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2. TITULO

Clima Laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de Ancash — 2017



3. RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion sobre la percepcion de los trabajadores sobre
el clima laboral en el Gobierno Regional de Ancash, corresponde a un estudio de tipo
béasico y descriptivo, con un disefio no experimental y transversal. La muestra estuvo
conformada por 44 trabajadores de las Areas de Presupuesto, Infraestructura y
Secretaria General del Gobierno Regional entre varones y mujeres.

El muestreo utilizado fue no probabilistico de participantes voluntarios y disponibles;
para el recojo de la informacion, utilizandose para tal efecto se aplicd la Escala de
Clima laboral CL — SPC en base a 50 items.

Los resultados analizados e interpretados reportan que en la dimension de realizacion
personal como primera dimension del clima laboral 18 trabajadores determinando el
49.9% tienen una percepcion de nivel bajo. En la dimension de involucramiento
personal, 17 trabajadores representando al 38.6 % tienen el nivel de percepcion
regular. En la dimensidn de supervision se encuentra a dos grupos conformados por
16 trabajadores cada uno, determinando el 36.3% que indican tener una percepcion
poco Y regular respectivamente. En la dimensién comunicacion se encuentra a 20
trabajadores determinando el 45.4 % que tienen una percepcion regular. En cuanto a
la dimensién de condiciones laborales, se ubican 19 trabajadores estableciendo el 43.1
% que tienen una percepcion regular del clima laboral en la sede del Gobierno

Regional.

Palabras clave: Clima laboral, percepcién, realizacion personal, involucramiento

personal, supervision, comunicacién y condiciones laborales.



4. ABSTRACT

In the present work of investigation on the perception of the workers on the labor
climate in the Regional Government of Ancash, corresponds to a study of basic and
descriptive type, with a non-experimental and transversal design. The sample
consisted of 44 workers from the offices of the Regional Government between men

and women.

The sampling used was non-probabilistic of voluntary and available participants; for
the collection of information, using the CL - SPC labor climate scale based on 50
items was used for this purpose.

The results analyzed and interpreted report that in the dimension of personal
fulfillment as the first dimension of the work climate 18 workers, determining 49.9%,
have a low-level perception. In the dimension of personal involvement, 17 workers
representing 38.6% have the level of regular perception. In the dimension of
supervision is two groups consisting of 16 workers each, determining 36.3% that
indicate having a little perception and regular respectively. In the communication
dimension, there are 20 workers, 45.4% of whom have a regular perception.
Regarding the dimension of working conditions, 19 workers are located, establishing
43.1% that have a regular perception of the working environment in the headquarters

of the Regional Government.

Keywords: Work climate, perception, personal fulfillment, personal involvement,

supervision, communication and working conditions.
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5.

INTRODUCCION

5.1.Antecedentes y fundamentacion cientifica
5.1.1. Antecedentes

Jully y Quispe (2016) en la tesis de licenciatura titulada “Niveles de estrés y clima
laboral en los colaboradores de una empresa privada de Lima”. Trabajo de investigacion
sustentada en la Universidad Auténoma del Perd, esta investigacion tuvo como objetivo
determinar la relacion entre los niveles de estrés y clima laboral en los colaboradores de
una empresa privada. El estrés laboral es causado por la interaccion entre el trabajador
y su ambito laboral, en las que las exigencias del ambiente sobrepasan la capacidad de
respuesta del trabajador, produciendo en él la pérdida de control, en muchos trabajos en
poco evitable el estrés, el cual se acumula o almacena debido a la exigencia del ambiente
que perjudica nuestras emociones, pensamiento y aspecto fisico. Sabiendo que si el
estrés es mas constante y permanente afecta el desempefio del trabajo y su salud e
incluso deteriora su capacidad de resolucion de problemas. El estudio fue de tipo no
experimental transversal, descriptivo, comparativo y correlacional. La muestra fue de
168 colaboradores de una empresa privada de Lima. Los instrumentos utilizados fueron
la Escala de Estrés de la Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion
Mundial de Salud (OIT-OMS) y la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma (CL-SPC)
para ambos se obtuvieron sus propiedades psicométricas. La investigacion concluye que
existe una relacion significativa entre las variables estrés y clima laboral en los
colaboradores de una empresa privada de Lima. Poniéndose en manifiesto que para que
exista un nivel de estrés bajo debe existir un favorable clima laboral. Asi mismo se
puede decir que existe un bajo nivel de estrés laboral en los colaboradores de una
empresa privada de Lima, obteniendo como resultado que del 100% de la muestra total

el 87.5% evidencia un nivel bajo de estrés.

Lecaros (2016) en la tesis de licenciatura denominada “Implementacion de un sistema
de evaluacion del clima laboral en una entidad del estado”. Trabajo de investigacion
sustentado en la Universidad de Lima. Dicha investigacion tuvo como objetivo proponer
un Sistema de Evaluacion del Clima Laboral y aplicarlo de acuerdo a las caracteristicas
que presenta una Entidad del Estado, con el proposito de identificar los factores que
generan un mal ambiente laboral, y a fin de proponer soluciones sostenibles de mejora

continua, para el logro de un mejor desempefio y satisfaccion en el personal. Entre los
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problemas que afectan el Clima Laboral en las Entidades del Estado del pais, se
encuentran la inequidad remunerativa, la falta de incentivos a los trabajadores, la
dificultad para ser promovido con base al desempefio, deficientes condiciones de trabajo
referidas a espacio, ubicacion, higiene y seguridad, fallas en el liderazgo y la
comunicacion, entre otras. Tipo de investigacion explicativa, la muestra de estudio
estuvo conformado por 61 personas entre abogados, ingenieros, secretarias y asistentes
administrativos de las Entidad Publica Descentralizada, que cuenta con dos sedes en el
departamento de Lima: la “Sede Central” y la “Oficina Zonal de Lima y Callao”. La
técnica que se empled en la recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento fue un
cuestionario. Las conclusién fue que en toda entidad, sea publica o privada se debe
implementar un sistema que evalle el Clima Laboral de la organizacién, ya que esto
ayudara a conocer el sentir de los trabajadores y conforme a los resultados, implementar
propuestas de mejora que aumenten la satisfaccion laboral, la motivacion y dé como
resultado el aumento de la productividad, una mejora en la atencién a los clientes o
usuarios del servicio y por ende una mayor rentabilidad y una mejor imagen

institucional.

Asteria (2015) en la tesis titulada “El clima laboral y la participacion en la Institucion
Educativa Enrique Lopez Albujar de Piura”. Trabajo de investigacion sustentada en la
Universidad de Piura. Esta investigacion tuvo como objetivo describir el clima de
trabajo que se vive en la Institucion educativa Enrique Lopez Albdjar de Piura, los
factores y dimensiones que el profesorado de la institucion sefiala como influyentes para
su configuracion. Tipo de investigacion basada en el paradigma positivista, también
conocido con los nombres de cuantitativo, cientifico, empirico-analitico, racionalista,
tecnoldgico. La poblacidn estaba conformada por 67 docentes entre varones y mujeres,
cuya muestra fue de 58, quienes participaron en las encuestas aplicadas. La técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento fue un cuestionario. las
conclusiones a la que llego el autor fue que existe un bajo nivel de satisfaccién laboral
del personal docente, el 62% siente baja y muy bajo satisfaccion con el funcionamiento
de la direccion y con respecto a su trabajo, el 89.7% de los docentes expresan que siente
entre regular a baja satisfaccion con la labor que desempefian en la institucién, no
obstante expresan mayor satisfaccion con los resultados de su propio trabajo sin
embargo se siente insatisfecho con el funcionamiento de los 6rganos formales de la

institucion, llamese CONEI, asamblea de profesores y la direccion.
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Sierra (2015) en la tesis titulada “El clima laboral en los/as colaboradores/as del area
administrativa del Hospital Regional de COBAN, A.V.”. Trabajo de investigacion
sustentada en la Universidad Rafael Landivar, cuyo objetivo general fue establecer el
clima laboral de los/as colaboradores/as del area administrativa del Hospital Regional
de Coban, Alta Verapaz. El Clima Laboral hace referencia al ambiente psicosocial en el
que se desenvuelven los miembros de una organizacion, la relacién con el trabajo
cotidiano y las metas estratégicas, en el Hospital Regional de COBAN el incremento de
colaboradores y considerable personal de nuevo ingreso ha propiciado un ambiente de
inestabilidad, altos indices de rotacion, conflictos laborales y/o personales, como
también burlas, rumores y acusaciones infundadas, estos incidentes pueden repercutir
emocionalmente en los mismos, es por ello que se hace necesario realizar esta
investigacion para determinar el Clima Laboral. Tipo de investigacién descriptiva, cuya
poblacion y muestra estaba conformada por 29 trabajadores, hombres y mujeres, que
laboran en el Hospital Regional de Cobéan, en el area administrativa; Gerencia General,
se encarga del area financiera y administrativa del hospital. La técnica de recoleccion
de datos fue la encuesta y el instrumento que se utilizo fue un cuestionario con 45
interrogantes cerradas. Las conclusiones a la que lleg6 el autor fue que la comunicacion
ascendente y descendente no es la adecuada lo que permite una valoracion a mediano
plazo para nutrir este aspecto, en torno a la remuneracion el personal, se percibio que
esta debiere mejorar, brindando oportunidad de desarrollo personal, en un marco de

superacion e igualdad de oportunidades.

