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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal, determinar el nivel de clima laboral
del personal de las areas administrativas de un ministerio peruano, Lima, 2019. La pregunta
de investigacion es: ¢ Cual es el nivel de clima laboral del personal de las areas
administrativas de un ministerio peruano, Lima, 2019?. En cuanto a la metodologia, la
investigacion tiene un enfoque de tipo descriptivo, de disefio no experimental, de corte
transaccional, debido a que el estudio no esta ligado a la manipulacion de la variable
estudiada y la recoleccion de datos esta dada en un tiempo determinado. Para la recoleccion
de datos se utilizo la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma aplicada a una muestra de 83
trabajadores. Se utilizo el cuestionario como instrumento de medicion, que consta de 50
preguntas el cual evalud las dimensiones de: autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales. De los resultados obtenidos en las
dimensiones evaluadas, tenemos que el personal considera que el clima laboral se encuentra
en un nivel alto. Finalmente, como conclusion general de esta investigacion, podemos decir,
que el personal de las areas administrativas de un ministerio peruano, califico en nivel alto el

clima laboral.

PALABRAS CLAVES: clima laboral, clima organizacional
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CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1. Realidad probleméatica

A nivel mundial, la importancia del clima laboral en las organizaciones ha ido
cobrando mas fuerza en los Ultimos afos. El recurso humano desempefia un rol esencial en
todo tipo de organizacion, por lo que es muy relevante tener en cuenta la percepcion que
tienen los trabajadores sobre su ambito laboral y condiciones de trabajo.

Para Palma (2001), el clima laboral se refiere al “ambiente que se crea y se vive en las
instituciones, los estados de &nimo y como estos pueden afectar el desempefio de los
trabajadores”

Lograr un buen ambiente laboral después de los Gltimos afios por la pandemia es un
gran desafio. Es un reto para las empresas mantener un clima de trabajo adecuado y en época
de crisis mundial es una tarea dificil pero no imposible ya que se requiere del compromiso de
la direccion y lideres de la empresa que son los responsables del capital humano, para generar
un clima de trabajo adecuado a los requerimientos actuales.

En Latinoamérica, uno de los elementos condicionantes del desempefio laboral en las
instituciones, es el clima organizacional lo cual puede afectar a los factores emocionales de
los trabajadores como puede ser la adaptacién al cambio, condiciones de trabajo y la

comunicacion empresarial.

El portal Mandomedio (2020), en un estudio realizado sobre clima laboral en el
teletrabajo durante la pandemia, se identificé muchos indicadores de valor resaltando que un
55% de profesionales perciben un buen clima laboral en sus empresas, frente a un 23% que

considera que se ha vuelto méas tenso y con menor comunicacion.

En las organizaciones se generan diversos tipos de relaciones entre empleados y jefes

y al existir en un mismo entorno variedad de caracteres, culturas y valores, es importante

Finocetti Nifio, J. Pag. 11
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desarrollar una estrategia de comunicacion asertiva y actividades que permitan a los
empleados identificarse con la organizacion y compartir la misién, valores y cultura de la
misma. El grado de satisfaccion de los trabajadores, esta ligado estrechamente al clima
laboral; por lo que mientras mas satisfechos se sientan con el clima en que desarrollan su

trabajo, tendran un mejor desempefio.

En el Perd, segun un articulo del Diario Gestion, un trabajador puede perder hasta el
46% de su tiempo laboral por fallas en los equipos informaticos. Esto puede causar
desmotivacién y baja productividad ya que en ocasiones los trabajadores se ven obligados a

trabajar mas horas por este tipo de inconvenientes.

Segun Palma (2004), existen 5 factores de clima laboral que son la realizacion
personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales. La
medicion de estos factores constituye indicadores validos para el desarrollo del clima laboral

en una empresa.

Reconociendo lo anteriormente mencionado, la presente investigacion se efectuaré en
un ministerio del Peru, teniendo como punto inicial medir el clima laboral, lo que permitira
obtener informacion relevante para actuar de forma preventiva en cuanto la mejora de las
condiciones laborales y ofrecer alternativas de solucion ante cualquier tipo de problematica.
Esta va a redundar en la mejora del nivel de satisfaccion de los empleados y tendra un

impacto positivo en la motivacién, desempefio y productividad.

1.2. Antecedentes
1.2.1. Antecedentes internacionales
Zurita (2017) en la ciudad de Quito — Ecuador, en una tesis para optar el titulo
profesional de licenciado en psicologia, realizo la investigacion Evaluar el Nivel de
Clima Laboral en el Personal Administrativo de la Empresa G4S Ecuador, siendo el

objetivo principal diagnosticar el clima laboral del personal administrativo de la empresa

Finocetti Nifio, J. Pag. 12
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G4S Ecuador. Desarroll6 una investigacion descriptiva con disefio cuantitativo, de tipo
no experimental, de corte transversal con una poblacion es de 80 colaboradores. Se
utiliz6 como instrumento el cuestionario de Clima Laboral de TEA ediciones, tomando
como muestra a todo el personal administrativo. Como resultado se obtuvo que el clima
laboral se encuentra un 38 en el nivel medio-bajo 38%, 38% en nivel alerta y 8% en el
nivel de emergencia. Se concluye que el clima laboral percibido por los trabajadores se
ubica en una calificacién de media baja, lo que indica que hay varias dimensiones por
mejorar en la organizacion.

Izurieta (2017) en la ciudad de Quito — Ecuador, en una tesis para optar el titulo
profesional de psicologia, realizo la investigacion Diagndstico y Propuesta de Plan de
Mejora del Clima Laboral en la Empresa Ferreteria Orbea Cia. LTDA., siendo el objetivo
principal el diagndstico de clima laboral en la empresa Ferreteria Orbea Cia. Ltda. La
poblacion fue en total de 24 colaboradores y se evaluo el clima laboral al total de la
poblacion mediante la aplicacion de la encuesta de Clima Organizacional AT-ARG.
Desarroll6 una investigacion descriptiva con un disefio no experimental. Como resultado
se obtuvo que un 64% de los colaboradores considera como favorable el clima laboral,
un 32% lo percibe como muy favorable y tan solo un 4% medianamente favorable. Sin
embargo, se identificaron valores negativos en cuatro factores de analisis (politicas
administrativas, supervision y control, relaciones sociales y toma de decisiones), l0s
cuales sirvieron de referencia para la elaboracion del plan de mejora. Se concluye que de
manera general existe un clima laboral favorable en la empresa.

Niacasha (2018) en la ciudad de Quito — Ecuador, en una tesis para optar el titulo
de psicologa, realizo la investigacion Evaluar el Nivel de Clima Laboral Presente en la
Organizacion Fabril FAME S.A., siendo el objetivo fundamental identificar el indice de
ambiente laboral de la empresa Fabril FAME S.A. La poblacion estuvo conformada por

todo el personal de la empresa, el tipo de investigacion es descriptiva, el disefio es no

Finocetti Nifio, J. Pag. 13
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experimental, con enfoque cuantitativo. El instrumento utilizado fue el cuestionario de
Clima Laboral CLA, el cual se aplicé a todos los trabajadores. Como resultado se obtuvo
que el clima laboral se encuentra superior al promedio con un 51%. Respecto a las
dimensiones, la autorrealizacion obtuvo un 63% superando en gran parte al promedio del
50%; sin embargo, en las dimensiones de organizacion, innovacion, informacion,
implicacion, condiciones y relaciones se encuentran inferior al promedio. Se concluye
que el clima laboral percibido por los trabajadores se ubica en una calificacion media,
excepto en algunas dimensiones donde el nivel es bajo y la organizacion tiene que
mejorar.

Carballo, T. (2019) en la ciudad de Quito — Ecuador, en una tesis para optar el
titulo de psicologia industrial, realiz la investigacion Evaluacion del Clima Laboral de
los Trabajadores de la Gerencia de Comercializacion Pertenecientes a la Zona Periférica
(Agencias: Conocoto y Tumbaco), de la Empresa Eléctrica Quito S.A. (EEQSA) en el
afio 2018, siendo el objetivo principal evaluar el clima laboral de los trabajadores de la
gerencia de comercializacion pertenecientes a la direccion zona periférica (Agencias:
Conocoto y Tumbaco), de la Empresa Eléctrica Quito S.A. (EEQSA) en el afio 2018. La
investigacion tiene un enfoque mixto de tipo descriptivo, con disefio no experimental y
se utilizo el método cientifico. La poblacion total fue de 24 personas y se aplicd el
cuestionario CLA de Clima Laboral a toda la poblacion. Como resultado se obtuvo que
el indice de clima laboral es del 40%, teniendo un porcentaje alejado al promedio al
50%. Las dimensiones de organizacién, innovacion, informacién y condiciones, que
pertenecen al eje de la empresa, presentan un nivel de satisfaccién inferior al promedio
con un 41%, 42%, 43% y 41% respectivamente. Se concluye que sera necesario
implementar acciones de mejora en la empresa.

