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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la diferencia en el nivel de
clima laboral entre una pequefia y una mediana empresa de Piura, siendo sus especificos
determinar si existe diferencia en el nivel de las dimensiones autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales entre una pequeia y una mediana
empresa de Piura. El marco metodologico de la investigacion es de tipo descriptiva —
comparativa, cuyo disefio es sustantivo; asi mismo el tamafio muestra fue de 127 trabajadores
de una pequefia y mediana empresa de Piura. Fue empleado la Escala de CL-SPC para recoger
informacion. Entre los hallazgos, se indica que el clima laboral es ligeramente favorable segun
lo recolectado de mas del 50 % de los investigados, evidenciando asi que no existe una
diferencia significativa en el nivel del clima laboral de la pequefia y mediana empresa. Cabe
precisar que las condiciones laborales, son las menos favorables en ambas empresas; donde,
menos del 50 % lo califica como favorable y el resto lo ubica en un nivel medio o poco
favorable. Se concluye que el clima laboral en la pequeia y mediana empresa es ligeramente
favorable y similar, sugiriendo que no existe diferencias significativas entre una empresa y
otra. De igual manera, se concluye que el nivel alcanzado en las 4 dimensiones
(autorrealizacidon, involucramiento laboral, supervision y comunicacion), también es
ligeramente favorable; mientras que en lo relacionado a la quinta dimension (condiciones
laborales), el nivel que predomina es el medio o poco favorable, convirtiéndose este aspecto
en la dimensién menos valorada en ambas empresas.

Palabras Clave: Clima laboral, autorrealizacion, involucramiento, supervision, comunicacion

y condiciones laborales.
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ABSTRACT

The general objective of this research is to determine the difference in the level of work
environment between a small and medium-sized company in Piura, being its specifics to
determine if there is a difference in the level of the dimensions self-realization, labor
involvement, supervision, communication and working conditions. between a small and
medium-sized company in Piura. The methodological framework of the research is descriptive
- comparative, with a substantive design. The sample consisted of 127 workers from a small
and medium-sized company in Piura. Regarding the data collection, the psychometric
evaluation technique was required, using the CL-SPC work environment scale. As results, it is
indicated that the work environment is slightly favorable according to what was collected from
more than 50% of those investigated, therefore, evidencing that there is no significant
difference in the level of the work environment of small and medium-sized companies. It
should be noted that working conditions are the least favorable in both companies; where, less
than 50% rate it as favorable and the rest rate it at a medium or unfavorable level. It is concluded
that the work environment in small and medium-sized companies is slightly favorable and
similar, which indicates that there are no significant differences between the two companies.
Similarly, it is concluded that the level reached in the 4 dimensions (self-fulfillment, work
involvement, supervision and communication), is also slightly favorable; while in relation to
the fifth dimension (working conditions), the level that predominates is medium or
unfavorable, making this aspect the least valued dimension in both companies.

Keywords: Work environment, self-fulfillment, involvement, supervision, communication and

working conditions.
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CAPITULO1
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METODOLOGICO



1.1. EL PROBLEMA
1.1.1. Delimitacion del problema

Dentro de la "Guia de los Fundamentos para la Direccion de Proyectos," publicada por
el Instituto de Gestion de Proyectos en 2017, se establece que todo proyecto implica un esfuerzo
deliberado realizado en un periodo de tiempo con el proposito de culminar en un producto,
resultado o servicio que tendra un impacto en un &mbito social, ambiental o econdmico. Estas
construcciones son llevadas a cabo por un equipo de colaboradores, donde cada miembro
desempefia responsabilidades y roles especificos con el fin de alcanzar el objetivo establecido.
Es en este punto que se destaca la vital importancia de cuidar y velar por el bienestar del factor
humano que ejecuta proyectos de diversa indole.

Por otro lado, en un articulo publicado por la Sociedad para la Gestion de Recursos
Humanos (Allen, 2008), se sefala que, en ocasiones, los empleados de una empresa pueden
optar por abandonar sus puestos de trabajo debido a la insatisfaccidon que experimentan en su
dia a dia laboral. Esto puede estar relacionado con la falta de afinidad hacia la empresa o la
percepcion de un entorno laboral poco favorable. Este fendmeno se conoce como "rotacion
voluntaria evitable," ya que la empresa tiene la capacidad de intervenir y tomar medidas para
reducir su incidencia en el futuro. En respuesta a esta situacion, las empresas pueden
implementar un plan de accién con el objetivo de mejorar estas areas, de manera que el
ambiente laboral sea mas propicio para el bienestar y el rendimiento de sus colaboradores.

En un enfoque global, Steelcase (2016) llevé a cabo un estudio que involucr6 a 12,480
trabajadores de 17 paises, con el proposito de investigar la relacion entre la experiencia en una
empresa y el nivel de compromiso de los empleados hacia dicha organizacion. Segin sus
hallazgos, tan solo el 13% de los trabajadores a nivel mundial se considera altamente satisfecho
y comprometido con su trabajo, mientras que el 11% se muestra insatisfecho y desvinculado.

Notablemente, los paises con los trabajadores mas comprometidos y satisfechos son India, con
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un 28 %, seguido de México con un 22 %, y Emiratos Arabes Unidos con un 20 %. Por el
contrario, los paises con los trabajadores menos comprometidos y satisfechos son Francia,
Espafia y Bélgica, con porcentajes de 5 %, 7 % y 6 %, respectivamente. En contraposicion, en
el informe de Randstad (2019), basado en un estudio que involucré a mas de 200,000
participantes de 32 paises, se revela que, a nivel global, las tres empresas consideradas como
las mas atractivas para trabajar en 2018 fueron Amazon, Sony y Nestlé. Estos datos subrayan
la importancia de la gestion de la experiencia del empleado, que se alinea con el marco
conceptual de la Cultura Laboral (CL).