Florez (2014), en su investigacion titulada “Clima laboral y compromiso organizacional
en docentes universitarios del Decanato y Artes de la UCLA”, sustentada en la
Universidad Centro occidental “Lisandro Alvarado” de Venezuela. Tuvo como primer
objetivo identificar las dimensiones del clima laboral, donde se evidencian en los
resultados, puntajes estadisticamente significativos en cuanto a los constructos de
relaciones interpersonales, claridad y coherencia en la direccién, sentido de pertenencia,
y valores colectivos. De igual forma el segundo objetivo fue identificar el tipo de
compromiso, donde el mas relevante es el compromiso normativo, seguido del afectivo,
y por ultimo del de continuidad, teniendo presente que el puntaje promedio de los tres
tipos de compromiso es bajo. Como sintesis del trabajo, el autor menciona que se trato
de indagar exhaustivamente sobre los indicadores de cada una de las dimensiones

utilizando el instrumento especialmente disefiado, validado y asignado su confiabilidad,
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lograndose identificar cada una de ellos. El tipo de investigacion corresponde a un
descriptivo- correlacional. Siendo la conclusion, que existe correlacion entre el
compromiso normativo con la dimension de relaciones interpersonales del clima
laboral; y el compromiso de continuidad, correlaciona con las dimensiones de sentido

de pertenencia y estilos de direccion.

Williams (2013) en la tesis de maestria titulada “Estudio diagnéstico de clima laboral
en una Dependencia Publica”. Trabajo de investigacion sustentada en la Universidad
Autonoma de Nuevo Ledn. El objetivo de la investigacion que se realiz6 fue conocer la
tendencia general de la percepcion del talento humano sobre el clima laboral dentro de
la dependencia municipal. Tipo de investigacion Ex pos facto transversal descriptivo, la
muestra de estudio estaba conformado por 20 trabajadores de la dependencia publica, la
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento fue un cuestionario. Se
concluye que el clima laboral se encuentra en un 46% dentro de un sistema colegiado,
siendo su dimensién mejor evaluada el trabajo en equipo con un 74% y siendo la de
menor puntuacion la de motivacion con un 17% (dichas cifras se detallan en el apartado

de resultados).

Arroyo (2013) en la tesis titulada “Clima laboral en el area de atencion al cliente de
Emapa Cafiete 2013 — San Vicente De Cafiete”. Trabajo de investigacion sustentada en
la Universidad Catolica los Angeles de Chimbote, cuyo objetivo principal de la
investigacion fue realizar un cambio positivo sobre el clima laboral dentro del area de
atencion al cliente de EMAPA CANETE S.A. y que repercuta en toda la organizacion
y sea en beneficio de sus clientes. Uno de los factores mas importante dentro de una
organizacion es contar con un buen clima laboral; que cada trabajador sienta y sobre
todo este motivado, identificado con su empresa u organizacion y pueda lograr los
objetivos y metas trazadas. Una de estas metas es el buen y excelente trato al cliente,
que conllevara a que la empresa obtenga méritos en su gestion, logre ser una de las
empresas lideres en el mercado local y porque no en el mercado nacional. Tipo de
investigacion tedrico practico, la Poblacién y muestra de esta investigacion esta
conformada por el total de 40 trabajadores del area de atencion al cliente Emapa-Cafiete
S.A. La técnica de recoleccion datos fue la encuesta y el instrumento fue un
cuestionario, las conclusiones a la que arribo el autor fue que el indice de rotacion del

personal es continuo, originando un clima laboral tenso ya que muchas veces el personal
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no esté capacitado para asumir nuevas responsabilidades y por ende este sea observado

por sus clientes, originando malestar ante los usuarios.

5.1.2. Fundamentacion cientifica
A. El Clima
Landy y Conte (2005) sefialan que el término clima, tiene una raiz griega que significa
“pendiente” o “inclinacion”, también deriva del latin “ambiente” que significa conjunto
de condiciones que caracterizan una situacion o su consecuencia, o de circunstancia que
rodean a una persona. Percepcion compartida entre empleados respecto a su entidad de

trabajo: una organizacion, division, departamento o grupo de trabajo.

B. Clima laboral

Soto (2015) El clima laboral consiste en el medio ambiente de la empresa y depende de
varios factores importantes que suceden en la propia empresa, que pueden ser internos
0 externos. Cada uno de estos factores puede influir en un mal o buen clima
organizacional y la suma de todos ellos seréa las que lleve a un mejor funcionamiento de

la empresa o0 unas mayores necesidades dentro de la empresa.

Por su parte Galvez (2009) El clima laboral es la expresion personal de la percepcion
que los trabajadores y directivos se forman de la direccion a lo que pertenecen y que
incide directamente en el desempefio de la organizacion. El "clima laboral™ es el medio
ambiente humano Yy fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la
satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el "saber hacer™ del
directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con

la propia actividad de cada uno.

Chiavenato (2009) Definia al clima laboral como el medio interno y la atmosfera de una
organizacion. Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de
liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son influyentes en las actitudes,
comportamientos de los empleados, desempefio laboral y productividad de la

organizacion.



Segin Alvarez (2002) el clima laboral es la expresion de las percepciones e
interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de la institucion a la que
pertenecen; concepto multidimensional, que integra dimensiones relacionadas con la

estructura, reglas, procesos, relaciones interpersonales y metas.

C. Teorias del clima laboral
Bazalar (2011), hace alusién que existen diferentes enfoques, modelos y teorias que
fundamentan la naturaleza del clima laboral, sin embargo, sostiene su conformidad con

estas tres teorias “Las teorias “X”, “Y” y “Z” (p.77).

a. La Teoria “X”: Esta teoria propuesta por McGregor (1996) estd basada en la
presuncion de mediocridad de los trabajadores que tienen una tendencia natural al
ocio. El trabajador considera que el trabajo es una forma de castigo o como dicen
por ahi “trabajar es tan maluco que hasta le pagan a uno”, lo cual presenta dos
necesidades urgentes para la organizacion: la supervision y la motivacion dentro de

la organizacion laboral que determina el clima laboral.

Las premisas de la teoria X son:

e Al ser humano medio no le gusta trabajar y evitara a toda costa hacerlo, lo cual da
pie a la segunda;

e En términos sencillos, los trabajadores son como los caballos: si no se les espuelea
no trabajan. La gente necesita que la fuercen, controlen, dirijan y amenacen con
castigos para que se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa;

e El individuo tipico evitara cualquier responsabilidad, tiene poca ambicion y quiere
seguridad por encima de todo, por ello es necesario que lo dirijan. “Este
comportamiento no es una consecuencia de la naturaleza del hombre. Mas bien es
una consecuencia de la naturaleza de las organizaciones industriales, de su filosofia,

politica y gestion” McGregor.

b. La Teoria “Y”: El autor de esta teoria es McGregor (1960), donde sustenta que los
trabajadores encuentran en su empleo una fuente de satisfaccidn y que se esforzaran
siempre por lograr los mejores resultados para la organizacién. Siendo asi, las
empresas deben liberar las aptitudes de sus trabajadores en favor de dichos

resultados.



Los supuestos que fundamentan la Teoria “Y” son:
El desgaste fisico y mental en el trabajo es tan normal como en el juego o el reposo, al
individuo promedio no le disgusta el trabajo en si.
No es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los individuos se
esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa.
Los trabajadores se comprometen con los objetivos empresariales en la medida que se
les recompense por sus logros, la mejor recompensa es la satisfaccion del ego y puede
ser originada por el esfuerzo hecho para conseguir los objetivos de la organizacion.
En condiciones normales el ser humano medio aprenderd no solo a aceptar
responsabilidades sino a buscarlas.
La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacion, creatividad e ingenio

que permitira dar solucion a los problemas de la organizacion.

c. La Teoria “Z”: La teoria Z sugiere que los trabajadores no desligan su condicion de
seres humanos a la de empleados y que la humanizacion de las condiciones de trabajo
aumenta la productividad de la empresa y a la vez la autoestima de los empleados. La
“teoria Z” también llamada “método japonés”, es una teoria administrativa desarrollada
por William Ouchi (1981).

La teoria Z es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende entender al
trabajador como un ser integral que no puede separar su vida laboral de su vida personal,
por ello invoca ciertas condiciones especiales como la confianza, el trabajo en equipo,
el empleo de por vida, las relaciones personales estrechas y la toma de decisiones
colectiva, todas ellas aplicadas en orden de obtener un mayor rendimiento del recurso
humano y asi conseguir mayor productividad empresarial, se trata de crear una nueva
filosofia empresarial humanista en la cual la compafiia se encuentre comprometida con
su gente.