Obando (2017) en la ciudad de Quito — Ecuador, en una tesis para optar el titulo

de psicologia industrial, realizé la investigacion Evaluacion del Clima Laboral de la

Finocetti Nifio, J. Pag. 14
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Empresa BKB Maquinaria Industrial S.A., siendo el objetivo fundamental evaluar el
ambiente laboral de la empresa BKB Maquinaria Industrial S.A. La investigacion es de
tipo descriptiva, no experimental, la poblacion es de 23 trabajadores y se utiliz6 como
instrumento el cuestionario de Clima Laboral — CLA. Como resultado se obtuvo que el
indice de clima laboral esta por encima del promedio natural con un 62.11%. Respecto a
la dimensidn de planificacion, motivacion y perfeccionamiento se obtuvo un porcentaje
del 76.63%, 55.62%, 47.10% respectivamente. Se concluye que el ambiente laboral
percibido por parte de los colaboradores de BKB Maquinaria Industrial, se encuentra en

el rango de promedio bueno.

1.2.2. Antecedentes nacionales

Buendia (2018) en la ciudad de Lima, en una tesis para optar el titulo profesional
de licenciada en trabajo social, sustento la investigacion de Clima Laboral en Las y Los
Trabajadores del Area Farmacéutica de una Empresa del Distrito de Santa Anita, 2017,
siendo el objetivo principal determinar el clima laboral en las y los trabajadores del area
farmacéutica de una empresa en el distrito de Santa Anita, 2017. Desarrollé un tipo de
investigacion descriptiva, con un disefio no experimental y utilizé como instrumento el
cuestionario. La poblacion de estudio fue de 70 trabajadores y trabajé con una muestra
censal. Respecto a los resultados se obtuvo que el factor de involucramiento laboral fue
el mas bajo con el 43.1%; respecto a las dimensiones la autorrealizacion,
involucramiento y supervision obtuvieron un porcentaje elevado del 56.2%, 76.2% y
61.0% respectivamente. Se concluye que los entrevistados estan de acuerdo con estos
factores y con el ambiente laboral.

Casaverde (2019) en la ciudad de Piura, en una tesis para optar el titulo
profesional de licenciada en psicologia, sustento la investigacion de Clima Laboral en el

Personal de la Institucion Educativa Selmira de Varona, Piura, 2017, siendo el objetivo

Finocetti Nifio, J. Pag. 15
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principal determinar el clima laboral del personal de la Institucion Educativa Selmira de
Varona, Piura, 2017. Desarroll6 una investigacion descriptiva de tipo cuantitativa, con un
disefio no experimental, de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 30
trabajadores y utiliz6 como instrumento de recoleccion de datos el cuestionario de Escala
de clima laboral de Sonia Palma Carrillo CL-SPC. De los resultados se obtuvo que el
clima laboral en el personal de la institucién educativa, es favorable con un 50%, en la
dimensién realizacion personal es desfavorable con el 33.33%; en involucramiento
laboral es favorable con el 43%; en supervision del personal es favorable con un 46.67%;
en comunicacion es favorable con un 50%; y finalmente un 50% indica que el clima
laboral en el factor condiciones laborales, es favorable. Se concluye que el nivel del
clima Laboral es favorable en todas las dimensiones excepto en la dimension de
realizacion personal.

Flores (2018) en la cuidad de Lima, en una tesis para optar el titulo profesional de
licenciado en psicologia, sustento la investigacion EI Clima Laboral en los Operadores
Telefonicos de la Central de Emergencias de la Compafiia de Seguros RIMAC en Lima
Cercado, 2017, siendo el objetivo principal determinar el clima laboral de los operadores
telefonicos de la central de emergencias de la compafiia de seguros RIMAC en Lima
Cercado. Desarroll6 una investigacion descriptiva, de disefio no experimental y utilizo el
instrumento de la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo. La muestra es de 45
operadores telefonicos y se usé un muestreo censal. Como resultado se obtuvo que, el
55.6% de los operadores telefonicos perciben un clima laboral favorable y el 2.2% lo
perciben desfavorable. En lo referente a las dimensiones obtuvo en autorrealizacién un
nivel favorable con el 44% y muy favorable con el 6.67%, en supervision obtuvo un
nivel favorable con un 66.67% y un nivel muy favorable con un 6.67%, en condiciones
laborales obtuvo un nivel favorable con un 53.33% y un nivel muy favorable con un

8.89%, en involucramiento laboral y comunicacion alcanzo un nivel medio con un
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53.33% y un 62.22% respectivamente. Se concluye que en los operadores telefonicos
predomina un clima laboral favorable.

Guerrero (2019) en la ciudad de Piura, en una tesis para optar el titulo profesional
de licenciada en psicologia, realizo la Investigacion Nivel de Clima Laboral del Personal
de la I.E “San Francisco de Asis” Castilla — Piura 2017, siendo el objetivo principal
identificar el nivel de clima laboral en el personal de la I.E “San Francisco de Asis” de
Castilla -Piura. Desarrollé una investigacion cuantitativa, con disefio no experimental,
descriptiva y de corte transversal. La poblacion estd conformada por todo el personal y el
instrumento utilizado es el cuestionario de la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma
Carrillo. Como resultado se obtuvo que el nivel del clima laboral en el personal se ubica
en una categoria favorable con el 56%. En la dimensidn realizacion personal alcanzé un
nivel muy favorable de 72%; en la dimension involucramiento laboral obtuvo un nivel
favorable de 40%; en la dimensién supervision obtuvo un nivel favorable del 44% y muy
favorable del 48%; finalmente en la dimension de condiciones laborables alcanzé un
nivel muy favorable con un 56% y favorable de 32%. Se concluye que tanto en el clima
laboral como sus dimensiones predomina un clima laboral favorable.

Medina (2017) en la ciudad de Chimbote, en una tesis para optar por el titulo de
licenciada en psicologia, realizo la Investigacion de Clima Laboral en el Personal
Administrativo de la Universidad San Pedro de Chimbote, 2017, siendo el objetivo
principal determinar el nivel de clima laboral en el personal administrativo de la
Universidad San Pedro de Chimbote. Desarroll6 un tipo de investigacion basica, con
disefio no experimental y utilizé6 como instrumento la Escala de clima laboral de Sonia
Palma Carrillo. La poblacion estuvo conformada por 369 personas y se trabaj6 con una
muestra de 189 trabajadores. Como resultado se obtuvo que el 36.0% presenta un nivel
favorable de clima laboral. En cuanto a las dimensiones tenemos que en autorrealizacion

el 38.1% obtuvo un nivel medio, en involucramiento el 41.3% lo califica favorable, en
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supervision el 33.3% alcanzé un nivel favorable, en comunicacion el 36.5% lo califica
desfavorable y en condiciones laborales el 40.7% obtuvo un nivel medio. Se concluye

que el clima laboral que predomina en el personal administrativo es favorable.

1.3. Bases tedricas de clima laboral
1.3.1. Definiciones

A continuacion, se detallan algunas definiciones de clima laboral:

Brunet (2009), define clima laboral como un conjunto de caracteristicas que describen
a una organizacion y la distinguen de otras; son relativamente estables en el tiempo e influyen
en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion.

Para Chiavenato (2006), el clima laboral es la calidad o propiedad del ambiente
organizacional que se observa o experimenta por los participantes de la organizacion
y que influencia su conducta. EI ambiente organizacional presenta ciertas
propiedades que pueden provocar motivaciones para determinadas conductas. Asi,
las dimensiones del Clima Laboral son: Estructura organizacional, responsabilidad,
riesgos, recompensas, calor y apoyo y conflicto. (p.227)

En general se puede definir clima laboral a las percepciones que tienen los
trabajadores en temas de liderazgo, trabajo en equipo, empatia, motivacién, condiciones de
trabajo, etc. Es importante recordar que la percepcidn de cada trabajador es distinta y ésta
determina su comportamiento dentro de cada organizacion.

El capital humano resulta fundamental para toda organizacion, por lo que es de suma
importancia que estos perciban que su trabajo tiene valor y sientan que las tareas que realizan
contribuyen a la consecucion de metas y al éxito de la compafiia. Esto se logra solo a través
de un buen liderazgo y la comprension de las expectativas del personal por parte de la
empresa permitira sentar las bases para que la organizacién tome las medidas que sean
necesarias para el desarrollo adecuado de los trabajadores. Las expectativas estan constituidas

por un conjunto de deseos que determinan nuestras actitudes, creencias y condicionan nuestro
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comportamiento y es precisamente los comportamientos de los trabajadores los que van a ir
siendo parte de un buen o mal clima laboral. (Criollo Fernandez, 2014).