Por otro lado, el grupo Qualtrics (2021) realizé una investigacion a nivel mundial,
involucrando a mas de 11,800 participantes de 20 paises, con el objetivo de analizar las
diferencias en la experiencia de los trabajadores entre 2020 y 2019. Los resultados muestran
que el 66% de los participantes obtuvieron una calificacion favorable en términos de
compromiso con la empresa, un aumento del 13 % con respecto a 2019. Ademas, el 70% de
los encuestados manifestd una mayor intencién de permanecer en sus respectivas empresas, lo
que representa un incremento del 17 % en comparacion con 2019. Estos resultados se
atribuyen, en parte, al liderazgo visible y confiable que surgi6 durante la pandemia de COVID-
19. Los empleados destacaron la importancia de tener jefes que escucharon y apoyaron a sus
colaboradores, lo que resulté en un fortalecimiento del compromiso de los trabajadores. Otros
factores que contribuyeron a este aumento incluyen un mayor sentido de pertenencia a la
empresa, la capacidad de adaptacion al cambio durante la pandemia, oportunidades de
aprendizaje y desarrollo, la posibilidad de alcanzar metas de carrera y el compromiso de las
empresas con la responsabilidad social.

En el contexto peruano, de acuerdo con el informe de Great Place to Work (2022), las
empresas con mas de 1000 colaboradores que se destacaron como los tres mejores lugares para

trabajar fueron Interbank, Hipermercados Tottus, Sodimac y Maestro. En la categoria de
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empresas con entre 251 y 1000 colaboradores, las tres principales fueron DHL Express Pert,
Real Plaza y Inteligo Group Pert. Estas organizaciones han recibido reconocimiento por su
capacidad para mejorar la calidad del clima laboral, crear un ambiente de confianza para sus
empleados, impulsar proactivamente el desarrollo del potencial humano, promover valores
solidos, fomentar la innovacidn y contar con lideres eficaces. Ademas, es relevante mencionar
que el informe también evalia como estas empresas gestionaron los desafios derivados del
contexto de la pandemia, asi como la experiencia de sus colaboradores en ese proceso. Cabe
destacar que la mayoria de las empresas que formaron parte de la lista de participantes
pertenecian al sector industrial, representando un 16 % del total, seguido por el sector de
servicios financieros y seguros, que representd un 15 %. El sector de educacion y capacitacion
tuvo una participaciéon mas limitada, con solo un 5 %. Es importante resaltar que las mejores
empresas de este afio superaron en un 1 % los resultados obtenidos por las mejores empresas
del afio anterior, lo que refleja un indice de satisfaccion general del 90 %. Esto denota una
mejora en los niveles de orgullo, compafierismo y confianza entre los empleados de estas
organizaciones.

Segun lo presentado en el III Seminario de Aptitus (Redaccion Gestion, 2018), a nivel
nacional, la carencia de un entorno laboral favorable puede incidir en la productividad de una
empresa hasta en un 20 %. Ademas, este seminario resaltd que el 81 % de los trabajadores
peruanos consideran crucial un ambiente laboral positivo para desempenarse eficazmente en
su lugar de trabajo. También se encontrd que el 58 % de los ejecutivos peruanos sostienen que
un ambiente laboral positivo tiene un impacto beneficioso en la empresa. No obstante, se reveld
que un alarmante 86 % de los empleados podria considerar la posibilidad de renunciar si
perciben un ambiente laboral negativo por parte de sus superiores, subrayando asi la

importancia del liderazgo efectivo y la comunicacion asertiva de los jefes (Gil, 2019).
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Segun un articulo de IPSOS (2014), en términos de tasas de rotacion, los paises de
América Latina presentan un promedio de entre el 5% y el 10%, mientras que Pert registra un
15%, uno de los niveles mas altos de la region. Ademas, tras un andlisis realizado por la
Asociacion Peruana de Recursos Humanos (2019), se descubrio6 que el 44% de los
colaboradores prefieren permanecer en una empresa que les ofrezca oportunidades de
desarrollo profesional. Un 24% de los colaboradores se mantienen en la empresa debido a su
percepcion de una buena calidad de vida en el entorno laboral. Por tltimo, un 14% elige
quedarse en una empresa debido a su identificaciéon con los valores de la empresa y su
alineacion con ellos.

En este contexto, el Ministerio de Salud (2015), en la Resolucion Ministerial 626-2015,
destaca que promover un entorno laboral favorable implica proporcionar a los trabajadores las
condiciones Optimas para su desarrollo profesional e individual. Este ambiente laboral
comprende factores como el respeto, la cordialidad, la consideracion, el buen trato, el
compafierismo y el reconocimiento de los logros obtenidos. Se enfatiza que el clima laboral es
esencial para el éxito organizacional, ya que influye en las acciones de los trabajadores en su
entorno laboral y, en ultima instancia, en la percepcion y el juicio que tienen sobre dicho
ambiente.

En relacion a las pequefias y medianas empresas (PYMES), se definen como unidades
econémicas dedicadas a actividades de produccion, extraccion, comercializacion,
transformacion, prestacion de servicios, entre otras (Fischman, 2019). La clasificacién de una
empresa como pequefia o mediana en Peru se basa principalmente en la cantidad de
colaboradores que la componen. Una empresa se considera pequefia si cuenta con entre 11 y
50 colaboradores, mientras que se clasifica como mediana si tiene entre 51 y 250 colaboradores
(Canari, s.f.). Estas empresas son fundamentales como generadoras de empleo y actividades

econdémicas en el pais donde operan (Cardozo et al, 2012).
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Lozano (2022) tras efectuar un minucioso analisis de la situacion actual de las Micro,
Pequenas y Medianas Empresas (Mipymes) en Peru, revela que estas representan un 88.9% de
las empresas registradas en el pais. Las microempresas comprenden el 88.9%, las pequetias
empresas el 9.4%, las medianas empresas el 0.4%, y las grandes empresas apenas el 1.3%. Es
esencial destacar que, a raiz de la crisis del COVID-19 en 2020, aproximadamente 600,000
micro y pequefias empresas se vieron forzadas a cesar su produccion y/o servicios, lo que tuvo
un impacto negativo en la economia y condujo a la pérdida de empleo para mas de 5,000,000

de personas.