Basicamente Ouchi considera que hay tres tipos de empresa, la del tipo A gque asimilé a
las empresas americanas, las del tipo J que asimil6 a las firmas japonesas y las de tipo
Z que tienen una nueva cultura, la cultura Z. Esta nueva cultura Z esta llena de
caracteristicas que tienen que ver completamente con el clima laboral, que a la vez que

determinan el tipo de empresas.



Factores del Clima Laboral

Segun Mejia (2010) existen varios factores que influyen en el Clima Laboral dentro de
una organizacion laboral:

Factor Comunicacion: Este factor trata sobre diversos aspectos relacionados con la
posibilidad de expresar las percepciones acerca del trabajo y de la efectividad de los

canales de comunicacion para el desarrollo normal de las actividades.

Factor de Liderazgo: Este factor comprende aspectos relativos a la forma en como se
dirige la organizacion. Como son percibidos y sentidos las relaciones entre las jefaturas
y colaboradores, asi como los estilos de liderazgo que son practicados para la
coordinacién del personal y tareas del Hospital.

Factor de Relaciones Interpersonales: Esta dimension trata acerca de la percepcion
que se tiene de la calidad de las relaciones del personal, existente dentro y entre los

equipos que conforman el hospital.

Factor Desarrollo Personal y Profesional: Esta dimension trata de poner de
manifiesto la percepcion de los empleados del crecimiento y desarrollo personal y

profesional dentro de la Institucion.

Factor de Identificacion con la Institucion: Esta dimension considera la identificacion
que tiene el personal con relacion a la Institucion, sus actitudes hacia la misma y los

sentimientos que de ésta se derivan.

Factor de Remuneraciones: Esta dimension detecta la apreciacion de la persona de

sentirse remunerado adecuadamente a su entorno.

Factor de Orientacion a la Calidad: Esta dimension considera el grado de calidad en
los procesos que se realizan en la Institucién, asi como el valor a la calidad llevada a la

practica por todo el personal.



Factor de Condiciones Ambientales: Con este factor se pretende conocer las
condiciones en las cuales se desarrolla el trabajo y la percepcion que el empleado tiene

de ellas.

Factor de Estabilidad Laboral: Este factor detecta la seguridad que siente el personal
por laborar en un proyecto estable. Considera la percepcion y el sentimiento que tienen

los empleados en relacion a la estabilidad en su trabajo.

Procesos que intervienen en el Clima Laboral

Brunet (1999) todas las audiencias tienen un papel que jugar y, entre éstas, no pueden
faltar los agentes externos, cada vez mas relevantes en un entorno en el que la
informacion fluye con mayor rapidez y la vinculacion profesional esta, hoy por hoy,
muy relacionada con la oferta media del mercado. Los dos tipos de agentes son:

Agentes Internos: debe establecerse una relacion de confianza entre los representantes
de laempresa, que tienen la responsabilidad de establecer el marco de actuacion de entre
las necesidades empleados y los requerimientos del negocio expresado por la empresa;
y los propios empleados, que son usuarios de las politicas y debemos implicarlos en los

procesos de gestion.

Agentes Externos: se debe conocer con profundidad la influencia de las audiencias
proscriptoras familia, amigos, etc., quienes ejercen una influencia inestimable en el
empleado; y el cliente, quien marca el ritmo de la actividad del negocio y ofrece
feedback del resultado final de la gestion. Por ultimo, no debemos obviar a las empresas
del mercado con igualdad de condiciones, quienes constituyen referencias que hay que

conocery examinar.

Dimensiones del Clima Laboral

a. Autorrealizacion: Es la apreciacion que tiene el colaborador con respecto a las

posibilidades de que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional
contingente a la tarea y con perspectiva de futuro, de tal modo que les permita avanzar

y sentirse realizados.



Escudero (2011) haciendo mencion a la pirdmide de Maslow, refiere a la
autorrealizacién como un deseo de las personas por superarse y satisfacer el potencial
que cada uno tiene, es por eso que cuando cada uno siente que llego a este nivel, tiene
la capacidad de poder salir adelante y dejar huella en todo lo que realiza; siendo este
factor uno de los mas provechosos para la organizacion, ya que, el colaborador mejora

su rendimiento laboral.

Involucramiento laboral: Respecto a la relacion entre el involucramiento de los
trabajadores y el clima laboral, Medero, Guedes y Garcia (2009), sefiala que
involucramiento laboral significa la entrega del trabajador en su funcién laboral,
cumpliendo responsablemente con las diversas tareas y funciones. A la vez significa
que, no solamente se limita a cumplir lo establecido en las normas internas, sino que el
involucramiento le permite entregar méas de si por la empresa u organizacion laboral en
una forma voluntaria y desinteresada. “Si los trabajadores se encuentran involucrados,
se encuentran motivados y presentan una mayor eficiencia y eficacia para alcanzar los
objetivos propuestos y obtener mejores resultados” (p.69). Ademas, se fundamenta que
el involucramiento laboral demuestra el nivel de satisfaccion o insatisfaccion del
personal, por lo que es muy importante tener como punto de partida para establecer
estrategias que ayuden a aumentar la satisfaccion hacia su trabajo y hacia la empresa en

general.

También Frias (2001) sostiene que el colaborador muestra involucramiento laboral si
conoce y adhiere para si mismo la mision y los objetivos de la empresa, demostrando el
compromiso del colaborador con su equipo, su oficio y con la misidn de su respectiva

organizacion para lograr un mejor resultado en su labor dentro de ella.

Supervision: Como una de las manifestaciones que determina las deficiencias dentro
del clima laboral en una organizacion, se considera la supervision abusiva. Segun
Tepper (2008) que es definida como una evaluacion subjetiva de un subordinado en
cuanto a la participacion de su supervisor en la continuacion de comportamientos
hostiles verbales y no verbales, excluyendo el contacto fisico. Caracterizando, el autor
sefiala dos elementos principales dentro de esta definicion; En primer lugar, la

supervision abusiva es subjetiva y derivada de la evaluacion personal del subordinado

10



de la conducta de su supervisor. En segundo término, la supervision vista de este modo,

no cumple con los fines y objetivos de la empresa.

Esta referencia concuerda con las precisiones expresadas por Castro (2013), cuando
sefiala que la supervision debe ser entendida como un proceso de evaluacidn que permita
obtener informacion, procesar dicha informacion, para luego tomar decisiones. “En este
caso, la supervision debe ser tomada como una actividad democratica donde el
supervisor y el supervisado sean conscientes del significado de la supervisidn, cuyo
Unico objetivo sera mejorar el desempefio del trabajador, para asi lograr los objetivos y
metas organizacionales dentro de un ambiente de participacion, coordinacion y entrega

institucional” (p.177).

Comunicacion: La Comunicacion Interna y el Clima Laboral son herramientas
indispensables no sélo dentro de la Direccion y Gestion de Recursos Humanos sino
también de la planificacion estratégica de la empresa. EI Clima Laboral es uno de los
aspectos mas relevantes desde el punto de vista de su influencia sobre la conducta
humana y la productividad. Segin Blasco (2013) La Comunicacion Interna, esta
presente en todas y cada una de las politicas de Recursos Humanos y en todas y cada
una de las actividades de la empresa u organizaciones laborales. El tener como meta
conseguir una comunicacion interna que cubra las necesidades de la empresa, tendria

que ser la base de cualquier cultura organizacional.

La forma en que los trabajadores se comunican en forma vertical y horizontal por lo que
perciben e interpretan el clima laboral de su trabajo donde influye de manera
significativa en un nimero importante de aspectos ligados a la actividad laboral, entre
ellos, aspectos tan importantes como la productividad, la motivacion, las relaciones

interindividuales y el clima institucional.

Condiciones laborales: En esta ultima dimension, se obtiene informacion sobre el
reconocimiento que la institucion provee los elementos materiales, econdmicos y
psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas, de tal modo
que haya facilidad para poder desempefiar el trabajo de la mejor manera. Al hablar de
condiciones laborales, no solo se habla de remuneracién econémica, sino también de

los diversos elementos que se necesitan para realizar un buen trabajo, los cuales la
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organizacion esta obligada de brindar, ya que favorece a la produccion y mejora de ella.
Sin embargo, Cuadrado, (2007) sostiene que el sistema de remuneracion es un factor
muy importante para un colaborador, ya que los salarios medios y bajos con caracter
fijo, no contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten al colaborador mejorar
ni mucho menos obtener buenos resultados, pero eso no quiere decir que los salarios

que sobrepasan los niveles medios por ser motivadores, mejoran el rendimiento laboral.

Segun Castillo y Prieto (1990) las condiciones laborales “son todo aquello que gira en
torno al trabajo desde la perspectiva de como repercute el trabajo a las personas. Por
ello, las condiciones de trabajo no s6lo son la higiene, seguridad, los aspectos fisicos,

sino también determinan estas condiciones los aspectos psiquicos” (p, 121).