En este sentido, una organizacion es un conjunto de personas que realizan diversas
labores, que tienen por finalidad lograr un proposito comin. Sin embargo, las personas no se
comportan en igual forma, por lo que es esencial que toda organizacion pueda estudiar las
actitudes y percepciones de sus integrantes para tomar medidas correctivas en bien de la
motivacion de los mismos.

Para Robbins (2009). “El clima laboral es un factor que puede aumentar el
compromiso organizacional, y la consistencia del comportamiento del trabajador, lo que
claramente es benéfico para una organizacion” (p.517)

En resumen, un buen clima laboral, brindara como resultado trabajadores motivados y
satisfechos en su lugar de trabajo. Esto se vera reflejado en altos niveles de produccion, bajo

ausentismo y disminucion de la rotacion del personal.

1.3.2. Teorias del clima laboral
Son muchas las teorias que enmarcan el estudio del clima laboral, y para el presente

estudio citaremos las siguientes:

1.3.2.1. Modelo de Sonia Palma

El clima laboral esta definido “como la percepcion de aspectos vinculados al
ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnostico que orienta acciones
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento
de procesos y resultados organizacionales” (Palma, 2004, p.11).

Las personas satisfechas generan un clima laboral 6ptimo que permite elevar la
productividad en una organizacion. Para lograr una adecuada medicién del clima,
Sonia Palma incluyd el diagnostico de las dimensiones de autorrealizacion,

involucramiento laboral, supervisidn, comunicacion y condiciones laborales con sus
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respectivos indicadores.
Asimismo, Palma (2004), sefiala que la medicién del clima laboral como de
cualquier otra variable psicoldgica que con exigencia metodoldgica se
realice, resulta una buena aproximacion de una realidad psicosocial, por lo
gue debemos darle la importancia en tanto nos permite disponer de
indicadores validos y confiables de la salud organizacional y proponer
mecanismos de optimizacion del funcionamiento organizacional. (p.42)

En su Manual sobre “Escala Clima Laboral CL — SPC, sefiala que los factores
y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un clima laboral en funcién a las
percepciones de quienes comparten el mismo ambiente laboral.

Palma (2004) detalla que, para realizar un estudio del clima laboral, se debe
considerar los aspectos referidos a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, a
los percibidos directa o indirectamente por quienes interactiian en un determinado
ambiente, a aquellos que repercuten en el comportamiento organizacional y el
comportamiento individual y aquellos que forman parte de un sistema dindmico en
interaccion con las estructuras y otras caracteristicas organizacionales.

En toda evaluacion del clima laboral es importante la participacion libre y
voluntaria de los involucrados y de ser necesario se debe efectuar un proceso de
sensibilizacion a las personas involucradas antes de comenzar el estudio a fin de que
estos tomen conciencia sobre la importancia de tener informacion precisa sobre el

clima de la organizacion.

1.3.2.2. Teoria de Dos factores de Frederick Herzberg
Segun Chiavenato (2009), la teoria de Herzberg sefiala que las personas estan
influenciadas por dos factores, los mismos que ayudan a aumentar su satisfaccion.

Los factores higiénicos o factores extrinsecos estan relacionados con la
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insatisfaccion en el cargo que incluye el ambiente que rodea a las personas y las
condiciones laborales. Este tipo de condiciones las decide la organizacion, entre las
que se puede mencionar la remuneracién, beneficios, politicas, relaciones con sus
compafieros de trabajo, ambiente fisico, supervision, status, seguridad laboral,
crecimiento, madurez y consolidacion. Cuando estos factores son dptimos sélo
evitan la insatisfaccion de los empleados, pero no consiguen elevar consistentemente
la satisfaccidn y aun cuando la logran elevar, no logran que se sostenga por mucho
tiempo. Se les denomina higiénicos por ser profilacticos y preventivos: evita la
insatisfaccion, pero no provoca satisfaccion.

Los factores motivacionales o intrinsecos estan relacionados por la satisfaccion
en el cargo y con la naturaleza de las tareas que la persona ejecuta, por ello estan
bajo el control de las mismas.

Segun Chiavenato (2009), cita que la Teoria de Herzberg, involucra los
sentimientos relacionados con el crecimiento, desarrollo personal
(autorrealizacién) y mayor responsabilidad; el efecto que producen sobre el
comportamiento es mucho mas profundo y estable, por lo que cuando son
Optimos provocan satisfaccion y cuando son precarias la evitan, por ello se
les denomina factores de satisfaccion. (p. 72)

Como conclusién, se puede sefialar que la teoria Herzberg involucra dos
factores importantes como son los motivacionales que estan en relacion a la
satisfaccion por la funcién y tareas que desempefia y los higiénicos que tienen que
ver con los aspectos de acuerdo al contexto laboral tal como el ambiente de trabajo,
remuneracion, beneficios recibidos, entre otros. En consecuencia, podemos
relacionar como factores intrinsecos, al logro, reconocimiento y la responsabilidad
con la satisfaccion. En el caso de los factores extrinsecos se puede mencionar a la

politica y la administracion de la compafiia, estilo de supervision, relaciones
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interpersonales y condiciones laborales.

1.3.2.3. Teoria de McGregor

Segun la teoria de Douglas McGregor, define los estilos de direccion en
funcidn de cual sea la concepcion que se tenga del hombre; asi pues, a partir de su
teoria X y de su teoria Y, sefiala la existencia de dos estilos de direccion: estilo
autoritario y estilo participativo. Chiavenato (2009).

Todos tenemos cierta forma de ver el mundo y McGregor establecio en su
teoria que al administrar una empresa se pueden asumir dos posturas, llamadas como
teorias X e Y.

La Teoria X, menciona que muchas veces el hombre normal y ordinario tiene
aversion natural al trabajo, y que tratara de evitarlo siempre que le sea posible
debido a la creencia que es perezoso, poco ambicioso y que tiende a evadir la
responsabilidad. Las personas necesitan ser obligadas, dirigidas y hasta amenazadas
por castigos para que hagan bien su trabajo, la persona promedio prefiere que lo
dirijan, y prefieren no asumir responsabilidades.

En la Teoria Y, las personas pueden aplicarse en el trabajo con naturalidad y
procuran asumir responsabilidades desarrollando la creatividad, el ingenio y la
imaginacidn. Esta teoria supone que el trabajo es una actividad humana natural,
capaz de brindar placer y realizacion personal. Seguln esta teoria, la tarea principal
de un administrador consiste en crear un clima favorable para el crecimiento y el
desarrollo de la autonomia, la seguridad en si mismo y la actualizacion personal a
través de la confianza y reduciendo la supervision al minimo.

Por otro lado, Palma (2004) menciona que McGregor, ve estas dos teorias
como dos actitudes absolutamente separadas. La teoria Y es dificil de poner en

practica en operaciones grandes de la produccidn en masa, pero puede ser utilizada
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inicialmente en el manejo de encargados y profesionales.

En resumen, se puede concluir que, para McGregor, una sociedad que
genera calidad de vida empieza a existir por el reconocimiento basico del ser
humano en su dimensidn integral, y por tener fe en sus potencialidades. Es de
relevante importancia el clima que pueda crear la gerencia o cada gerente, que mas
alla de su personalidad o su estilo de liderazgo, trasmita integridad y coherencia con

un conjunto de principios en los que el respeto al ser humano debe ser privilegiado.

1.4. Dimensiones del clima laboral
Palma (2004), considera que la medicion del clima laboral incluye cinco dimensiones,

las mismas que se determinan en funcion al analisis estadistico.

1.4.1. Dimension autorrealizacion

Palma (2004), considera que “la autorrealizacion es la apreciacion que tiene el
trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral le permita favorecer su
desarrollo tanto personal como profesional de acuerdo a las tareas y perspectivas de futuro”
(p.7).

Las oportunidades de progresar en la institucion y la ejecucion de labores permiten que
el personal aprenda y se desarrolle.

Segun Maslow (1991) la teoria clasica del instinto aplica el concepto de instinto al
comportamiento humano y buscan las raices de todo comportamiento en los instintos
heredados. Asimismo, manifiesta que las necesidades humanas tienen un comportamiento
instintivo que por lo general es leve. Maslow enfatiza la necesidad de considerar al hombre
en su totalidad y sienta las bases para una teoria humana de la motivacion y la jerarquia de las
necesidades que plantea se convierta en un modelo ampliamente utilizado en la economia,
publicidad y otras aplicaciones de la psicologia. Menciona que todas las necesidades

humanas se pueden jerarquizar como las fisicas (aire, alimento y agua) y posteriormente
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siguen la seguridad, el amor, la estima y la autorrealizacion.

La autorrealizacion para Maslow es un ideal al que toda persona desea llegar, su
satisfaccion se produce con la generacion de oportunidades para el desarrollo del talento y su
potencial. Menciona que las necesidades de autorrealizacion son mas dificiles de describir

por ser distintas, Unicas y varian ademas de una persona a otra.