En este contexto, Méndez et al. (2016) hacen hincapié¢ en la relevancia del Clima
Laboral en las Pymes. Concluyen que toda empresa debe entenderse como una entidad
dindmica cuyo proceso de adaptacion al entorno y andlisis de su funcionamiento es esencial
para desarrollar un plan estratégico eficaz. Un buen clima laboral, resultado de una
colaboracion entre los directivos y los empleados, potenciara la eficiencia de la organizacion,

mejorara su productividad y, en Giltima instancia, contribuira a la generaciéon de empleo.

Segun los datos presentados, es evidente que una parte de la poblacion objeto de estudio
considera variables como el clima Laboral como de vital importancia. Estas personas estan
inmersas en la calidad de vida laboral de aquellos que trabajan en la organizacion y que son
responsables de la experiencia laboral de los empleados. Por lo tanto, es fundamental destacar
la relevancia que esta variable tiene en el desarrollo de las Pequefias y Medianas Empresas
(Pymes). El proposito de este estudio es investigar el tipo de clima laboral que caracteriza a

dos empresas ubicadas en la ciudad de Piura, Peru.

1.1.2. Formulacion del problema
(Existe diferencia entre el clima laboral de una pequefia y una mediana empresa de

Piura?
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1.1.3. Justificacion del estudio
Como se puede observar en diversos estudios relacionados con el Clima Laboral y los
resultados relevantes que emergen de esta variable, las empresas han comenzado a mostrar un

creciente interés en el bienestar de sus colaboradores.

Por tanto, este estudio se presenta en un momento oportuno, ya que contribuird a
ampliar la comprension de la importancia de esta informacion. El clima laboral es un tema de
gran relevancia en el ambito empresarial, y esta investigacion tiene el potencial de aportar
valiosos conocimientos e ideas que enriqueceran su marco tedrico. Ademas, podria dar lugar a
hipdtesis innovadoras, la creacion de nuevas escalas de medicion y preguntas de investigacion
para futuros proyectos de investigacion.

Desde una perspectiva social, los beneficios de este estudio repercutiran en los
participantes, mejorando su bienestar integral y su entorno social, lo que promovera un

desarrollo exitoso tanto a nivel individual como profesional.

Ademas, desde un punto de vista metodologico, esta investigacion sera de gran utilidad
para la comunidad cientifica a nivel nacional y local, ya que proporcionara datos estadisticos
que podran ser utilizados como base para futuras investigaciones similares.

En términos practicos, las conclusiones obtenidas seran una contribucion valiosa para el
entendimiento de la realidad del clima laboral en la poblacion estudiada. Esto podria dar lugar
a la implementacion de programas de intervencion destinados a fortalecer esta variable a corto
y largo plazo.

1.1.4. Limitaciones

La principal limitacion de este estudio reside en la dificultad de encontrar
investigaciones previas de naturaleza comparable, es decir, investigaciones comparativas. Esto
ha llevado a basarse en antecedentes de investigaciones correlacionales como punto de

referencia.

16



Siguiendo el marco tedrico propuesto por Sonia Palma, es importante destacar que la
presente investigacion se enfoca exclusivamente en la medicion de los niveles de percepcion
global del clima laboral, limitdndose a un solo ambito de la gestion institucional.

Ademas, las conclusiones derivadas de este estudio solo pueden ser generalizadas a
realidades o poblaciones que sean similares a las del estudio actual, constituyéndose en una
limitacion respecto de la aplicabilidad universal de los resultados obtenidos.

1.2. OBJETIVOS
1.2.1. Objetivo general
e Identificar la diferencia en el nivel de clima laboral entre una pequefia y una mediana
empresa de Piura.
1.2.2. Objetivos especificos
e Determinar el nivel de clima laboral que existe en una pequefia y una mediana empresa
de Piura.
e Determinar si existe una diferencia en el nivel de la dimension de autorrealizacion entre
una pequefia y una mediana empresa ubicadas en Piura.
e Determinar si existe diferencia en el nivel de la dimension supervision entre una
pequefia y una mediana empresa de Piura.
e Determinar si existe diferencia en el nivel de la dimensién comunicacion entre una
pequefia y una mediana empresa de Piura.
e Determinar si existe diferencia en el nivel de la dimension condiciones laborales entre

una pequefia y una mediana empresa de Piura.

1.3. HIPOTESIS
1.3.1. Hipotesis general
e H;: Existe diferencia en el nivel de clima laboral entre una pequefia y una mediana

empresa de Piura.
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1.3.2. Hipotesis especificas

HI: Existe diferencia en el nivel de la dimension autorrealizacion entre una pequefia y
una mediana empresa de Piura.

H2: Existe diferencia en el nivel de la dimension involucramiento laboral entre una
pequefia y una mediana empresa de Piura.

H3: Existe diferencia en el nivel de la dimension supervision entre una pequefia y una
mediana empresa de Piura.

H4: Existe diferencia en el nivel de la dimensidén comunicacién entre una pequefia y
una mediana empresa de Piura.

HS5: Existe diferencia en el nivel de la dimensién condiciones laborales entre una

pequefia y una mediana empresa de Piura.