Cuando analiza un psicologo a un trabajador es importante analizar su conducta, esta
conducta va depender de las condiciones laborales, por tanto, se puede decir que
condiciones laborales son ‘“el conjunto de factores que determinan la conducta del
trabajador”; estos factores son tanto los objetivos que se le imponen al trabajador para
luego evaluarle como las condiciones que tiene el trabajador para llevar a cabo su tarea.
(Castillo y Villena, 1998. 111)

5.2. Justificacion de la investigacion
Justificar el estudio proyectado, exige en primer término referir lo planteado por
Kenduchi (2005), donde explica que todo trabajo de investigacion “tiene que tener
una justificacion la que sustente su implementacion en todas sus etapas. Para ello
es necesario responder a las interrogantes ;Por qué? y ;Para qué del estudio” (p.75)?
Respondiendo la primera interrogante, se indica que el estudio se cumplira por la
presencia del problema del clima laboral que de acuerdo a las referencias tiene
incidencia a nivel internacional, nacional, regional y local. En cuanto a la segunda
interrogante, se justifica el estudio en la medida que dicho problema se requiere
conocerlo a través de un estudio exploratorio o descriptivo que permita identificar
los factores causales, procesales y los efectos, para plantear recomendaciones que
permitan superar o disminuir los efectos del problema suscitado en el clima laboral

del Gobierno Regional de Ancash.
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Con el paso de los afios, las empresas han empezado a darle mayor importancia a
mejorar el clima laboral en sus organizaciones, sin embargo, adn existen
organizaciones que no suelen darle la importancia necesaria a la percepcion que
tienen los empleados acerca de su entorno laboral, ya que consideran que las
herramientas que se les proporciona son méas que suficiente para que desarrollen su

trabajo.

Al analizar la percepcion que tienen los trabajadores del Gobierno Regional de
Ancash, podremos identificar cual de las dimensiones requiere(n) reforzamiento
para lograr una mejora en el clima laboral que existe dentro de la organizacién. Una
vez identificada(s) la dimensidn(es) se podra realizar las sugerencias necesarias,
cuya finalidad sera lograr una mejora en el clima laboral, teniendo presente el hecho
de que un buen clima laboral es un factor determinante en la eficiencia de todo

trabajador.

La finalidad de realizar la investigacion actual es destacar la importancia que posee
un adecuado clima laboral en la organizacidon, en este caso, Gobierno Regional de
Ancash, para poder determinar la eficiencia de la persona que labora en dicha
organizacion, asi mismo permitira también la reflexion de las gerencias, con el fin
de lograr el equilibrio adecuado que permita que los grupos logren una interaccion

armonizada y también un compromiso mayor con la organizacion.

Una vez identificadas tales dimensiones y trabajando en su mejoria, se lograra el
clima laboral positivo generando en los trabajadores mayor satisfaccion a la hora
de realizar sus actividades y tareas, siendo mas activos y aportando sus opiniones,
se sentiran mas comprometidos con la empresa y motivados a producir mas, ya que,
al sentirse bien con la empresa y su entorno laboral los conflictos y/o diferencias
que puedan existir entre los empleados disminuiran, obteniendo mejores resultados

tanto para la empresa como para el trabajador.
Para finalizar los resultados del estudio que seran expuestos en este informe,

serviran como marco de referencia para futuras investigaciones, ya que en la

actualidad no se cuenta con antecedentes sobre esta tematica en nuestra region.
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5.3. Problema
Seguln la organizacion Internacional de Trabajo (2015), uno de los problemas que
viene aquejando a la gran mayoria de organismos e instituciones publicas en los
diferentes paises del mundo es lo correspondiente a problemas de interrelacién e
interaccion que afecta negativamente el clima laboral (p.87).

En el Perd, de acuerdo al diagnostico del Ministerio de Trabajo (2014) en los
organismos publicos en los diferentes sectores a nivel nacional existen diferentes
problemas que tienen que ver con las limitaciones presupuestales, deficiencias
infraestructurales, problemas de recursos humanos, mobiliario, equipamiento, y
otros aspectos que tienen que ver con la organizacién institucional seguin el Sector
al que corresponde. Uno de los problemas que afecta a los Sectores de Educacion,
Salud, Agricultura, Industria y Turismo, Justicia, Comercio, Pesqueria, Mineria,
entre otros, asi como los gobiernos regionales, gobiernos municipales y todo el
conglomerado de la administracion publica, vienen afrontando problemas de
organizacion y clima laboral. Esta aseveracion, tambien lo confirma el Grupo de
Anélisis de Desarrollo Econdmico (2014), que luego de varias investigaciones
precisa “El problema del clima laboral en todas las organizaciones del estado
peruano, es considerado como uno de los problemas prioritarios que vienen

afrontando a nivel nacional” (p.19).

El Gobierno Regional de Ancash, desde hace muchos atras vienen atravesando una
grave crisis politica donde sus titulares a partir de César Alvarez, Waldo Rios
Salcedo, Enrique Vargas Barrenechea vienen sufriendo carceleria por altos niveles
de corrupcion, siendo complicados diferentes funcionarios. Tales problemas
conocidos a nivel internacional, nacional y por la poblacion huaracina, que vienen
percatandose del problema del clima laboral dentro de la sede del Gobierno

Regional de Ancash.

Especificando el problema, se sefiala que, en la sede del Gobierno Regional de
Ancash, tiene una serie de Gerencias, Direcciones y Oficinas donde vienen
laborando 300 trabajadores entre personal nombrado y contratado. El problema del
Clima Laboral, motivo de estudio se manifiesta del modo siguiente: En lo referente

a la dimensién de Realizacion Personal, se encuentra que los trabajadores en las
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diferentes oficinas no logran su plena realizacion personal, que significa que no se
encuentran conformes y satisfechos con la labor que desempefian. Es decir, en los
diferentes puestos y funciones se encuentran ubicados indebidamente no por razones
técnicas ni profesionales, sino por encargo politico, lo que no permite que el
trabajador cumpla eficientemente con su trabajo.

Otro de los problemas tiene que ver con la falta de involucramiento personal, es
decir, que la gran mayoria de trabajadores no se entregan a plena voluntad con su
trabajo, no asumen responsablemente al logro de las metas y objetivos
institucionales encontrandose gran desidia y falta de entrega al trabajo que se la ha

encomendado.

Otro problema esté relacionado con la supervision, en este caso el problema de la
supervision, es vista desde dos perspectivas: primero la falta de supervision en las
distintas oficinas y personal que no permite controlar el trabajo efectivo de cada uno
de ellos. Por otro lado, la supervision injusta y fiscalizadora que se cumple
solamente a algunos funcionarios y trabajadores con la finalidad de encontrarle

deficiencias y aplicarle las sanciones correctivas.

También, otro problema relacionado al clima laboral es lo que corresponde a la
comunicacion, donde entre los funcionarios y trabajadores no existe una fluida
comunicacion horizontal, por el contrario, notdndose que el tipo prioritaria es la
comunicacion vertical. Encontrandose un ambiente de hipocresia, falta de verdad,

encontrandose una completa desconfianza entre los trabajadores.

Por otro lado, también como problema del clima laboral, se encuentra las
condiciones labores inadecuadas para el buen desempefio de cada uno de los
trabajadores, es decir, en el Gobierno Regional las diversas oficinas son de material
de madera, espacios pequefios para cada area, no se cuenta con los medios y recursos

que los trabajadores requieren para cumplir eficientemente con su trabajo.

El conjunto de estos cinco factores son los que vienen determinando un efecto
negativo en el clima laboral en la sede del gobierno Regional de Ancash, por lo que

dicha problematica debe ser estudiada a partir de la siguiente interrogante:
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¢Cudl es la percepcion que tienen los trabajadores sobre el clima laboral en la sede

del Gobierno Regional de Ancash en el 2017?

5.4 Conceptualizacion y operacionalizacion de la variable

5.4.1. Definicion conceptual:
Soto (2015) El clima laboral consiste en el medio ambiente de la empresa y depende
de varios factores importantes que suceden en la propia empresa, que pueden ser
internos o externos. Cada uno de estos factores puede influir en un mal o buen clima
organizacional y la suma de todos ellos serd las que lleve a un mejor funcionamiento

de la empresa 0 unas mayores necesidades dentro de la empresa.

Por su parte Galvez (2009) EIl clima laboral es la expresion personal de la
percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la direccion a lo que
pertenecen y que incide directamente en el desemperio de la organizacion. El "clima
laboral” es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta
relacionado con el "saber hacer” del directivo, con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la

empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.