1.4.2. Dimension involucramiento laboral

Se define al “involucramiento laboral como la identificacion de los valores de la
organizacion, asi como el comportamiento para con el cumplimiento y desarrollo de la
organizacion” (Palma 2004, P.7).

El involucramiento laboral, es el grado en que los empleados se involucran en sus
tareas, las cuales realizan con dedicacion y energia y sienten el trabajo como parte esencial de
su vida. En este sentido el involucramiento es el grado en gque una persona desea tomar parte

en las actividades de la organizacién para la cual trabajan.

1.4.3. Dimension supervision

“La supervision se define como las apreciaciones de funcionalidad y significacion de
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y
orientacion para las tareas que forman parte de su desempenio diario” (Palma 2004, p.7).

Se puede decir que la supervision es la actividad que desarrolla una persona al

controlar el trabajo de un grupo de personas, con el fin de lograr eficacia en la labor y
satisfaccion mutua. La supervision requiere del control sistematico mediante acciones de
evaluacion, orientacion, asesoramiento y formacion, de caracter administrativo y educativo
que lleva a cabo una persona en relacion con otras, sobre las que tiene autoridad. Una

adecuada supervision permite lograr la mejora del rendimiento de los trabajadores.

1.4.4. Dimensidén comunicacion

Define la comunicacién como “la percepcién del grado de fluidez, celeridad, claridad,
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coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
empresa como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma” (Palma 2004, p.7).

Una adecuada comunicacion permite contar con la informacion necesaria para cumplir
con el trabajo en forma eficiente. Las instituciones deben fomentar y promover la
comunicacion interna ya que es una herramienta de gran importancia, toda vez que facilita

identificar los requerimientos y logros de la organizaciéon, asi como de sus trabajadores.

1.4.5. Dimension condiciones laborales
Las condiciones laborales son definidas por Palma “como el reconocimiento de que la
institucidn provee los elementos materiales, econémicos y/o psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas” (Palma 2004, p.7).
En este sentido, se puede mencionar la remuneracion en comparacion con otras
organizaciones y las tecnologias que se disponen para la elaboracion del trabajo.
1.5. Formulacién del problema
Problema general
¢Cual es el nivel de clima laboral del personal de las areas administrativas de un ministerio
peruano, Lima, ¢2019?
Problemas especificos
- ¢Cual es el nivel de la dimension autorrealizacion, de clima laboral, en el personal de las
areas administrativas de un ministerio peruano, Lima, 2019?
- ¢Cual es el nivel de la dimension involucramiento laboral, de clima laboral, en el personal
de las areas administrativas de un ministerio peruano, Lima, 2019?
- ¢Cual es el nivel de la dimension supervision, de clima laboral, en el personal de las areas
administrativas de un ministerio peruano, Lima, 2019?
- ¢Cual es el nivel de la dimension comunicacion, de clima laboral, en el personal de las

areas de administracion de un ministerio peruano, Lima, 2019?
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- ¢Cual es el nivel de la dimension condiciones laborales, de clima laboral, en el personal de

las areas administrativas de un ministerio peruano, Lima, 2019?

1.6. Objetivos

Objetivo general

Determinar el nivel de clima laboral del personal de las areas de un ministerio peruano, Lima,

2019.

Objetivos especificos

- Determinar el nivel de la dimension autorrealizacion, de clima laboral, del personal de las
areas administrativas de un ministerio peruano, Lima, 2019.

- Determinar el nivel de la dimension involucramiento laboral, de clima laboral, del
personal de las areas administrativas de un ministerio peruano, Lima, 2019.

- Determinar el nivel de la dimension supervision, de clima laboral, del personal de las areas
administrativas de un ministerio peruano, Lima, 2019.

- Determinar el nivel de la dimension comunicaciéon, de clima laboral, del personal de las
areas administrativas de un ministerio peruano, Lima, 2019.

- Determinar el nivel de la dimension condiciones laborales, de clima laboral, del personal

de las areas administrativas de un ministerio peruano, Lima, 2019.

1.7. Hipotesis

En la presente investigacion no se ha considerado formular hipdtesis, debido a que es
una tesis descriptiva simple y no se requiere establecer hipdtesis.

Segun Bernal (2010), “Las investigaciones de tipo descriptivo no requieren formular
hipotesis; es suficiente plantear algunas preguntas de investigacion que (...), surgen del
planteamiento del problema, de los objetivos y, por supuesto, del marco tedrico que soporta

el estudio” (p.136).
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CAPITULO II: METODOLOGIA
2.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion tiene un alcance descriptivo con disefio no experimental de

corte transversal con enfoque cuantitativo.

Es descriptiva; segun Hernandez, Fernandez, Baptista (2010), porque busca especificar
las propiedades o caracteristicas de un grupo de investigacion respecto a un hecho en

particular para el cual se somete a un analisis.

El disefio de la investigacion es no experimental de corte transversal; segin Hernandez,
Fernandez, Baptista (2010) es debido a que la presente investigacion no esta ligada a la
manipulacion de la variable estudiada, teniendo como principal objetivo la observacién
cientifica de la variable en un contexto determinado no siendo, éste, provocado

intencionalmente por el investigador.

La investigacion es de corte transversal porque la recoleccion de datos sera dada el

mismo dia y en un tiempo determinado de 30 minutos,

Para Hernandez et. al (2010) la investigacién sigue el método cientifico de
investigacion en su modalidad descriptiva de enfoque cuantitativo dado que se rige en una
prueba estadistica, asi como, de métodos empiricos para la recoleccion de datos numéricos a

través de un instrumento.

En el caso del presente estudio, se analizara la variable de clima laboral y las
dimensiones de autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y

condiciones laborales.
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Figura 1

Diagrama del disefio de investigacion

M esssssss—m) O

Donde:
M: es la muestra u objeto donde se realizaréa el estudio
O: es la observacion de la muestra

2.2. Unidad del estudio

La unidad de analisis la conforman el grupo de personas o elementos a los que se va a

investigar y son la fuente de la informacion que se va a analizar.

En el presente estudio de investigacion, la unidad de analisis es la persona que labora
en las areas administrativas de un ministerio peruano, quien proporcionara la informacion

necesaria para efectuar la medicion de la variable clima laboral y sus dimensiones.
2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion

(Tamayo y Tamayo 1997) se define como la totalidad del fendbmeno a estudiar donde la
unidad de poblacion posee una caracteristica comun donde se estudia y se da origen a datos

de la investigacion. (p.114)

En la presente investigacion la poblacion esta conformada por el personal de todas las

areas administrativas de un ministerio peruano que asciende a un total de 105 personas.
2.3.2. Muestra

Para Hernandez et. al (2014) “La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion.
Digamos que es un subgrupo de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus

caracteristicas al que llamamos poblacion” (p.175).
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Donde:

e = Margen de error permitido

Z = Nivel de confianza

p = Probabilidad de ocurrencia del evento
g = Probabilidad de no ocurrencia del evento
N = Tamafio de la poblacién

n = Tamafio 6ptimo de la muestra
Calculo:

e =0.05

Z =1.96 (+/- 5% error)

p=05

q=(1-p)=05

N =105

n="?

(0.5x0.5) 1.96 2x 105

CA(N-)+Zpg

(0.05) 2x (105-1) + 1.96 2 (0.5x0.5)
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En el presente estudio el tamafio de la muestra es de 83 y se obtuvo mediante el
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion

Para la presente investigacion, se considerd la metodologia propuesta por Sonia Palma,
autora de la Escala Clima Laboral (CL — SPC), la cual mide el clima laboral y las
dimensiones de involucramiento laboral, Supervision, comunicacion, condiciones laborales y
autorrealizacion. Por el tipo de estudio se utiliz6 como instrumento el cuestionario y la

técnica aplicada fue la encuesta.

La encuesta segun Diaz (2001), es una blsqueda sistematica de informacién en la que
el investigador pregunta a los investigados sobre todos los datos que desea obtener. Se aplica
a todos los encuestados las mismas preguntas, en el mismo orden y en situacién similar.
Realizar las mismas preguntas implica un mayor control sobre lo que se pregunta, razén por

la cual la recogida de datos con cuestionario se denomina estandarizada.

En base a la técnica se empled un instrumento denominado cuestionario, con items,
para ser respondido de acuerdo a las percepciones de los evaluados sobre clima laboral. La
encuesta se construye en relacion a los procedimientos de la operacionalizacion de las
variables y la medicion se hara de acuerdo a la escala de Likert.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la escala de Likert consiste en medir un
conjunto de items en tres, cinco 0 mas categorias que se presentan en forma de afirmaciones
positivas o negativas.