1.4. VARIABLES E INDICADORES

Variable: Clima laboral

Indicadores:
e Autorrealizacion
o Involucramiento laboral

Supervision
Comunicacion

Condiciones laborales

1.5. DISENO DE EJECUCION

1.5.1. Tipo de investigacion

Este estudio reviste una importancia fundamental, ya que su objetivo es abordar

problemas teoricos y sustantivos, al tiempo que busca predecir, describir, explicar y comunicar

hechos reales. Esto contribuye a la sistematizacion de la teoria cientifica en su conjunto,

permitiendo la identificacion de principios y reglas, como lo senalan Sanchez et al. (2018).
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1.5.2. Diseiio de investigacion

Este estudio se enmarca en un disefio descriptivo-comparativo, el cual se caracteriza
por la recopilacion y andlisis de informacion actualizada de multiples muestras del mismo
estudio con el propdsito de realizar comparaciones. Este enfoque es especialmente 1til para
llevar a cabo investigaciones de diagnostico descriptivo comparativo y para la caracterizacion
multifactorial, segtn lo sefialan Herndndez y Mendoza (2018).

Asume el siguiente diagrama:

Y, 1 0] 01=02

[V S 02 01#02

Donde:
M1: Muestra de trabajadores de una pequefia empresa de Piura.
M2: Muestra de trabajadores de una mediana empresa de Piura.
O1: Observacion del clima laboral de la muestra 1
0O2: Observacion del clima laboral de la muestra 2
Comparacion entre cada una de las muestras, pudiendo ser semejantes (<), iguales (=) o
diferentes (#).
1.6. POBLACION Y MUESTRA
1.6.1. Poblacion

El estudio se llevara a cabo con la participacion de 45 empleados de la Empresa A (una
pequefia empresa): médicos, psiquiatras, psicologos, enfermeros y terapeutas ocupacionales, y
82 colaboradores de la Empresa B (una mediana empresa): docentes de nivel primario y
secundario. A todos ellos se les administrara la escala de medicion, lo que garantizard la

precision de los resultados. La eleccion del nimero de encuestados se basa en la poblacion total
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de cada lugar de trabajo, ya que se busca la participacion de todo el personal, lo que reduce las
posibles desviaciones que podrian afectar los resultados de la herramienta utilizada.

Para esta investigacion, se han considerado dos empresas de caracter publico: el Centro
de Salud Mental Comunitario y la Institucion Educativa José Carlos Mariategui. El objetivo es
evaluar el nivel de percepcion global del clima laboral en ambas organizaciones y determinar
si existe alguna diferencia entre una pequenia empresa, que cuenta con menos de 50 miembros,

y una mediana empresa, que tiene una poblacion mayor.

Tabla 1

Poblacion de los trabajadores de una pequeria y una mediana empresa de Piura

Trabajadores
Empresa
N %
B (mediana empresa) 82 64.6
A (pequeria empresa) 45 35.4
Total 127 100

Fuente: Elaboracion propia

1.6.2. Muestra

En cuanto a la muestra, se ha empleado una técnica de muestreo no probabilistico,
especificamente el muestreo intencional. En este caso, se ha considerado a la totalidad de la
poblacion en lugar de tomar una muestra parcial de ella. Los 127 colaboradores (45 de la
empresa A y 82 de la empresa B) representan practicamente el 100% de la fuerza laboral de
ambas empresas. Esta eleccion se basa en el reconocimiento de la importancia de la
participacion de todos los subordinados para llevar a cabo la investigacion de manera precisa

(Otzen y Manterola, 2017).
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1.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
1.7.1. Técnica

Con el proposito de recopilar datos de manera adecuada, se ha optado por la utilizacion
de la evaluacion psicométrica. Esta evaluacion se realiza mediante cuestionarios que cumplen
con los requisitos de confiabilidad y validez en relacion a la variable que se estudia de manera
cuantitativa, tal como lo sefalan Hernandez y Mendoza (2018).

1.7.2. Instrumento

Se utilizo la Escala denominada Clima Laboral CL-SPC, desarrollada por la psicologa
peruana Sonia Palma Carrillo y publicada en el afio 2004 en Lima. Este instrumento se ha
empleado en su forma original y ha sido debidamente validado mediante un juicio de expertos.
La escala se utiliza para evaluar el nivel de percepcion global del ambiente laboral y aborda
cinco factores clave: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales.

En cuanto al método de aplicacion del instrumento, este puede llevarse a cabo de forma
individual o colectiva y se dirige a los trabajadores con una relacion laboral establecida. El
tiempo estimado para completar la evaluacion oscila entre 15 y 30 minutos. Ademas, se
proporcionan adaptaciones y baremos percentiles generales para muestras totales, que incluyen
desgloses por sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa.

El instrumento consta de 50 items, distribuidos en las cinco dimensiones mencionadas
anteriormente, y se administra a la totalidad de los trabajadores de ambas empresas de caracter
publico: el Centro de Salud Mental Comunitario y la Institucion Educativa José Carlos
Mariategui.

En la estructura del instrumento, se emplea una escala de Likert que incluye

puntuaciones: 1, que representa "nunca o en ningun caso", 2 “poco”, 3 “regular” o algo; 4
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“mucho” y 5, que denota "siempre o en todo momento". Estas puntuaciones se aplican a cada
uno de los items, que estan subdivididos en funcién de cada dimension.

Validez y confiabilidad

Palma (2004), con el fin de establecer la validez y la confiabilidad del instrumento,
llevé a cabo un estudio que involucrd a una muestra de 1,323 subordinados pertenecientes tanto
a entidades publicas como privadas en el entorno laboral.

Para evaluar la validez, se cre6 una version preliminar del instrumento con 66 items, y
se aplico el Test de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), obteniendo un valor de 0.980, lo que indicaba
que la muestra era adecuada para el analisis factorial. Posteriormente, se realiz6 un analisis
exploratorio y una rotacion utilizando el método de Varimax, lo que result6 en la seleccion de
50 items para la version final del instrumento, demostrando una correlacion positiva y
significativa de 0.5, lo que respaldaba su validez.

Para verificar la confiabilidad del instrumento, Palma utilizd los métodos Alfa de
Cronbach y Split Half de Guttman, obteniendo correlaciones de 0.97 y 0.90, respectivamente.
Estos resultados evidenciaron un alto nivel de consistencia en los datos, lo que permitid
concluir que la escala era confiable.