5.4.2. Definicién operacional
La investigacion sobre clima laboral esta determinada por las respuestas obtenidas
del cuestionario, el cual mide como se encuentra el Clima Laboral, en los
colaboradores del area de secretaria general, presupuesto y de infraestructura del

Gobierno Regional de Ancash.
En el cuestionario, segin Sonia palma (2004), el clima laboral se divide en 5

dimensiones, las cuales son: Realizacion Personal, Involucramiento Laboral,

Supervisién, Comunicacion y Condiciones Laborales.
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable

Dimensiones

Indicadores

indice

Instrumento

Realizacion personal

Apreciacion
Perspectiva del futuro

Involucramiento

laboral

Valores organizacionales

Compromiso

Supervision

Apoyo del supervisor

Orientacion en las tareas

Comunicacion

Atencion al usuario
Fluidez

Condiciones

laborales

Recursos que faciliten el

trabajo

Muy favorable
210 - 250

Favorable
170 - 209

Media
130 - 169

Desfavorable
90 - 129

Muy desfavorable
50 -89

Nombre: Escala Clima Laboral
CL-SPC
Autor: Sonia Palma Carrillo
Afio: 2004
Procedencia: Lima - Peru
Administracion: Individual o
colectiva
Duraci6n:15 a 30 minutos
Aplicacion: Trabajadores con
dependencia laboral
Significacioén: nivel de percepcion
global del ambiente laboral y
especifico con relaciéon a 5
dimensiones.
Tipificacion: Baremos percentilares
general para muestra total, por sexo,

jerarquia laboral y tipo de empresa.

Fuente: elaboracidn propia

5.5. Hipotesis

Los trabajadores del Gobierno Regional de Ancash perciben un nivel bajo de clima

laboral.

5.6. Objetivos
5.6.1. Objetivo general

Determinar la percepcion que tienen los trabajadores sobre el clima laboral en la sede

del Gobierno Regional de Ancash en el 2017.
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5.6.2. Objetivos especificos

*

Caracterizar la percepcion que tienen los trabajadores del Gobierno Regional de
Ancash sobre la autorrealizacion como dimension del clima laboral.

Evaluar la percepcion que tienen los trabajadores sobre el involucramiento laboral
como dimensién del clima laboral en la sede del Gobierno Regional de Ancash.
Describir la percepcién que tienen los trabajadores referente al proceso de
supervisién como dimension del clima laboral en el Gobierno Regional de Ancash.
Explicar la percepcion sobre la comunicacion como dimension del clima laboral
que tienen los trabajadores de la sede del Gobierno Regional de Ancash.
Identificar cual es la percepcién que tienen los trabajadores respecto a la dimension
de condiciones laborales de la sede del Gobierno Regional de Ancash.

6. METODOLOGIA

6.1. Tipo y disefio de investigacion

6.1.1. Tipo de estudio: La presente investigacion es del tipo descriptivo, por cuanto
se describe la percepcion de los trabajadores de la sede regional de Ancash sobre el

clima laboral.
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6.1.2. Disefio: EIl disefio corresponde a un Descriptivo simple. Segin Céardenas
(2009), este estudio se considera la forma méas elemental de investigacion a la que
puede recurrir un investigador (p.66).

El disefio de investigacion asumido es descriptivo simple, cuyo diagrama es el

siguiente:

Donde:

M: Muestra de estudio

O: Clima laboral

6.2. Poblacion y muestra
6.2.1. Poblacion
Segun Arias (2006), la poblacién es un conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes que conforman un determinado sector de estudio
(p.34). En consideracion a esta definicion, la poblacion del estudio ejecutado

fue de 300 trabajadores del Gobierno Regional de Ancash.

6.2.2. Muestra

De acuerdo a lo que plantean Jiménez y Fernandez (1983), la muestra “Es una
parte o subconjunto de una poblacion normalmente seleccionada de tal modo
que ponga de manifiesto las propiedades de la poblacién. Su caracteristica mas
importante es la representatividad, es decir, que sea una parte tipica de la
poblacion en la o las caracteristicas que son relevantes para la investigacion”. En
el estudio realizado la muestra estuvo conformado por 44 entre varones y
mujeres, trabajadores de las Areas de Presupuesto, Infraestructura y Secretaria
General del Gobierno Regional.

La técnica del muestreo correspondié al no probabilistico de tipo intencional o
criterial Hernandez et al. (2006), porque se traté de seleccionar la muestra
buscando que sea representativa de la poblacion de donde es extraida y de

acuerdo al criterio e interés del investigador (p.240).
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6.3.

Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

6.3.1. La técnica

Para llevar a cabo esta investigacion se utilizd como medio de recoleccién de
datos la encuesta, la cual es una técnica de investigacién que consiste en una
interrogacion verbal o escrita que se realiza a las personas con el fin de obtener

informacién necesaria para una investigacion.

6.3.2. El instrumento
El instrumento especifico para la recoleccion de datos, sera el Cuestionario de
Clima Laboral CL-SPC elaborado y validado por Sonia Palma Carrillo en el afio
de 2004.

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC
FICHA TECNICA

Nombre : Escala de clima laboral CL-SPC

Autora : Sonia Palma Carrillo

Afo : 2004

Administracion - Individual o colectiva

Duracion : 15 a 30 minutos aproximadamente

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

y especifica con relacion a la autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales.

Tipificacion : Baremos percentilares general para muestra total,
por sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa.

Numero total de items : 50 agrupados en 5 factores

a. La confiabilidad: Un instrumento de recoleccion de datos, adquiere la propiedad

de ser confiable cuando presenta precision o exactitud de la medida, en el sentido de
que si se aplica repetidamente el instrumento al mismo sujeto u objeto produce
iguales resultados. En este caso, la confiabilidad asignada por la autora Palma
(2004), de acuerdo al coeficiente de Crombach alcanza 0.89 considerandose

altamente confiable.
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b. La validez: Siendo el instrumento ya aplicado en diferentes oportunidades, de
acuerdo a lo que sefiala Pardinas (2003), ya no se considera someterlo a procesos de
confiabilidad y validacién por haberse ya validado anteriormente.

6.4. Procedimiento de recoleccion y procesamiento de datos
El procedimiento seguido para la recoleccion de datos fue como se describe a

continuacion:

En el primer momento se establecieron los acuerdos necesarios con las autoridades de
la sede del Gobierno Regional de Ancash, formalizando una reunion con la finalidad de
informar los pormenores de la investigacion. Las autoridades brindaron las facilidades
del caso determinando la fecha, horarios y oficinas para la aplicacion de los

instrumentos de recoleccion de datos.

En un segundo momento Yy teniendo la autorizacion correspondiente, se procedio a la
aplicacion de la encuesta, teniendo una duracion 20 minutos. En tal proceso, a mas de
las indicaciones generales, se les invocé a hacer las preguntas y algunas observaciones

relacionadas con el cuestionario.

Para el procesamiento de datos se utilizo el programa Excel 10 en primer término y

luego SPSS version 21, que ayudo en la generacion de las tablas estadisticas.

Proteccion de los derechos humanos de los sujetos de estudio

En esta investigacion se ha tomado en cuenta los lineamientos éticos en la investigacion
psicoldgica descrita en el cddigo de ética del psicologo peruano y el cédigo de la
asociacién americana de psicologia APA (2010), por lo que se tuvo en consideracion
los siguientes aspectos:

Derecho a la informacion: Los participantes fueron debida y oportunamente
informados de los objetivos y propositos de la investigacion antes de proceder a la

recoleccién de los datos.

Respeto al libre albedrio: Se respeto la decision de aquellas personas que no desearon

participar en la investigacion.
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Respeto a la privacidad: Se garantizo la total confidencialidad de las identidades
(nombres y apellidos) al momento de recolectar la informacion. EI manejo de la
informacién como producto de los resultados del estudio, fue de uso exclusivo para fines

académicos y de la investigacion.

7. RESULTADOS
A continuacion, se presenta los resultados obtenidos en funcion a los objetivos

planteados, los mismos que se exhibe en tablas de frecuencia y porcentajes:

7.1 Dimension de Realizacion Personal
La informacion mostrada en la tabla N° 2 refleja que 18 trabajadores del Gobierno de la

sede Regional de Ancash, representando al 49.90% tienen una percepcion ubicado en
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el nivel poco en la dimensién de realizacion personal; otro grupo representado por 13
encuestados determinando el 29.50% manifiesta su percepcion en el nivel regular;
también 5 trabajadores que representan el 11.30% se ubican en el nivel mucho, asi como
1 trabajador representando al 2.20% segun se percepcion se ubica en el nivel siempre,
como 7 de ellos que determinan el 15.90% sefialan tener una percepcion en el nivel

nunca.

De la informacién motivo de analisis se determina que la percepcion de la gran mayoria
de trabajadores de la sede del Gobierno Regional de Ancash (18) es que dentro del Clima

Laboral la dimensién de Realizacion Personal se desarrolla en un nivel poco.

Tabla N° 2
Frecuencia numerica y porcentual de la Dimension de Realizacion Personal

correspondiente al clima laboral en la sede del Gobierno Regional de Ancash

Alternativa f %
POCO 18 49.9
REGULAR 13 29.5
MUCHO 5 11.3
SIEMPRE 1 2.2
NUNCA 7 15.9
Total 44 100

Fuente: elaboracion propia

7.2 Dimension de Involucramiento Laboral

En la tabla N° 3 se observa que 12 trabajadores del Gobierno de la sede Regional de
Ancash, representando al 27.20% tienen una percepcién que se ubica en el nivel poco
en la dimension de involucramiento personal; otro grupo conformado por 17
trabajadores determinando el 38.60% indican que su percepcion esta en el nivel regular;
también 10 trabajadores que representan el 27.70% se ubican en el nivel mucho. Un

grupo de 3 trabajadores representando al 6.80% segUn se percepcion se ubica en el nivel
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siempre, asi como, como 2 de ellos que determinan el 4.59% sefialan tener una

percepcion en el nivel nunca.