En este sentido, para la presente investigacion se trabajé con 50 items, a las cuales se
les ha asignado una puntuacién: de (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3)

Indeciso, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo.
2.5. Operacionalizacion de la variable

Para Tamayo y Tamayo (2003) “una variable es un aspecto o dimension de un
fendmeno que tiene como caracteristica la capacidad de asumir distintos valores, ya sea

cuantitativa o cualitativa” (p.169).
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El presente trabajo estd basado en la investigacion de la variable clima laboral con sus

Las dimensiones de Palma (2004), en la escala de clima laboral, estan plasmadas en la
encuesta utilizando la calificacion de Likert y contiene 50 items.
A continuacion, se detalla la operacionalizacion de la variable que contiene la

definicion conceptual, operacional, instrumento de medicién, dimensiones e indicadores del

estudio.
Figura 2

Operacionalizacion de la variable

DEFINICION
CONCEPTUAL

VARIABLE DEFINICION OPERACIONAL INST'\I/TI;J[I\)/:E:\S"\‘O bE DIMENSIONES INDICADORES

Desarrollo personal.

Autorrealizacién ;
Desarrollo profesional

Compromiso laboral.

Involucramiento Laboral
Desarrollo laboral.

El clima laboral es entendido como
la percepcion sobre aspectos

vinculados al ambiente de trabajo,
permite ser un aspecto
diagnéstico que orienta acciones

La presente investigacion pretende
medir el clima laboral que existe en
el personal administrativo peruano,

Supervision

Apoyo laboral.
Orientacion laboral.

Clima A ) - A Instrumento: Cuestionario Desempefio laboral.
preventivas y correctivas utilizando como instrumento el o ) X

Laboral ) - L Técnica aplicada: Encuesta
necesarias para optimizar y/o cuestionario y los resultados
fortalecer el funcionamiento de calificarén la variable en alto, medio . o
procesos y resultados y bajo. o Fluidez comunicacional.
organizacionales” (Palma 2004, Comunicacion Celeridad comunicacional.

p.5). Claridad comunicacional.

Reconocimiento
econdémico.
Reconocimiento
psicosocial.

Condiciones Laborales

2.6. Validacion y confiabilidad del instrumento

2.6.1. Validez

Para determinar la consistencia externa en relacion légica, el instrumento se sometié a

juicio de expertos, acreditados en el conocimiento de la variable de investigacion.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “La validez en términos generales, se

refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”

(p.200).
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2.6.2. Validez interna

Se verifico que el instrumento fue construido de la concepcidn técnica desglosando en
dimensiones, indicadores e items, asi como el establecimiento de su sistema de evaluacién en

base al objetivo de investigacion logrando medir lo que realmente se indicaba en la

investigacion.
2.6.3. Validez de constructo

La validez de los instrumentos esta dada por el juicio de expertos y se corroboro6 con la

validacion del cuestionario. Los resultados del constructo fueron favorables. (Ver Anexo 3).

Tabla 1l

Validez del instrumento Clima Laboral

Validador Resultado
Mg. Lourdes Frias Ureta Aplicable
Mg. Juan José Zapata Urdiales Aplicable
Mg. José Ismael Vasquez Neyra Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

2.6.4. Confiabilidad

Para establecer la confiabilidad del instrumento se utilizé el coeficiente Alfa de

Cronbach.

Segun Carrasco (2010), “el coeficiente podra estar entre 0y 1, donde 0 es nula la

confiabilidad y el 1 es maxima confiabilidad” (p.56)

Tabla 2

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 83 100.0
Excluido® (o] 0.0
Total 83 100.0

Nota: a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento
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Tabla 3

Confiabilidad cuestionario clima laboral

Dimensiéon Alfa de Cronbach
Clima Laboral 0.972
Total 0.972

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90, indicaria que el grado de
confiabilidad del instrumento es muy buena, es decir, nuestro cuestionario es valido y

confiable.
2.7.  Procedimiento para la recoleccion de datos

Se utiliz6 como instrumento de recoleccion de datos el cuestionario de Sonia Palma,
para determinar las caracteristicas del clima laboral del personal administrativo de un

ministerio peruano, ubicado en Lima.

Para realizar esta investigacion, se obtuvo una autorizacion de la Secretaria General de
la institucion. Se aplico el cuestionario a 83 colaboradores del area administrativa, el dia 20

de setiembre de 2019 a las 2:30 p.m. en el auditorio del ministerio y se les otorgé 30 minutos.

Ficha Técnica

Instrumento: Medicién de la variable Clima Laboral

Nombre: Cuestionario para medir el Clima Laboral

Autor: Sonia Palma Carrillo

Objetivo: Determinar el clima laboral de las &reas administrativas de un ministerio peruano,
Lima, 2019.

Lugar de aplicacion: Auditorio de un ministerio del Perd

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la Aplicacion: 30 min.
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Descripcion del instrumento: Para la variable Clima Laboral, el cuestionario esta constituido

por 50 preguntas, distribuidas en 10 preguntas para la dimension autorrealizacion, 10

preguntas para la dimensién involucramiento laboral, 10 preguntas para la dimensién

supervisioén, 10 preguntas para la dimension comunicacion y 10 preguntas para la dimension

condiciones laborales; la medicion se realizo con la escala Likert, del 1 al 5, considerando

cinco categorias como: Total acuerdo, De acuerdo, Indeciso, En desacuerdo, Total

desacuerdo. (Ver Anexo 1).

Sus respuestas estan en Likert: Cuestionario-indices

1. Total desacuerdo = 1 punto

2. En desacuerdo = 2 puntos

3. Indeciso = 3 puntos

4. De acuerdo = 4 puntos

5. Total de acuerdo = 5 puntos

Procedimiento de puntuacion: Niveles del Clima Laboral

Favorable (184-250) Medio (117-183) Desfavorable (50-116)
Asimismo, los elementos mas importantes del proceso de investigacion han sido

consolidados en la matriz de consistencia. (ver anexo 3)

2.8. Analisis e interpretacion de datos

Para realizar el analisis del cuestionario se trasladaron los datos a una hoja de calculo
de Excel para tener las respuestas de manera tabulada. Para el anélisis de la informacién se
utiliz6 el programa SPSS V.25, mediante el cual se presentaron los resultados en tablas y

figuras.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) para realizar el anlisis de resultados
los datos se codifican, se transfieren a una matriz y se procede al analisis cuantitativo de

datos mediante un programa estadistico.
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2.9.  Aspectos éticos

En cuanto a los aspectos éticos de esta investigacion, se tomo la decision de no colocar
la identificacién de las personas en el cuestionario, a modo de respetar la privacidad. Asimismo,

las personas convocadas siempre fueron libres de participar y no hubo ningan tipo de coaccion.

La recopilacién de los datos se realiz6 con honestidad, manteniendo la evaluacion real,
obtenida de cada participante, a los que previamente se les informé que su colaboracion era

valiosa para este trabajo de investigacion.

En esta investigacion se respeto la propiedad intelectual, opiniones o ideas de todos los
autores que han sido mencionados, las fuentes se citaron correctamente segln las normas

APA.
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CAPITULO I11: RESULTADOS
3.1. Presentacién de resultados

Tabla 4

Distribucién de frecuencia y porcentajes dimension autorrealizacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

En Desacuerdo 3 3.61 3.61 3.61
Indeciso 7 8.43 8.43 12.05
De acuerdo 46 55.42 55.42 67.47
Total acuerdo 27 32.53 32.53 100.00
Total 83 100.00 100.00

Figura 3

Niveles dimensién autorrealizacion

1. Dimensidn Autorrealizacidn
60.00 55.42
50.00
40.00
32.53
30.00

20.00

10.00 8.43

]
0.00 |

En Desacuerdo Indeciso De acuerdo Total acuerdo

Interpretacion:

En la tabla N° 4 y figura N° 3 se puede observar que el 55.42% del personal de las areas
administrativas de un ministerio peruano, se encuentra De acuerdo con la Autorrealizacion, el
32.53% en Total acuerdo, el 8.43% se encuentra Indeciso y el 3.61% En Desacuerdo. Se

observa una tendencia favorable.
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Tabla s

Distribucidn de frecuencia y porcentajes dimension involucramiento laboral

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje J ]

valido acumulado
En Desacuerdo 4 4.82 4.82 4.82
Indeciso 29 34.94 34.94 39.76
De acuerdo 36 43.37 43.37 83.13
Total acuerdo 14 16.87 16.87 100.00
Total 83 100.00 100.00

Figura 4

Niveles dimension involucramiento laboral

2. Dimension Involucramiento laboral

50.00
45.00 43.37
40.00

35.00

34.94

30.00
25.00
20.00 16.87
15.00

10.00
4.82

5.00
0.00 -

En Desacuerdo Indeciso De acuerdo Total acuerdo

Interpretacion:

En la tabla N° 5 y figura N° 4 se puede observar que el 43.37% del personal de las areas
administrativas de un ministerio peruano, se encuentra de acuerdo con el Involucramiento
Laboral, el 34.94% se encuentra Indeciso, el 16.87% se encuentra en Total acuerdo y el 4.82%