1.8. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Con el proposito de recopilar informacion, se llevé a cabo una reunion previa con los
propietarios de ambas empresas para solicitar permiso para acceder a la poblacion. Una vez
obtenido el permiso, se redactd una solicitud para coordinar los horarios con los trabajadores
de ambas empresas y asi poder administrar las escalas. En una segunda instancia, se convoco
a los trabajadores de manera virtual a través de plataformas como Zoom o Google Meet, donde
se les proporciono el archivo de consentimiento y se explico el motivo de la aplicacion de la
escala y la importancia de sus resultados. Se enfatizo que su participacion seria completamente

voluntaria. Una vez que se firmaron los consentimientos, se compartié la escala CL-SPC con
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los 45 trabajadores de la Empresa A (una pequefia empresa) y los 82 subordinados de la
Empresa B (una mediana empresa), sumando un total de 127 trabajadores.

Después de completar la prueba y finalizar la evaluacion, se revisaron y seleccionaron
las escalas que fueron resueltas correctamente. Luego, se procedid a analizar los datos
recopilados para evaluar la variable del estudio actual.

1.9. ANALISIS ESTADISTICO

En cuanto al andlisis estadistico de los datos, se procedi6 a evaluar estadisticamente los
resultados obtenidos como resultado de su correspondiente evaluacion. Para facilitar la
presentacion ordenada de los resultados, se utilizd el programa Microsoft Office Excel.
Ademas, se evaluo la confiabilidad de las encuestas utilizando el coeficiente alfa de Cronbach,
utilizando el programa IBM SPSS Statistics.

Los hallazgos de las diferentes tablas se organizaron de acuerdo a las dimensiones de
la escala CL-SPC, lo que permiti6 llevar a cabo el analisis del clima laboral. A continuacion,

se generaron tablas de resultados siguiendo las normas de estilo APA.
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2.1. Antecedentes
2.1.1. A nivel internacional

Santamaria (2020), tras llevar a cabo un estudio titulado "Incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.",
plante6 el propodsito de determinar si la variable "clima organizacional" en las magnitudes
seleccionadas incididé o no en el desempefio de la compaifiia Datapro S.A. durante el periodo
considerado. En cuanto a la metodologia, se llevé a cabo un estudio mixto cuantitativo-
cualitativo, de naturaleza no empirica, transaccional y correlacional. Para recopilar los datos,
se disefid y aplico un cuestionario desarrollado por el investigador a todos los miembros de la
organizacion. Los resultados revelaron que el clima organizacional y sus magnitudes si
influyeron en el funcionamiento de la compafiia Datapro S.A.

Por otro lado, un estudio realizado por Zueck et al. (2016), titulado "Acercamiento al
clima organizacional en dos empresas en contextos mexicanos y alemanes del sector
productivo" tuvo como objetivo analizar las percepciones del clima organizacional entre los
trabajadores de dos empresas en diferentes paises. La muestra estuvo compuesta por 52
trabajadores mexicanos y 41 alemanes, y se utilizo la encuesta KLIMA como instrumento de
recoleccion de datos. Los resultados evidenciaron diferencias significativas en diversas
dimensiones, como los objetivos, el trabajo en equipo, la motivacion, los roles, la calidad de
los procesos y servicios, la gestion de recursos humanos, los factores higiénicos y la
comunicacion. Sin embargo, no se encontraron diferencias significativas en lo que respecta a
la identidad organizacional.

Finalmente, Mendoza y Torres (2016) llevaron a cabo un estudio en Colombia, titulado
"Percepciones del Clima Organizacional en Tres Instituciones Educativas Oficiales del Distrito
de Cartagena de Indias," con el proposito de caracterizar las percepciones del clima

organizacional en tres colegios ubicados en Cartagena. Este estudio tuvo un enfoque
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descriptivo-comparativo y contd con la participaciéon de 97 personas de los tres institutos, a
quienes se les aplicéd el Cuestionario de Clima Organizacional elaborado por Corral y Perefia.
Los resultados revelaron que no existen diferencias significativas en el grado de clima
organizacional entre las tres instituciones, y que prevalecen en mayor medida las dimensiones
de autorrealizacion, relaciones y condiciones en todas ellas.

2.1.2. A nivel nacional

En un estudio descriptivo-comparativo llevado a cabo por Reyna (2017), titulado
"Diferencias en el Clima Socio-Laboral entre Docentes de Instituciones Educativas Privadas y
Estatales en la Ciudad de Trujillo", se tuvo como objetivo analizar las disparidades en el Clima
Socio-Laboral entre docentes de colegios privados y publicos en Trujillo. La muestra consistio
en un total de 80 docentes, 40 de cada tipo de institucion, a quienes se les administro la Escala
de Clima Social en el Trabajo (WES). Los resultados concluyeron que se observan diferencias
significativas y altas (p < 0.01) en las dimensiones de autorrealizacion, estabilidad y relaciones
dentro del Clima Socio-Laboral. En este contexto, los maestros de la institucion privada
presentaron puntuaciones medias mas altas en comparacion con los docentes del colegio
publico.

En el estudio llevado a cabo por Cabrera y Garcia (2017), titulado "Analisis
Comparativo del Clima Organizacional entre las Empresas de Transporte Urbano COTUM
S.A. y MADARIAGA S.A. en la Ciudad de Arequipa en el periodo 2016-2017", el proposito
principal fue comparar el clima organizacional en las empresas de transporte COTUM S.A. y
MADARIAGA S.A. La metodologia utilizada se basé en un enfoque cualitativo con un
enfoque descriptivo-comparativo. La muestra consistio en 152 participantes, que incluyeron
conductores, controladores y cobradores de ambas empresas mencionadas. La recopilacion de
datos se llevo a cabo a través de encuestas y entrevistas realizadas por las autoras. Los

resultados del estudio indicaron que la empresa COTUM S.A. exhibi6 un clima organizacional

26



mas favorable en comparacion con MADARIAGA S.A., con una diferencia del 60%. Esto se
reflejo en la presencia de métodos de gestion mas sélidos, una comunicacidén mas fluida,
fomento del trabajo en equipo y una mayor eficacia en la resolucion de problemas. Estos
factores permitieron que los colaboradores de COTUM S.A. se desarrollaran de manera mas
profesional en su entorno laboral.