De la informacidén motivo de analisis se determina que la percepcion de la gran mayoria
de trabajadores de la sede del Gobierno Regional de Ancash (17) es que dentro del Clima

Laboral la dimensién de Involucramiento laboral se desarrolla en un nivel regular.

Tabla N° 3
Frecuencia numérica y porcentual de la Dimension de Involucramiento Laboral

correspondiente al clima laboral en la sede del Gobierno Regional de Ancash

Alternativa f %
POCO 12 27.2
REGULAR 17 38.6
MUCHO 10 22.7

SIEMPRE 3 6.8

NUNCA 2 4.5
Total 44 100%

Fuente: elaboracidn propia

7.3 Dimension de Supervision

Analizando los datos de la tabla N° 4, se nota que 16 trabajadores, representando al
36.30% segun su percepcion se ubican en el nivel poco en la dimension de Supervision;
un segundo grupo conformado por 16 trabajadores determinando el 36.30% opinan que
su percepcion esté en el nivel regular; también 6 trabajadores que representan el 13.60%
se ubican en el nivel mucho. Otro grupo conformado por 1 trabajador representando al
2.2% segun su percepcién se ubica en el nivel siempre. También 5 trabajadores,

determinando el 11.30% se ubica en el nivel nunca.

Luego del analisis efectuado, se determina que la percepcion de la mayoria de
trabajadores de la sede del Gobierno Regional de Ancash (16) dentro del Clima Laboral
en su dimension correspondiente a la supervision se ubica en los niveles de poco y

regular compartidamente.
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Tabla N° 4
Frecuencia numérica y porcentual de la Dimension de Supervision correspondiente al

clima laboral en la sede del Gobierno Regional de Ancash

Alternativa f %
POCO 16 36.3%
REGULAR 16 36.3%
MUCHO 6 13.6%
SIEMPRE 1 2.2%
NUNCA 5 11.3%

Total 44 100

Fuente: elaboracion propia

7.4 Dimension de Comunicacion

La informacion mostrada en la tabla N° 5, indica que 15 trabajadores, representando al
34% tienen una percepcion que los ubica en el nivel poco en la dimension de
Comunicacion. Otro grupo conformado por 20 trabajadores determinando el 45.40%
opinan que su percepcion estd en el nivel regular. Otro grupo de trabajadores que
representan el 11.30% se ubican en el nivel mucho. Del mismo modo 1 trabajador
representando al 2.25% segun su percepcion se ubica en el nivel siempre; asi como 3

trabajadores que representan al 6.80% se ubican en el nivel nunca.

Luego del analisis efectuado, se determina que la percepcion de la mayoria de
trabajadores de la sede del Gobierno Regional de Ancash (20) dentro del Clima Laboral
en su dimension correspondiente a la Comunicacion su incidencia es en el nivel regular.
Tabla N° 5

Frecuencia numérica y porcentual de la Dimension de Comunicacion correspondiente

al clima laboral en la sede del Gobierno Regional de Ancash

Alternativa f %
POCO 15 34%
REGULAR 20 45.4%
MUCHO 5 11.3%
SIEMPRE 1 2.25%
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NUNCA 3 6.8%
Total 44 100%

Fuente: elaboracion propia

7.5 Dimension de Condiciones Laborales

Lo que muestra la tabla N° 6 referente a la dimension de Condiciones Laborales, es que
12 encuestados que representan al 27.2% que segun la percepcion que tienen, se ubican
en el nivel poco. Otro grupo conformado por 19 encuestados que determina el 43.1%
indican que su percepcion se encuentra en el nivel regular. Un tercer grupo conformado

por 9trabajadores que representan el 20.4% se ubican en el nivel mucho.

El cuarto y quinto grupo conformados por 2 trabajadores representando al 4.5%

respectivamente se ubican en los niveles de siempre y nunca.

Después del analisis efectuado, se determina que la percepcion de la mayoria de
trabajadores de la sede del Gobierno Regional de Ancash (19) dentro del Clima Laboral
en su dimension correspondiente a las Condiciones Laborales tiene mayor incidencia en

el nivel regular.

Tabla N°6
Frecuencia numérica y porcentual de la Dimension de Condiciones Laborales

correspondiente al clima laboral en la sede del Gobierno Regional de Ancash

Alternativa f %
POCO 12 27.27
REGULAR 19 43.18
MUCHO 9 20.45
SIEMPRE 2 4.54
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7.6 Resultado general de las dimensiones del clima laboral

La percepcion general sobre el clima que tienen los 44 trabajadores de la sede del Gobierno
Regional de Ancash considerados en la muestra de estudio, respondiendo a las
interrogantes formuladas en las dimensiones de realizacién personal, involucramiento
personal, supervision, comunicacion y condiciones laborales, tal como se muestra en la

tabla N° 7 mayoritariamente determina una percepcion en el “Nivel Regular”, significado

NUNCA

2

4.54

Total

44

100

Fuente: elaboracion propia

que el clima laboral presenta muchas limitaciones.

Tabla N° 7

Frecuencia numérica y porcentual consolidada por Dimensiones del Clima Laboral

en la sede del Gobierno Regional de Ancash

DIMENSIONES

POCO

REGULAR

MUCHO

SIEMPRE

NUNCA

%

f %
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Realizacion

personal 187 | 425 | 128 12909 |48 | 1090 | g 18 | g9 | 15.68
Involucramiento
laboral 116 | 26.36 | 171 |38.86 | 100 | 27.72 | 30 | 6.81 |23 |5.22
Supervision 159 36.13 | 157 | 3568 |55 |125 |14 |3.18 |55 |125
Comunicacion 143 | 325 | 195 [4431 |50 | 1136 |9 204133 |75
Condiciones

TOTALES 691 840 347 78 204

Fuente: elaboracién propia
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8. ANALISIS Y DISCUSION

Siguiendo las recomendaciones de Martinez (2016), la discusion de resultados de una
investigacion “Es la contrastacion de ideas conforme al tema en cuestion teniendo en
cuenta los resultados encontrados, relacionando con los antecedentes y con el marco

teorico” (p. 23), por lo que recomienda seguir la siguiente secuencia:

8.1. Objetivo general:

Determinar la percepcion que tienen los trabajadores sobre el clima laboral en la sede
del Gobierno Regional de Ancash en el 2017.

De acuerdo a la informacién que muestra la Tabla N°7 donde se presentan los
resultados consolidados de la percepcién del clima laboral en sus dimensiones de
realizacion personal, involucramiento personal, supervision, comunicacion y
condiciones laborales. Se encuentra que en el nivel de “Percepcion Bajo” hay una
frecuencia consolidada de 691 de respuestas; en el nivel de “Percepcion Regular”; se
observa la frecuencia consolidada de 840 respuestas; en el nivel de “Percepcion
Mucho”, se encuentra una incidencia de 347 respuestas; en el nivel de “Percepcion
Siempre” se encuentra una incidencia de 78 respuestas, asi como en el nivel de

“Percepcion Nunca”, se encuentra 204 respuestas.

De la informacion analizada se tiene que la percepcion de mayor incidencia que tienen
los trabajadores sobre el clima laboral recae en “Percepcion del Nivel Regular” con
840 respuestas consolidadas, asi como la menor incidencia corresponde al “Nivel de
Percepcion Siempre” alcanzando 78 respuestas consolidadas. Este andlisis significa
que en terminos generales las percepciones de los 44 trabajadores considerados en la
muestra de estudio se ubican en el “Nivel de Regular”, tal aseveracion se plantea de
acuerdo a la sistematizacion de la informacion recolectada en cada una de las cinco
dimensiones estudiadas correspondientes al Clima Laboral planteadas por Sonia

Palma cumpliéndose asi lo formulado en el objetivo general de la investigacion.

8.2. Antecedentes
Relacionado los resultados encontrados en la investigacion con los estudios
precedentes, se encuentra que en la investigacion de Jully y Quispe (2016) en la tesis

titulada “Niveles de estrés y clima laboral en los colaboradores de una empresa
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privada de Lima”, donde también se aplico la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma
(CL-SPC). Lainvestigacion se diferencia en el sentido que trata sobre la relacidn entre
el estrés y el clima laboral, sin embrago en una de sus conclusiones sefiala que existe
un bajo nivel de percepcion sobre el clima laboral en la empresa privada motivo de

estudio, coincidiendo con los resultados del estudio efectuado.