En Desacuerdo. Se observa una tendencia favorable.
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Tabla 6

Distribucién de frecuencia y porcentajes dimension supervision

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje J )

valido acumulado
Total desacuerdo 3 3.61 3.61 3.61
En Desacuerdo 12 14.46 14.46 18.07
Indeciso 13 15.66 15.66 33.73
De acuerdo 52 62.65 62.65 96.39
Total acuerdo 3 3.61 3.61 100.00
Total 83 100.00 100.00

Figura 5
Niveles dimension supervision

3. Dimensién Supervision

70.00
62.65

60.00
50.00
40.00
30.00

20.00 14.46 15.66

000 — —

Total desacuerdo En Desacuerdo Indeciso De acuerdo Total acuerdo

Interpretacion:

En la tabla N° 6 y figura N° 5 se puede observar que el 62.65% del personal de las areas
administrativas de un ministerio peruano, se encuentra de acuerdo con la Supervision, el
15.66% se encuentra Indeciso, el 14.46% se encuentra en Desacuerdo, el 3.61% en Total

acuerdo y el 3.61% en Total desacuerdo. Se observa una tendencia favorable.
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Tabla7

Distribuciédn de frecuencia y porcentajes dimension comunicacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje ! !

valido acumulado
En Desacuerdo 4 4.82 4.82 4.82
Indeciso 18 21.69 21.69 26.51
De acuerdo 47 56.63 56.63 83.13
Total acuerdo 14 16.87 16.87 100.00
Total 83 100.00 100.00

Figura 6

Niveles dimensién comunicacion

4. Dimension Comunicacion

60.00 56.63
50.00
40.00
30.00
21.69

20.00 16.87

10.00 482

0.00 -

En Desacuerdo Indeciso De acuerdo Total acuerdo

Interpretacion:

En la tabla N° 7 y figura N° 6 se puede observar que el 56.63% del personal de las
areas administrativas de un ministerio peruano, se encuentra De acuerdo con la
Comunicacién, el 21.69% se encuentra Indeciso, el 16.87% en Total acuerdo y el

4.82% se encuentra En Desacuerdo. Se observa una tendencia favorable.
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Tabla 8

Distribucién de frecuencia y porcentajes dimension condiciones laborales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ) !

valido acumulado
En Desacuerdo 1 1.20 1.20 1.20
Indeciso 5 6.02 6.02 7.23
De acuerdo 56 67.47 67.47 74.70
Total acuerdo 21 25.30 25.30 100.00
Total 83 100.00 100.00

Figura7

Niveles dimension condiciones laborales

5. Dimension Condiciones laborales
80.00
70.00 67.47
60.00
50.00
40.00
30.00 25.30

20.00

10.00 6.02

1.20
0.00 |

En Desacuerdo Indeciso De acuerdo Total acuerdo

Interpretacion:

En latabla N° 8 y figura N° 7 se puede observar que el 67.47% del personal de las areas
administrativas de un ministerio peruano, se encuentra De acuerdo con las Condiciones
Laborales, el 25.30% en Total acuerdo, el 6.02% se encuentra Indeciso y el 1.20% En

Desacuerdo. Se observa una tendencia favorable.
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CAPITULO IV: DISCUSION Y CONCLUSIONES

4.1 Discusion

A continuacion, se detalla la interpretacién comparativa de los resultados con los
antecedentes, las implicancias teoricas, practicas, metodolégicas y los aspectos relacionados a
las limitaciones, asi como, los puntos inciertos de la presente investigacion.

4.1.1. Interpretacion comparativa

En el trabajo de investigacion titulado “Clima laboral del personal de las areas
administrativas de un ministerio peruano, Lima, 2019, los resultados obtenidos guardan
relacion con la informacion de los datos recopilados en los antecedentes citados.

Respecto a la dimension Autorrealizacion, el 55.42%, se encuentra de acuerdo, el
32.53% en total acuerdo, el 8.43% esta indeciso y el 3.61% en desacuerdo. Por su parte
Flores (2018) en su tesis Clima Laboral en los Operadores Telefonicos de la Central de
Emergencias de la Compafiia Seguros Rimac, Cercado de Lima, concluye que el 6.67% del
personal presenta un nivel muy favorable de la dimension Autorrealizacion y el 44.44%
favorable. Como se puede observar, existen coincidencias entre la presente investigacion y el
antecedente comparado, donde en ambos casos se sitla la dimension de autorrealizacion en
un nivel favorable.

En cuanto a la dimension involucramiento Laboral, el 43.37%, se encuentra de acuerdo,
el 34.94% esté indeciso, el 16.87% se muestra en total acuerdo y el 4.82% en desacuerdo. Por
su parte Casaverde (2019), en su tesis Clima Laboral en el Personal de la Institucién
Educativa Selmira de Varona, Piura, concluye que el 46.67% del personal presenta un nivel
muy favorable, el 43.33% favorable y el 10% medio. En este caso se demuestra que existe
relacion entre la presente investigacion y el antecedente comparado, debido a que ambos

obtuvieron un nivel favorable en dicha dimensién.
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En cuanto a la dimension Supervision, el 62.65%, se encuentra de acuerdo, el 15.66%
esta indeciso, el 14.46% se muestra en desacuerdo, el 3.61% en total acuerdo y el 3.61% en
total desacuerdo. Por su parte Guerrero (2019), en su tesis Nivel de Clima laboral en el
personal de la I.E “San Francisco de Asis”, Castilla — Piura, concluye que el 48% del
personal presenta un nivel muy favorable, el 44% favorable, el 4% media 'y el 4%
desfavorable. En este caso se observa que la dimensidn Supervision del antecedente
comparado guarda relacion directa con la presente investigacion, ya que en ambas el nivel de
esta dimension es favorable.

En cuanto a la dimension Comunicacion, el 56.63% se encuentra de acuerdo, el 21.69%
esta indeciso, el 16.87% en total acuerdo y el 4.82% en desacuerdo. Por su parte Buendia
(2018), en su tesis Clima laboral en las y los Trabajadores del area Farmacéutica en una
Empresa del Distrito de Santa Anita, concluye que el 10% de los trabajadores esta totalmente
de acuerdo, 62.9% de acuerdo, el 10.9% indecisos, el 13.3% en desacuerdo y el 2.9% en total
desacuerdo. En consecuencia, se observa que la dimensién Comunicacion del antecedente
comparado, guarda relacién directa con la presente investigacion, debido a que el resultado
en ambos casos es favorable.

Finalmente, en cuanto a la dimension Condiciones Laborales, el 67.47% se encuentra
de acuerdo, el 25.30% en total acuerdo, el 6.02% esta Indeciso y el 1.20% en desacuerdo. Por
su parte Medina (2017) en su tesis Clima laboral en el personal administrativo de la
universidad San Pedro de Chimbote, concluye que el 5.3% del personal presenta un nivel
muy favorable, el 32.3% favorable, el 40.7% medio, el 20.6 desfavorable y el 1.1% muy
desfavorable. En este caso se observa que la dimensién Condiciones Laborales del
antecedente comparado guarda relacion directa con la presente investigacion, ya que en
ambas el nivel de esta dimension es favorable.

4.1.2. Implicancias

41.2.1. Practicas
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La presente investigacion, serd de gran beneficio para la institucion, debido a que
contara con informacién relevante que le permitird implementar nuevos cambios y estrategias
a favor de la motivacion y rendimiento del personal.

41.2.2. Tebricas

Esta investigacion constituird un aporte tedrico importante para futuros estudios,
siendo en este caso la dimension autorrealizacion la que ha obtenido mayor calificacion. En
este sentido, el presente estudio permitira aportar conocimientos tedricos sobre las
dimensiones analizadas.

4.1.2.3. Metodoldgicas

En la parte metodoldgica esta investigacién tuvo como objetivo principal conocer el
clima laboral del personal de las areas administrativas de un ministerio peruano. El disefio
utilizado tiene un alcance descriptivo, no experimental, de corte transversal con enfoque
cuantitativo y para la recoleccion de datos se utilizé como instrumento la técnica de la
encuesta, la mismo que podré ser usada en futuras investigaciones.

4.1.3. Limitaciones

En esta investigacion, una de las limitaciones fue la falta de manejo y conocimiento del
programa SPSS V.25, para procesar y analizar las encuestas realizadas. Para superar esta
limitacion, se asistio a talleres de capacitacion sobre el manejo de dicho programa.

Otra limitacion de este tipo de estudio fue que la muestra esta constituida por personal
administrativo que tiene baja rotacion y mayor estabilidad en la institucion. Para tener una
vision general del clima laboral, se deberia hacer un estudio a toda la organizacion, y
posiblemente habria variaciones en los resultados de acuerdo a los obtenidos en el presente

estudio.