En una investigacion realizada por Velasquez (2017), bajo el titulo "Percepcion del
Clima Organizacional de los Docentes en la Institucion Educativa Secundaria Santa Rosa de
Lima e Institucion Educativa Secundaria Horacio Zevallos Gamez, durante el periodo de mayo
a julio en Juliaca en 2017", se planted el objetivo de comparar las diferencias entre la Institucion
Educativa Santa Rosa de Lima y la Institucion Educativa Horacio Zevallos Gamez. Este estudio
adopt6 un enfoque comparativo, con una muestra compuesta por 19 maestros de la Institucion
Educativa Santa Rosa de Lima y 23 maestros de la Institucion Educativa Horacio Zevallos. La
autora disefid un cuestionario para evaluar el Clima Organizacional y lo aplicé a la muestra.
Los resultados revelaron diferencias significativas en el Clima Organizacional en general, asi
como en las dimensiones de oportunidades de progreso, remuneracion e incentivos, y
percepcion del trabajo en equipo. Ademds, se observaron diferencias en las dimensiones
relacionadas con la autoridad directriz y la estabilidad. En consecuencia, se concluyd que existe

una diferencia en el nivel del Clima Organizacional entre los dos colegios.

Por otro lado, Llontop (2016) presentd un estudio de disefio descriptivo-comparativo
de corte transversal, titulado "Clima Organizacional en Docentes de Instituciones Educativas
Publicas y Privadas del Distrito de San Juan de Lurigancho, Lima, 2016". El objetivo principal
fue determinar si existen diferencias en el Clima Organizacional entre docentes de instituciones
educativas publicas y privadas en dicho distrito. La muestra estuvo compuesta por 200
docentes, 100 de cada tipo de colegio, a quienes se les administrd el Cuestionario de Clima

Organizacional de Sonia Palma. Los resultados indicaron la presencia de diferencias
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significativas (p < 0.05) en la percepcion del Clima Organizacional segun el tipo de gestion
(privada o publica), a favor de los docentes que trabajan en colegios privados. En conclusion,
se demostrdé que existen diferencias en la percepcion del Clima Organizacional entre los
maestros del distrito de San Juan de Lurigancho, en funcion de la gestion de la institucion en

la que trabajan.

2.1.3. A nivel regional y local

Gonzales (2019) llevo a cabo un estudio titulado "Analisis del Clima Organizacional
en la Agencia Piura de Crediscotia, Piura, Perti, en el ano 2019". El propodsito de esta
investigacion fue identificar areas de mejora para una gestion mas efectiva. En el marco de este
estudio, se emplearon enfoques cuantitativos, un disefio no experimental, niveles de
descripcion y tipos de aplicacion, asi como estudios univariados y transversales. Ademas, se
aplicaron cuestionarios basados en la metodologia de Litwin y Stringer (1968) a 24 empleados
de la Agencia. Los hallazgos del estudio indicaron que el Clima Organizacional en la Agencia
Crediscotia Piura se encontraba en linea con las expectativas en areas como estructura, tamafio,
responsabilidad, desafios, relaciones, cooperacidon, normas, conflictos e identidad. Sin
embargo, la revision destaco que el nivel de recompensa se consideraba dentro de la norma.

Por otro lado, Ayosa (2017), licenciada en gerencia de Piura, Perti, llevd a cabo un
estudio titulado "Diagnodstico del Clima Laboral en Transportistas OCIYSGUNP-2014" con el
objetivo de comprender y determinar el Clima Laboral en la Direccion Nacional de Transporte
de la Universidad de Piura. El proposito principal de esta investigacion fue proponer estrategias
para mejorar o redefinir este entorno laboral, con el fin de contribuir a un Clima Laboral mas
satisfactorio y productivo para los empleados de la unidad. Los resultados de la investigacion
sugirieron que el Clima Laboral se habia deteriorado, especialmente en lo que respecta a

aspectos como bajos salarios, falta de compromiso, escaso desarrollo y carencia de liderazgo.
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Estos factores no contribuyeron a optimizar el entorno de trabajo y pusieron en riesgo la calidad
de los servicios proporcionados por la unidad.

2.2. Marco teodrico

2.2.1. Clima laboral

El clima laboral se refiere al ambiente psicoldgico y emocional en el que los empleados
llevan a cabo sus actividades laborales dentro de una organizacion. Es una percepcion
compartida por los miembros de la organizacion sobre aspectos como la cultura, las relaciones
interpersonales, la comunicacion, el liderazgo, las politicas y practicas de recursos humanos,
la satisfaccion en el trabajo y el grado de motivacion.

Palma (2004) explica que el clima laboral se basa en como el empleado percibe su
ambiente de trabajo y se relaciona con aspectos cruciales como el autodesarrollo, la gestion de
las tareas asignadas y la supervision, permitiendo el acceso a datos empiricos relacionados con
el trabajo y las condiciones laborales que facilitan la coordinacion con sus compaiieros.
Bésicamente, se entiende que el clima laboral es una construccion que varia debido a la
influencia de factores organizacionales y personales.

Cuando Campbell (1976) habla de las cuatro conductas, el clima laboral se convierte
en una variable independiente, dependiendo de la estructura organizacional. Todos estos
procesos se desarrollan en el seno de la organizacion y, con el tiempo, se redefinen y se enfocan
en funcion del comportamiento de los empleados.