Teniendo en cuenta la investigacion de Lecaros (2016) en la tesis titulada
“Implementacion de un sistema de evaluacion del clima laboral en una entidad del
estado”. Sefala el investigador que entre los problemas que afectan el Clima Laboral
en las Entidades del Estado del pais, se encuentran la inequidad remunerativa, la falta
de incentivos a los trabajadores, la dificultad para ser promovido con base al
desempefio, deficientes condiciones de trabajo referidas a espacio, ubicacion, higiene
y seguridad, fallas en el liderazgo y la comunicacion, que tienen cierta similitud con
los problemas encontrados en la sede del Gobierno Regional de Ancash, cuya
conclusion es que en toda entidad puablica el clima laboral presenta una serie de
deficiencias en diferentes aspectos que genera una percepcion negativa en términos

generales como en el caso del estudio efectuado.

También Asteria (2015) en la tesis titulada “El clima laboral y la participacion en la
Institucion Educativa Enrique Lopez AlbtGjar de Piura”. El resultado de esta
investigacion se diferencia con la efectuada en el sentido que se trata de un estudio en
el campo educativo dentro de una institucién educativa, sin embargo, existiendo
similitud por tratarse del clima institucional. Las conclusiones a la que llegé el autor
fue que existe un bajo nivel de percepcion del clima laboral y satisfaccion del personal
docente, el 62% siente baja y muy bajo satisfaccién con el funcionamiento de la
direccion y con respecto a su trabajo, el 89.7% de los docentes expresan que siente
entre regular a baja satisfaccion con la labor que desempefian en la institucién, no
obstante expresan mayor satisfaccion con los resultados de su propio trabajo sin
embargo se siente insatisfecho con el funcionamiento de los 6rganos formales de la
institucion, llamese CONEI, asamblea de profesores y la direccion, entendiéndose que
dichos factores tienen que ver con las dimensiones de realizacion personal,

involucramiento, comunicacion, supervision, y las condiciones laborales.
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En la tesis de Sierra (2015) titulada “El clima laboral en los/as colaboradores/as del
area administrativa del Hospital Regional de COBAN, A.V.”. El Clima Laboral hace
referencia al ambiente psicosocial en el que se desenvuelven los miembros de una
organizacion, la relacién con el trabajo cotidiano y las metas estratégicas, en el
Hospital Regional de COBAN el incremento de colaboradores y considerable
personal de nuevo ingreso ha propiciado un ambiente de inestabilidad, altos indices
de rotacién, conflictos laborales y/o personales, como también burlas, rumores y
acusaciones infundadas. Las conclusiones a la que llegd el autor fue que la
comunicacion ascendente y descendente no es la adecuada lo que permite una
valoracion a mediano plazo para nutrir este aspecto, en torno a la remuneracion el
personal, se percibié que esta debiere mejorar, brindando oportunidad de desarrollo
personal, en un marco de superacion e igualdad de oportunidades. Esta conclusion,
tiene que ver con los resultados encontrados en el estudio efectuado en la dimension
de Comunicacion, donde se encuentra que en la sede del Gobierno Regional de

Ancash ocurren tales deficiencias.

En la investigacion de Florez, (2014) titulada “Clima laboral y compromiso
organizacional en docentes universitarios del Decanato y Artes de la UCLA”. Siendo
la conclusidn, que existe correlacion entre el compromiso normativo con la dimension
de relaciones interpersonales del clima laboral; y el compromiso de continuidad,
correlaciona con las dimensiones de sentido de pertenencia y estilos de direccién. La
relacion existente con el estudio efectuado es que tiene relacion con los resultados
encontrados en las dimensiones de realizacion personal, involucramiento personal,
comunicacion y las condiciones laborales que son dimensiones que se integran
determinando el bajo nivel de percepcion que tienen los trabajadores de la sede del

Gobierno Regional de Ancash.

En el antecedente de Williams (2013), tesis titulada “Estudio diagnostico del clima
laboral en una Dependencia Publica” cuyo objetivo de la investigacion fue conocer la
tendencia general de la percepcion del talento humano sobre el clima laboral dentro
de la dependencia municipal. Investigacion que tiene relacion directa con el efectuado
por tratarse de investigar el clima laboral en una institucion publica, siendo su

conclusion que el clima laboral se encuentra en un 46% dentro de un sistema

31



colegiado, siendo su dimension mejor evaluada el trabajo en equipo con un 74% y
siendo la de menor puntuacion la de motivacion con un 17% (dichas cifras se detallan

en el apartado de resultados).

A su vez Arroyo (2013) en su tesis titulada “Clima laboral en el area de atencion al
cliente de Emapa Cariete 2013 — San Vicente De Caiete”. Siendo su objetivo principal
realizar un cambio positivo sobre el clima laboral dentro del area de atencién al
cliente. Y que repercuta en toda la organizacion y sea en beneficio de sus clientes.
Como conclusiones sefiala el autor, que uno de los factores mas importante dentro de
una organizacién es contar con un buen clima laboral; que cada trabajador sienta y
sobre todo este motivado, identificado con su empresa u organizacion y pueda lograr
los objetivos y metas trazadas, la rotacion del personal es continuo, originando un
clima laboral tenso ya que muchas veces el personal no esta capacitado para asumir
nuevas responsabilidades y por ende este sea observado por sus clientes, originando

malestar ante los usuarios.

8.3. Enfoques tedricos

Los sustentos tedricos que orientaron y fundamentaron la investigacion y sus

resultados partieron y tuvieron como base a:

e EIlClima laboral: Segun Galvez (2009) es la expresion personal de la percepcion
que los trabajadores y directivos se forman del centro de trabajo donde laboran y
que incide directamente en el desempefio de la organizacion. El "clima laboral”
es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano.
Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con
el "saber hacer" del directivo, con los comportamientos de las personas, con su
manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las

maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.

e Realizacion personal: Escudero (2011) haciendo mencion a la piramide de
Maslow, refiere a la autorrealizacion como un deseo de las personas por superarse
y satisfacer el potencial que cada uno tiene, es por eso que cuando cada uno siente

que llegd a este nivel, tiene la capacidad de poder salir adelante y dejar huella en
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todo lo que realiza; siendo este factor uno de los méas provechosos para la

organizacion, ya que, el colaborador mejora su rendimiento laboral.

Involucramiento personal: Medero, Guedes y Garcia (2009), sefialan que
involucramiento laboral significa la entrega del trabajador en su funcion laboral,
cumpliendo responsablemente con las diversas tareas y funciones. A la vez
significa que, no solamente se limita a cumplir lo establecido en las normas
internas, sino que el involucramiento le permite entregar mas de si por la empresa

u organizacion laboral en una forma voluntaria y desinteresada.

Supervision: Segun Tepper (2008) que es definida como una evaluacion
subjetiva de un subordinado en cuanto a la participacién de su supervisor en la
continuacion de comportamientos hostiles verbales y no verbales, excluyendo el
contacto fisico. Caracterizando, el autor sefiala dos elementos principales dentro
de esta definicion; En primer lugar, la supervision abusiva es subjetiva y derivada
de la evaluacion personal del subordinado de la conducta de su supervisor. En
segundo término, la supervision vista de este modo, no cumple con los fines y

objetivos de la empresa.

Comunicacion: Segun Blasco (2013) La Comunicacion Interna, esta presente en
todas y cada una de las politicas de Recursos Humanos y en todas y cada una de
las actividades de la empresa u organizaciones laborales. El tener como meta
conseguir una comunicacion interna que cubra las necesidades de la empresa,
tendria que ser la base de cualquier cultura organizacional.

La Comunicacion Interna y el Clima Laboral son herramientas indispensables no
solo dentro de la Direccion y Gestion de Recursos Humanos sino también de la
planificacion estratégica de la empresa. El Clima Laboral es uno de los aspectos
mas relevantes desde el punto de vista de su influencia sobre la conducta humana

y la productividad.