Finalmente, es importante también resaltar que hay un factor que se podria estudiar en

investigaciones a futuro sobre clima laboral, como es la dimensidn de trabajo en equipo. Esta
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dimensién se deberia tomar en cuenta ya que, en los Gltimos afios, debido al trabajo remoto
en pandemia, el tipo de actividad laboral fue més individual. Por otro lado, el trabajo en
equipo es una fuente de motivacion para el personal, mejora las habilidades para la resolucién
de problemas, incrementa el compromiso de los colaboradores, aumenta la identificacion con

la cultura corporativa y fomenta el trabajo para conseguir un objetivo comun.
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4.2. Conclusiones

El nivel de clima laboral del personal de las areas administrativas de un ministerio
peruano, Lima, 2019, es alto. Este resultado se sustenta en que las dimensiones
evaluadas, tales como autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales, alcanzaron una calificacion positiva.

El nivel de la dimension autorrealizacién, de clima laboral, en el personal de las areas
administrativas de un ministerio peruano, se encuentra en un nivel alto. Esto demuestra
que la mayoria del personal administrativo esta satisfecho con las oportunidades de
desarrollo profesional que ofrece la institucion.

El nivel de la dimensién involucramiento laboral, de clima laboral, en el personal de las
areas administrativas de un ministerio peruano, se ubica en un nivel alto. Sin embargo,
se debe tener en cuenta que existe un buen nimero de personal que se encuentra en el
nivel medio.

El nivel de la dimensidn supervision, de clima laboral, en el personal de las areas
administrativas de un ministerio peruano, se ubica en nivel alto. Esto se debe a que el
personal administrativo considera que cuenta con el apoyo y respaldo de sus superiores
para resolver cualquier aspecto en forma favorable.

El nivel de la dimensién Comunicacion, de clima laboral, en el personal de las areas
administrativas de un ministerio peruano, se ubica en un nivel alto. En esta dimension
se puede observar que el personal esta satisfecho con el acceso a la informacion que
brinda la institucion.

El nivel de la dimensién Condiciones Laborales, de clima laboral, en el personal de las
areas administrativas de un ministerio peruano, se encuentra en un nivel alto. Esto
demuestra que el personal administrativo esta de acuerdo con las condiciones

econdmicas y recursos que ofrece la institucion para el 6ptimo desempefio laboral.
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4.3. Recomendaciones

- Con relacion al objetivo general, se recomienda promover un ambiente de trabajo
basado en el respeto y reconocimiento a los empleados, fomentando la integracién de
cada uno de ellos, generando un clima laboral positivo para alcanzar los objetivos que
plantea la institucion.

- El area de recursos humanos podria trabajar en desarrollar talentos y capacitar al
personal que no ha tenido mayores oportunidades para que tengan una mayor
proyeccion en la institucion.

- Seria necesario tomar medidas para mejorar la identificacion y el compromiso de los
trabajadores con las tareas encomendadas.

- Fomentar actividades de integracion o talleres con el personal para fortalecer
liderazgos, debido a la alta rotacion del personal que ocupa cargos de direccion

- Generar herramientas de gestion para que la comunicacion sea transversal a todos los
niveles de la organizacion.

- Hacer los esfuerzos necesarios a futuro, para mantener condiciones laborales adecuadas

y un nivel salarial competitivo para retener el talento.
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Anexo 1
Cuestionario para el recojo de datos sobre el Clima Laboral del personal administrativo de
un ministerio peruano, Lima, 2019

En este cuestionario hay una serie de preguntas sobre los aspectos del Clima Laboral. Le recordamos
gue esta informacién es completamente andnima, por lo que se le solicita responder con seriedad y de
acuerdo a sus propias experiencias.

A continuacién, debera responder marcando con una (X) en la alternativa que usted considere estar:

Total acuerdo (TA) = 5 puntos De acuerdo (A) = 4 puntos Total desacuerdo (TD) =1 punto
Indeciso (I) = 3 puntos En desacuerdo (D) = 2 puntos

N° DIMENSIONES ITEMS
TA Al D

1 Existen oportunidades de progresar en la Institucion

2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

3 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo

4 Se valora los altos niveles de desempefio

1 5 El jefe expresa reconocimiento por los logros

Autorrealizacion A . .
6 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse

7 Los jefes promueven la capacitaciéon que se necesita

[ee)

La empresa promueve el desarrollo del personal

9 Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras

10 | Se reconocen los logros en el trabajo

11 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion

12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

13 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion

14 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizaciéon

15 | Enla oficina se hacen mejor las cosas cada dia

16 | Cumplir con las tareas diaria en el trabajo, permite el desarrollo

del personal
2 Involucramiento 17 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante
laboral 18 | Cumplir con los servicios de la organizacion son motivo de

orgullo del personal

19 | Hay una clara definiciébn de vision, misién y valores en la
institucion

20 | La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de
vida laboral

21 | El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan

22 | En la organizacion se mejoran continuamente los métodos de
trabajo

23 | Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea

24 | Serecibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo
3 Supervisién

25 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

26 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades

27 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

28 | Los objetivos de trabajo estan claramente definidos

29 | Eltrabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos
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30 | Existe un trato justo en la empresa

31 | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo

32 | En mi oficina la informacién fluye adecuadamente

33 | Enlos grupos de trabajo existe una relacion armoniosa

34 Existen suficientes canales de informacion

35 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia

4 Comunicacion
36 | En lainstitucién, se afronta y superan los obstaculos
37 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion
38 | Eljefe escucha los planteamientos que se le hacen
39 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas
40 | Se conocen los avances en otras areas de la organizacion
41 | Los comparieros de trabajo cooperan entre si
42 | Los objetivos de trabajo son retadores
43 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
en las tareas de responsabilidad
44 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado
5 | Condiciones 45 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
laborales que se puede

46 Existe buena administracion de los recursos

47 | La remuneracion es atractiva en comparacion con otras
organizaciones

48 | Los objetivos del trabajo guardan relacion con la vision de
la institucion

49 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

50 La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y logros
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Anexo 2

Matriz de consistencia: Clima Laboral en el Personal de las Areas Administrativas de un Ministerio Peruano, Lima, 2019
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Problema General

iCudl es & mivel de clima
laboral en el personal de las
areas admimistrativas de un

ministerio  pemano, — Lima
20197

Problemas especificos

Cudl es el mivel de la

dimension autorrealizacion. de
clima laboral, en &l personal de
las dreas administrativas de um

nunisteio  pemuane,  Lima
20197

iCudl es el mivel de la
dimensidn Invelucramiento

laboral, de clima laboral, en el
personal de las dreas
adnunmistrativas deun mimsteno
pemuano, Lima 20197

Cudl e el mwvel de la
dimensidn supervision, de clima
laboral, en e personal de las
dreas administrativas de um

ministerio  pemano.  Lima
20197
Cudl es el mwvel de la

clima labomal, en el personal de
las dreas admimistrativas de un

ministerio  pemano,

2019?

Cudl es el mvel de Ia
dimension oondiciones

laborales, declima laboral, en el
personal de las dreas
administrativas deun minsterno
pemano, Lima 20197

Objetvo General
Determninar el nivel de clima

laboral en el persomal de las
areas adnunistrativas de un

Objetvos especificos

Determinar e mivel de la
dimension autorrealizacion,
de clima laboral. em &l
personal de las  dmeas
admimstrativas de un

Determinar el mivel de la
dimension  Involucramiento
laboral, de clima laboral, en el
personal  de  las  areas

Determinar el mnivel de la
dimensién supenvision, de
clima laboral, en &l persomal
de las dreas admimstrativas
de 1m munisterio pemano,

Lima, 2019

Determinar el mivel de la
dimension comumicacion. de
clima laboral, en &l persomal
de las areas admimistrativas
de 1m nunisterio pemaano,
Lima, 2019

Determinar e mivel de la
dimensicn condiciones
laborales, de climalaboral, en
el persomal de las dreas
admimstrativas de un

Variable: Climna Laboral

= = Ttems / Niveles o
Dim ensiones Indic adores Indices = b
B Saea | Togmene
izacid <1.28.31. e Acue
Ausarrealizackn | o eeciomal 35.41.46
. De acuado
Idendficacion
con los valores
or ganizacionales R
Imwvolucramisnto ¥ COmMpromise Indecizo
Laboral para com el
cumplimiento ¥
desarrollo de Iy En
arganizacion. desacuemio
Apeya Toml
orienmcgmenis | 381313 | Doooeede
Supervision fareas. 28,
Evalaacion del 384348
rabajo.
Froidez,
celeridad, Ba :
claridad. reme
coherzp.ciﬂ ¥ Alto
precision de Ia (184-250)
informacion
relatva ¥ 491419, Medio
Ciomumicacion pertinents al 342034, (117-183)
funcionamiento 39.44.40
interno de la

SMpTEsa COMmo
con la atencion a
usuaries yio
chentes de la
misma

Cendiciones
Iaborales

Feconocimisnio
de que la
instinacion
provee de los
elemenios
mageriales,
eCondmicos Yo
psicesociales
necesarnios

Eajo
(50-116)

TIFO ¥ DISENO DEESTUTIO

FOBLACION ¥ MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Metodologia:

Tipo de investizacion
Lapresente imwesigmcion e de
tipo descripiiva.