En el marco descrito, el clima laboral puede influir significativamente en el
comportamiento y el desempefio de los empleados. Un clima laboral positivo, caracterizado
por relaciones de trabajo saludables, comunicacion efectiva, liderazgo competente,
reconocimiento y recompensas adecuadas, suele estar asociado con una mayor satisfaccion
laboral, mayor compromiso de los empleados, una menor rotaciéon de personal y un mejor

desempefio en general. Por otro lado, un clima laboral negativo, marcado por conflictos,
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tensiones, falta de reconocimiento y un ambiente poco saludable, puede tener efectos
perjudiciales en la moral de los empleados y en la productividad.

Otros autores, como Dessler (1979), ven el ambiente laboral como una conciencia
organizacional que se desarrolla en los individuos y que se moldea en funcion de la
organizacion (recompensas y estructura) y el talento (apoyo y consideracion). Cultura
(apertura) es un compuesto de factores que interactiian para dar forma al verdadero significado
del clima.

Peir6 (1995) sugiere que el clima laboral se encuentra en constante evolucion en el
ambito de las sensaciones y las interpretaciones subjetivas, demostrando que la percepcion, la
impresion o la imagen de la realidad de la organizacion dominan el entorno de trabajo y que
esta percepcion puede variar entre los colaboradores.

En un tono mas informativo, Flippo (1984) relaciona el clima laboral con el ambiente
fisico y ergondmico, los atributos y el liderazgo de una organizacion, influyendo en las
relaciones, actividades y acciones.

Davis (1987) define los distintos componentes de una organizacién como el entorno
humano en el cual los empleados realizan su trabajo. Siguiendo el esquema de Flippo (1984),
Chiavenato (1990) argumenta que el clima laboral es una expresion de la cultura
organizacional. Algunos de los factores que pueden contribuir a comprenderlo incluyen
politicas, regulaciones, estilo de liderazgo, etapas de operacion comercial, etc., que no son
asuntos triviales, sino componentes técnicos.

Alvarez (1992) destaca como el concepto de entorno y su influencia en la satisfaccion
de los subordinados impacta en la percepcion del clima y en la sensacion de pertenencia y
satisfaccion laboral.

Litwin y Stringer (1968) son pioneros en abordar el clima laboral en términos de

percepcion. Segun su enfoque, el clima laboral es un conjunto de atributos que los subordinados

30



experimentan en su entorno, lo cual afecta su comportamiento y motivacion en el lugar de
trabajo. Otros autores sugieren que el clima percibido esta influenciado por variables
organizacionales, de gestion, decisiones normativas y regulaciones, a las que se les denomina
variables causales.

Por otra parte, existen variables relacionadas, como la motivacién, actitudes y
comunicacion. Finalmente, Likert especifica que la ultima variable depende de las dos
anteriores y se refiere al resultado obtenido por la organizacion, incluyendo pérdidas,
productividad y ganancias. Estas tres variables pueden modificar la percepcion del clima
laboral. Segin Likert, es importante destacar que el comportamiento y las actitudes de las
personas son el resultado de la percepcion del clima laboral, no de las circunstancias en si, sino
de la percepcion que se tiene del mismo.

Por otro lado, la conceptualizacion de la motivacion personal conduce al concepto de
clima laboral, ya que las personas deben adaptarse constantemente a diferentes situaciones para
satisfacer sus necesidades y mantener el control de sus emociones. Basicamente, se trata de
una forma de adaptabilidad que varia de persona a persona e incluso dentro del mismo
individuo en diferentes momentos. La falta de motivacion, debido a la frustracion o la
incapacidad para satisfacer las necesidades, tiende a afectar negativamente el ambiente laboral,
generando sentimientos de depresion, apatia e insatisfaccion, y en algunos casos, incluso
agresion o desacuerdo.

Gairin (1996) sostiene que todo lo que ocurre dentro de una empresa y la percepcion
que tienen los subordinados es de vital importancia para la formacion de la cultura
organizacional. La percepcion climatica es generada por las personas y no debe verse

simplemente como un estilo cognitivo o un mapa logico.
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Chiavenato (1999) afirma que el clima laboral es la caracteristica distintiva del
ambiente en el cual los colaboradores perciben y experimentan su entorno laboral, lo cual
influye directamente en su comportamiento.

Gongalves (2000) plantea que el clima laboral en la organizacion es una estructura que
se refleja en la comunicacion y el estilo de liderazgo, influenciando las relaciones, actividades
y acciones.

En la actualidad, expertos opinan que el clima laboral y el clima organizacional son
conceptos tedricamente similares. Sin embargo, algunos estudiosos no estan de acuerdo con
esta perspectiva. Jeria et al. (2006) enfatizan que el estudio del clima laboral se centra en las
dificultades que se presentan dentro de la empresa, abordando aspectos de gestion de recursos
como el salario, las condiciones laborales, el conocimiento de los objetivos, la formacion y la
motivacion para abordar y solucionar estos problemas. En cambio, el andlisis del clima
organizacional es un enfoque mas amplio que se enfoca en la estructura organizacional y su
calidad, la normativa interna, el nivel de comunicacion, la aprobacion del trabajo bien hecho,
el estilo de gestion, entre otros factores.

En definitiva, medir y gestionar el clima laboral es importante para las organizaciones,
ya que puede ayudar a identificar areas de mejora, resolver problemas en el lugar de trabajo y
promover un ambiente en el que los empleados se sientan motivados y comprometidos. Las
encuestas de clima laboral y la retroalimentacion de los empleados suelen ser herramientas
utilizadas para evaluar y abordar este aspecto fundamental de la cultura organizacional.