Condiciones laborales: Segun Castillo y Prieto (1990) las condiciones laborales
“son todo aquello que gira en torno al trabajo desde la perspectiva de cémo
repercute el trabajo a las personas. Por ello, las condiciones de trabajo no s6lo son

la higiene, seguridad, los aspectos fisicos, sino también determinan estas
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condiciones los aspectos psiquicos” (p, 121). Cuando analiza un psicélogo a un
trabajador es importante analizar su conducta, esta conducta va depender de las
condiciones laborales, por lo tanto se puede decir que condiciones laborales son
“el conjunto de factores que determinan la conducta del trabajador”; estos factores
son tanto los objetivos que se le imponen al trabajador para luego evaluarle como
las condiciones que tiene el trabajador para llevar a cabo su tarea. (Castillo y
Villena, 1998: 111)

9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. Conclusiones
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La percepcion general sobre el clima que tienen los 44 trabajadores de la sede del
Gobierno Regional de Ancash considerados en la muestra de estudio, respondiendo
a las interrogantes formuladas en las dimensiones de realizacién personal,
involucramiento personal, supervision, comunicacion y condiciones laborales, tal
como se muestra en la tabla N°7 mayoritariamente determina una percepcion en el
“Nivel Regular”, de tal modo podemos concluir que el clima laboral presenta muchas
limitaciones, a continuacion se mencionara cada una de ellas.
La percepcién que tienen los trabajadores de la sede del Gobierno Regional de
Ancash sobre la dimensidn de realizacion personal, con respecto a las posibilidades
de perspectiva del futuro, avanzar el desarrollo profesional y realizacion personal,
se encuentra en el nivel poco.
La percepcién que tienen los trabajadores de la sede del Gobierno Regional de
Ancash en cuanto a la dimension de involucramiento personal, con respecto a la
entrega y disposicion que el trabajador ofrece en sus tareas y funciones, la
incidencia mayor recae en el nivel regular.
En la dimension de supervision, la percepcion de la mayoria de los trabajadores de
la sede del Gobierno Regional de Ancash, en lo que se refiere a la participacion y
apoyo que otorga el supervisor a sus subordinados, se ubican en el nivel poco y
regular.
En referencia a la dimension de comunicacion, los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional de Ancash, confirman que la incidencia de percepcion se
encuentra en el nivel regular, de este modo manifiestan que la comunicacién interna
en la organizacién no es adecuada.
El nivel de percepcion en lo que se refiere a las condiciones laborales que tienen
los trabajadores de la sede del Gobierno Regional de Ancash, se ubica en un nivel
regular, de tal modo que las herramientas a disposicion de los trabajadores no son

del todo complementarias con las funciones que se les pide realizar.

9.2. Recomendaciones
Las autoridades de la sede del Gobierno Regional de Ancash, conociendo la
realidad problematica que se encuentra en las diferentes dimensiones del clima

laboral institucional, deben profundizar una investigacion diagndstica en todas las
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areas de la institucion para determinar el perfil problemético exacto del clima
laboral para asumir acciones correctivas.

Frente a los resultados encontrados, las autoridades del Gobierno Regional deben
desarrollar un Plan de Trabajo de Intervencion para superar los causales y
procesos determinantes del clima negativo que vienen percibiendo sus
trabajadores, mejorando asi la eficiencia de los recursos humanos que significara

la mejora del desempefio organizacional.

Todos los trabajadores de la sede del Gobierno Regional de Ancash deben tomar
conciencia y tener en cuenta que el clima laboral depende mucho de las
interrelaciones personales, por lo que deben asumir actitudes correctas entre todos

los comparieros demostrando valores institucionales.
Las autoridades de la sede del Gobierno Regional de Ancash deben coordinar con
el Colegio Profesional de Psicologos de Ancash para atender casos especiales que

vienen afectando el clima laboral en funcidn a Oaspectos de realizacion personal,

involucramiento personal y comunicacion donde es notorio las incidencias.

10. AGRADECIMIENTO

36



Agradezco a mis padres, por haberme apoyado en todo momento, otorgandome sus
consejos y motivandome todo el tiempo, para perseverar y no rendirme en la busqueda
de mis objetivos y asi seguir adelante; por los valores que me inculcaron y en especial
por todo el amor que me dan. Todo este esfuerzo ha sido gracias a su paciencia y apoyo

incondicional.

11. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

37



Alvarez, G. (2002). El clima organizacional en entidades educativas conceptualizacion,
investigacion y resultados. México: Revista Interamericana de psicologia

ocupacional.

Arias, F. (2006). El proyecto de investigacion: Introduccion a la metodologia cientifica.
Caracas — Venezuela: Episteme.

Asteria, O. (2015). El clima laboral y la participacién en la Institucion Educativa Enrique
Lopez Albdjar de Piura. Piura: Universidad de Piura.

Blasco (2013). Comunicacion Interna y Clima Laboral en la Empresa —Master. Espafia:
Universidad a Distancia de Madrid.

Brunet, L. (1999). El Clima de Trabajo en las Organizaciones: Definiciones, diagndstico
y consecuencias, México: Editorial Trillas.

Cardenas, J. (2009). La percepcion y sus procesos complejos. Madrid: Oikos.

Cardenas, J. (2009). Técnicas de investigacion social. Quito: Universo.

Castillo, J. y Prieto, C. (1990). Condiciones laborales, un enfoque renovador de la

sociologia del trabajo, Madrid: CIS.
Castillo, J. y Villena, J. (1998). Ergonomia, concepto y métodos, Madrid: CIS.
Castro, J. (2013). La supervision democratica en los centros laborales. México:

Publicaciones Empresariales.

Chiavenato, 1. (2009). Administracion de recursos humanos. Espafia: McGraw-Hill

Interamericana de Espafia Complutense.

Cuadrado, C. (2007). Protocolo y comunicacion en la empresa y los negocios. Espafa:

Day R. M. (2004). Psicologia de la Percepcion Humana. México: Ed. Limusa Wiley S.

38



Escudero, M. (2011). Gestion comercial y servicio de atencion al cliente. Espafia:
Editorial Paraninfo FC Editorial.

Ferraro, E. (1995). Administracion de Personal: Funciones Fundamentales para el

Desarrollo del Area. Buenos Aires: Primo Editora.

Florez, Y. (2014). Clima laboral y compromiso organizacional en docentes

universitarios. Venezuela: Universidad Centro occidental “Lisandro Alvarado”

Frias, P. (2001). Desafios de modernizacion de las relaciones laborales: Hacia una nueva
cultura y concertacion empresarial. Santiago de Chile: Lom.

Galvez, S. (2009). El clima laboral en las organizaciones. México: Trillas.

Garcia, 1. (1995). La formacién del Clima Psicolégico y su relacion con los estilos de

Liderazgo. Tesis Doctoral, Universidad de Granada, Espafia.

Gongalves, A. (2000). La percepcion del clima laboral y clima organizacional. México:

Tetraedro.

Grupo de Analisis y Desarrollo Econdémico (2014). Evaluacion de los organismos de la

Administracion Publica. Lima: Ediciones GRADE.

Hernandez, E. (2014). La importancia del clima laboral en una empresa. Panama: La

Estrella.

Honduras, T. (2012). Influencia del ambiente laboral en los trabajadores. Honduras:

Ediciones Populares.

Jiménez, Lopez y Pérez. (1983). Pedagogia Experimental I1. Madrid: UNED.

39



Jully, S. y Quispe, R. (2016). Niveles de estrés y clima laboral en los colaboradores de

una empresa privada de Lima. Lima: Universidad Autonoma del Perd.

Landy F. y Conte J. (2005). Psicologia Industrial Introduccion a la Psicologia Industrial
y Organizacional. México: Edita.

Lecaros, D. (2016). Implementacion de un sistema de evaluacion del clima laboral en
una entidad del estado. Lima: Universidad de Lima.

Ley N° 27867. Ley Organica de los Gobiernos Regionales.

Ley N° 30305, Ley de Reforma de los Articulos 191°, 194° y 203° de la Constitucion
Politica del Perd; Acceso 10.03.2015

Ley N° 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales, Articulo N.° 21.

Ley N° 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales, Articulo N.° 15.

MacGregor, D. (1960). La teoria “Y” en el desemperio laboral en la empresa. México:

Trillas.

Martinez, I. (2016). La discusion y analisis de resultados. Lima: Publicaciones PUCP.

Martinez, M. (2008). La Gestion Empresarial. Espafia: Editorial Diaz de Santos.

McGregor, D. (1996). El lado humano de las organizaciones. Colombia: Vinni Editorial.

Medero, C. Guedes, M. y Garcia, S. (2009). El clima laboral y factores determinantes

para una mejor produccion. Buenos Aires: Nuevo Kapelusz.

Mejia, M. (2010). Manual para realizar Diagnoéstico del Clima Laboral. Ministerio de

Salud Publica y Asistencia Social, Guatemala: Ediciones culturales.

40



Ministerio de Trabajo (2014). Diagndstico Nacional de la Administracion Pablica. Lima:

Publicaciones Oficiales.

Organizacion Internacional del Trabajo (2015). Diagnostico de las organizaciones

laborales a nivel mundial. Ginebra: Publicaciones OIT.

OUCHI, W. (1981). Teoria Z: cémo los negocios estadounidenses pueden cumplir el

desafio japonés. Madrid: Perseo.

Pérez, J. y Gardey, A, (2008). La percepcidn y sus procesos internos. México: Santillana.
Publicado: 2008. Actualizado: 2012.

Sierra, M. (2015). El clima laboral en los/as colaboradores/as del area administrativa
del Hospital Regional de COBAN, A.V. Guatemala-San Juan Chamelco:

Universidad Rafael Landivar.

Soto, B. (2015). Factores méas importantes que influyen en el clima laboral. Buenos

Aires: Ariel.

Subaste, R. (2013). Clima laboral en el area de atencion al cliente de Emapa Cafiete
2013 — San Vicente De Cafiete. Cafiete - Per: Universidad Catélica los Angeles
de Chimbote.

Tepper, B. (2007). La supervision abusiva en las organizaciones laborales. Nueva Jersey:

Ediciones Universitarias.

Williams, L. (2013). Estudio diagndstico de clima laboral en una Dependencia Publica.

México: Universidad Auténoma de Nuevo Ledn.

41