Hemindez et al (2010, p. 388)
Dhseno de lainvesagacion
El Disefic del estudic es no

experimentzl ¥ es de come
transversal o transeccional

En concordancia con
Ha'mamiez et al (2010) es
oo expernmental

Segim la recoleccion de los
datos de la presae
irvestizacicn, el d1seio
adecuado para el estudio e
transeccionzl debado a que bos
datos obemdos saan recoados
en un solo momento v en wm
tlempo fimeo.

Poblacidn:

Hemandez et al (2010 dice
gue, “poblacidn es el
conjunio de todos los ceos
que concuerdan oo
determinadas
especificacionss, l=
poblacione deben situase
claramente en tomo a @E
caracteristicas de contamdo,
de lugar ¥ en el tienmpo”
(o 174).

La pobla.r_lmal para la
presente InvesHgacion, et
conformada por 105
parsonas de las arex
administrativas del
Mimsteno de Justicia v

Derechos Humanos sede
central, Lima 3019,
Muestra

Hemindez 2t 2l (2010), dice

gue mmestra es “Es wm
subgupo de la poblasdn de
enazl se recolectan los datos v
debe ser representatne de
ésta” (p.173).

La mmestra es la canfidad
sigmficatta que se exe de
latotaldad de 1z poblacion

de mmestreo probabilisbon,
el tamario de la mmeshs e de
83 personas de las arex
adounistrativas de wm
ministerio pemano, Lima
2019 De acnerdo a lo

expresado por Hemader &
:I {2010) fae determmnadc
estadisticanente ¥ caloulado
madiante la aplicacin de
formmla:

} Zpgh
e (N-1)+Z’pg

Inztrumento: Madicion de lavariahble Chma
Labaral

Nombre: Cuestionsno para medir el (s
Labaoral

Autor: Sonia Palma Camillo

Ohjetivo:

Determinar el Clima Laboral de las Ares

Admamsmtnia de un pmmisteno peruo,
Lima 2018

Anditono  de
un munisiEoe
pemano

Lugar de aplicacidn:

Forma de aplicacion: Dmects
Duracion de la Aplicacion: 30 mm.
Dezcripeidn del mstrumento:

Para medir la wanable Clima Laboral
cuestionEo esta consitmdo

por 50 preguntas, dismbmdss de la s1guwae
forma:

- 10 preguntas pan medr la dmnensidn
automealizacion

- 10 preguntas pan medr
la dimension
inwvolucrammento laboral

- 10 preguntas par medr ladmension
Supervision

- 10 preguntas pam medir la dimensidn
conmnIcsIin

- 10 preguntas pan medr la denensidn
condiciones hbarales.

Lamedicion s reaix con la escala Likert del
1 al 5, considemnds cinco cate gorizs

- Totalmente deammerdn
- De acuerdo

- Indeciso

- En desacuerdo

- Total desacuado.

Las respuestas estan en Likert Cuestiormmo-
Indices
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Anexo 4
Tabulacidén de cuestionario
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del personal

Media de Varianzade | Correlacion Alfa de .
. ! Cronbach si
escala si el escala si el total de
el elemento
elemento se | elemento se | elementos
- - . se ha
ha suprimido | hasuprimido| corregida -
suprimido
1. Existen oportunidades de 186.48 748.765 0.665 0.971
progresar en la Institucion
2. El jefe se interesa por el éxito de 186.77 735 666 0.795 0.971
sus empleados
3. Se paryupa en definir los objetivos 186.65 746.864 0668 0971
y las acciones para lograrlo
4. Se vanNra los altos niveles de 186.84 730.670 0.834 0.971
desempefio
5. El jefe expresa reconocimiento por 186.83 737.069 0.742 0971
los logros
6. Las actividades en las que se
trabaja permiten aprender y 186.23 758.179 0.614 0.971
desarrollarse
0 Log 2ies (R TILEED & 187.11 740.073 0.727 0.971
capacitacion que se necesita
8. La empresa promueve el desarrollo 186.98 741.536 0.682 0.971
del personal
3. Se promueve la generacion de 186.96 741.865 0.715 0.971
ideas creativas e innovadoras
10. Sg reconocen los logros en el 186.96 739 499 0.732 0.971
trabajo
11. Se siente comprometido con el 186.08 769.151 0.429 0.972
éxito en la organizacion
12. Cada trabajador asegura sus 186.55 765.299 0.449 0.972
niveles de logro en el trabajo
13. Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la 186.67 756.856 0.587 0.971
organizacion
e L0 IEleRl BUUIES ealieh) 186.60 759.194 0.460 0.972
comprometidos con la organizacién
15. En la oﬂmpa se hacen mejor las 186.53 757.008 0615 0971
cosas cadadia
16. Cumplir con las tareas diaria en el
trabajo, permite el desarrollo del 186.30 752.335 0.731 0.971
personal
17. Cumplir con las acanlades 186.23 755 569 0.649 0.971
laborales es una tarea estimulante
18. Cumplir con los servicios de la
organizacion son motivo de orgullo 186.17 759.459 0.574 0.971
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19. Hay una clara definicién de vision,

L AR 186.49 750.229 0.662 0.971
mision y valores en lainstitucién
20. La organizacién es una buena
opcion para alcanzar calidad de vida 186.34 751.982 0.628 0.971
laboral
21. El Jefg brinda apoyo para superar 186.61 736.142 0.830 0.971
los obstaculos que se presentan
22. En la organizacion se mejoran
continuamente los métodos de 186.95 738.437 0.827 0.971
trabajo
23. La evaluacion que se hace del 186.72 741.398 0.804 0.971
trabajo, ayuda a mejorar la tarea
24. Se re_cnbe la preparacion necesaria 187.12 742 961 0.729 0971
para realizar el trabajo
258 ]_as responsabllld_a(_jes del puesto 186.80 743 628 0.761 0.971
estan claramente definidas
26. Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las 186.92 757.005 0.507 0.972
actividades
27. EX|stgn normasy procedimientos 186.83 767.825 0.344 0.972
como guias de trabajo
28. Los objetlvgs_ de trabajo estan 186.66 752 860 0682 0971
claramente definidos
29: El trabajo se realiza en funuon a 186.55 762.348 0513 0.972
métodos o planes establecidos
30. Existe un trato justo en la 186.72 740.056 0777 0971

empresa

31. Se cuenta con acceso ala
informacion necesaria para cumplir 186.35 768.474 0.420 0.972
con el trabajo

32. En mi oficina la informacién fluye

186.59 751.806 0.676 0.971
adecuadamente
23. En los grupas de irabajo existe 186.48 761.375 0.494 0.972
unarelaciéon armoniosa
_34. Emstt_ap suficientes canales de 186.54 753398 0713 0971
informacién
35. Es posible la intgracciop con 186.72 744.788 0.647 0.971
personas de mayor jerarquia
36. En la msutumpn, se afrontay 186.52 751521 0.755 0971
superan los obstaculos
<o L i ielon) e )5 186.65 751.986 0.692 0.971
promueve la comunicacion
£, Hl feile eeelienal o 186.66 741.031 0.789 0.971

planteamientos que se le hacen
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39. Existe colaboracién entre el

. . 186.57 755.541 0.599 0.971
personal de las diversas oficinas
40. Se conocen los avances en otras 186.78 756.538 0.537 0.972
areas de la organizacion
41. Los compafieros de trabajo 186.29 766.623 0.472 0.972
cooperan entre si
42. Los objetivos de trabajo son 186.28 763.471 0619 0971

retadores

43. Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones en 186.66 755.934 0.637 0.971
las tareas de responsabilidad

44. El grupo con el que trabajo,

funciona como un equipo bien 186.23 766.984 0.499 0.972
integrado

45. Se cuenta con la oportunidad de

realizar el trabajo lo mejor que se 186.23 764.081 0.614 0.971
puede

46. Existe buena administracion de

186.45 759.567 0.540 0.972
los recursos

47. Laremuneracion es atractiva en
comparacion con otras 186.42 760.344 0.544 0.972
organizaciones

48. Los objetivos del trabajo guardan

9 S T 186.24 763.697 0.568 0.972
relacion con la vision de lainstitucion
49. Se dispone de tecnologia que 186.43 768.541 0.398 0.972
facilita el trabajo
50. Laremuneracion esta de acuerdo
al desempefio y logros 186.70 753.115 0.491 0.972
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