- USB 

- Ppt 

- Lápices 

 

 

 

 

 

- Borradores 

- Pelota pequeña 

- Bola de lana 

- Plumones 

- Hojas bond  

- Cartulina de colores 

- Masking tape 

- Dípticos o tríptico 

- Material complementario 

para trabajo grupal 
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5.8 Cronograma 

Contenido de sesiones  

Sesión 1 Crecimiento personal 

Objetivo 
Promover el crecimiento personal en los trabajadores de 

Conadis. 

Estrategia Teórico-práctico Mediante la autoexploración. 

Actividad 

Presentación del tema y facilitador. 

Dinámica de presentación” Me pica aquí” 

Exposición dinámica del tema 

Evaluación sobre la información brindada 

Tiempo 45 minutos 

Recursos 
Laptop, Proyector, USB, Ppt, Sillas, Plumones para pizarra, 

Pizarra acrílica. 

 

Sesión 2 Yo me quiero y valoro 

Objetivo Incrementar la identificación de las características positivas, la 

valoración de acciones propias y de los demás de forma 

adecuada. 

Estrategia Teórico-práctico Mediante el autoconocimiento. 

Actividad Presentación del tema. 

Dinámica de inicio” Yo me amo” 

Exposición dinámica del tema 

Evaluación y retroalimentación “La telaraña” 

Tiempo 45 minutos 

Recursos Laptop, proyector, Ppt, USB, pizarra acrílica, plumón para 

pizarra, sillas y bolita pequeña de lana. 
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Sesión 3 Propósito en la vida 

Objetivo Promover y favorecer el autoconocimiento, de esta manera lograr 

que potencien e integren sus propios recursos personales. 

Estrategia 

Teórico-práctico Mediante la sensibilización y autoexploración de 

los objetivos, metas que tenemos planeado lograr a corto, 

mediano o largo plazo.  

Actividad Presentación del tema. 

Dinámica de inicio “Los refranes” 

Exposición dinámica del tema 

Evaluación y retroalimentación del tema. 

Tiempo 45 minutos 

Recursos Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrílica y Plumones 

para pizarra. 

 

Sesión 4 Lo que me agrada de ti 

Objetivo Promover una adecuada comunicación en los compañeros y 

diferentes áreas de trabajo en la institución. 

Estrategia 
 Teórico-práctico Mediante la comunicación, participación 

continua durante la sesión, dinámica y juego. 

Actividad Presentación del tema. 

Dinámica de inicio “Lo que más me agrada de ti es…”” 

Exposición dinámica del tema 

Evaluación y retroalimentación 

Tiempo 45 minutos 

Recursos Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrílica y Plumones 

para pizarra. 
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Sesión 5 Satisfacción laboral 

Objetivo Concientizar e informar sobre los factores que incrementan o 

disminuyen la satisfacción laboral y de cómo este influye en la 

realización personal. 

Estrategia 
 Teórico-práctico Mediante ejemplos con situaciones reales, 

realización de dinámica y juego. 

Actividad Presentación del tema. 

Exposición dinámica del tema 

Dinámica” Los símbolos” 

Dinámica de evaluación “La bomba” 

Tiempo 45 minutos 

Recursos Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrílica, Plumones 

para pizarra y tres globos. 

 

Sesión 6 Siendo Autónoma 

Objetivo Lograr que los trabajadores adquieran una actitud positiva y 

proactiva, en donde se enfoquen más que todo en brindar 

alternativas de solución. 

Estrategia 
 Teórico-práctico Mediante la participación activa durante la 

sesión, dinámica y juego.  

Actividad Presentación del tema. 

Dinámica de inicio “Ejercicio de las cualidades” 

Exposición dinámica del tema 

Evaluación y retroalimentación 

Tiempo 45 minutos 

Recursos Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrílica, Plumones 

para pizarra, pequeñas hojas bond y lápices. 
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Sesión 7 Cómo soy con los demás 

Objetivo Promover la relación interpersonal. 

Estrategia 
 Teórico-práctico Mediante la comunicación, participación activa, 

socialización con la ayuda de dinámica y juego. 

Actividad Presentación del tema. 

Exposición dinámica del tema 

Dinámica “Cualidad del líder democrático” 

Evaluación y retroalimentación “La pelotita preguntona” 

Tiempo 45 minutos 

Recursos Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrílica, Plumones 

para pizarra, hojas, lápiz y díptico sobre el tema. 

 

Sesión 8 Trabajando juntos 

Objetivo Promover una adecuada interacción y relación entre los 

compañeros de trabajo. 

Estrategia 
Teórico-práctico Mediante la participación activa en la sesión, 

comunicación, socialización, dinámica y juego. 

Actividad Presentación del tema. 

Dinámica de inicio “El encuentro entre dos grupos” 

Exposición dinámica del tema 

Dinámica de cierre “El regalo de la alegría” 

Tiempo 45 minutos 

Recursos Laptop, proyector, USB, Ppt, Sillas, Pizarra acrílica, Plumones 

para pizarra, hojas, lápiz, díptico. 
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Cronograma de actividades 
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