2.2.2. Dimensiones del clima laboral
Segun la teoria desarrollada por Palma (2004) para crear una escala destinada a medir

el clima laboral en una empresa, se identifican cinco dimensiones principales, que son:
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Autorrealizacion

Los trabajadores comprenden que el entorno laboral puede ser beneficioso para su
crecimiento personal y profesional, para avanzar en sus carreras y experimentar satisfaccion,
dependiendo de su posicién en la empresa. La autorrealizacion se enmarca en la psicologia
humanista y de la personalidad, ya que la mayoria de las personas busca adquirir nuevas
habilidades y competencias a lo largo de toda su vida. Cuando alcanzan cierto nivel de
satisfaccion, desean seguridad en el empleo y tranquilidad sobre su futuro. Cuando esto ocurre,
se establece un sentido de formalidad, y los empleados necesitan estar informados sobre lo que
sucede en la empresa para sentir que estan contribuyendo al éxito de la organizacion.
Comunicar su compromiso es una estrategia valida y esencial para fortalecer su conexion con
la entidad.

Involucramiento laboral

El involucramiento laboral, también conocido como compromiso laboral, se refiere al
nivel de conexion emocional y motivacion que los empleados experimentan en su trabajo y
hacia su organizacion. Es la medida en que los trabajadores se sienten comprometidos con sus
tareas, estan entusiasmados con su trabajo y se identifican con los objetivos y valores de la
empresa.

Este concepto se refiere a la conexion que los empleados establecen con su empresa,
donde se comprometen a contribuir al logro de sus metas y a mejorar su rendimiento y la
calidad de sus labores. Los compromisos son fundamentales para la formacion de un equipo
eficiente, generados de forma interna por los trabajadores, compartidos entre colegas y
orientados hacia un objetivo conjunto. Del mismo modo, este nivel de participacion fomenta

la motivacion para alcanzar y elevar el rendimiento en el entorno laboral.
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El involucramiento laboral implica que los empleados no solo cumplen con sus
responsabilidades laborales de manera rutinaria, sino que también se esfuerzan por lograr un
desempefio excepcional. Se sienten parte integral del equipo y contribuyen activamente a la
consecucion de los objetivos organizacionales. Los empleados comprometidos tienden a ser
mas productivos, creativos y leales a la empresa, lo que puede tener un impacto positivo en la
calidad del trabajo, la retencion de talento y la satisfaccion del cliente.

Supervision

La supervision a los colaboradores es una estrategia profesional que se centra en guiar
y dirigir a los empleados en su desempefio laboral. Esta supervision es de gran importancia
para el crecimiento y el logro de una organizacion. Los supervisores se enfrentan no solo a
desafios técnicos, sino también a conflictos originados por las relaciones interpersonales. Para
desempeiiar eficazmente esta funcion, los supervisores necesitan poseer habilidades técnicas,
habilidades de comunicacion interpersonal y un conjunto de valores y actitudes positivas.

De acuerdo con la perspectiva de Palma (2004), la supervision implica una evaluacion
de la funcion y la importancia del lider en la direccion del desempeiio laboral, ya que la relacion
entre la asistencia proporcionada y el desarrollo laboral se encuentra dentro de las
responsabilidades laborales. En consecuencia, las organizaciones buscan cada vez mas
individuos altamente capacitados que puedan generar niveles elevados de productividad en un
entorno que motive a sus empleados. Los empleados requieren que sus lideres demuestren
interés por su trabajo y tengan confianza en los resultados obtenidos. En consecuencia, un
ambiente laboral que se basa en el reconocimiento de los subordinados resultard mucho mas
beneficioso para la empresa.

Comunicacion

La comunicacion desempefia un papel fundamental en las instituciones, ya que es la

columna vertebral que sostiene las operaciones y el funcionamiento efectivo de estas
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organizaciones. En el entorno institucional, la comunicacion abarca diversas dimensiones,
desde la transmision de informacion relevante y oportuna entre los diferentes departamentos y
niveles jerarquicos hasta la interaccion con los stakeholders, como clientes, proveedores y
colaboradores. Una comunicacion eficaz en las instituciones no solo garantiza la fluidez en la
ejecucion de tareas y proyectos, sino que también promueve la cohesion entre los miembros
del equipo, facilita la toma de decisiones informadas y contribuye al mantenimiento de
relaciones sb6lidas con el entorno externo. Ademas, en un mundo en constante evolucion, la
comunicacion institucional desempenia un papel crucial en la adaptacion a los cambios, la
gestion de crisis y la construccion de una reputacion solida.

Palma (2004) enfatiza la importancia de una comunicacion efectiva, que se caracteriza
por la claridad, consistencia y veracidad de la informacion relevante relacionada con las
operaciones internas de la empresa, asi como por su atencion a las necesidades de las personas,
usuarios y clientes. En consecuencia, la comunicacion desempeia diversas funciones dentro de
una organizacion, que incluyen el control, la motivacion, la expresion emocional y la
transmision de informacion. Las funciones de control se basan en las interacciones entre los
colaboradores que poseen diferentes niveles de autoridad o instrucciones formales y se refieren
al cumplimiento de las normas y reglas que los empleados deben acatar.

En definitiva, la comunicacion en las instituciones es un elemento estratégico que no
solo conecta los engranajes internos de la organizacion, sino que también moldea su percepcion
y relaciones en el mundo exterior.

Condiciones laborales

Para que las organizaciones puedan cumplir con sus objetivos y tareas asignadas,
deberan de tener las condiciones laborales adecuadas, las cuales estaran asociadas con el

implemento fisico, econdémico y psicosocial. En una organizacion, el salario es uno de los
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indicadores de que los empleados encuentran atractivo permanecer en el lugar de trabajo,
reconociendo su desempeio y resultados en el trabajo.

Debido a que varios antecedentes encontrados para la presente investigacidon son
basados en colegios, se hace util detallar sobre percibir a estas como empresas. Existen distintos
enfoques para clasificarlo como una organizacion. Por ejemplo, esta lo que propone Franklin
(2009), que las empresas presentan niveles jerarquicos siendo de nivel mayor a menor el
directivo, el operativo y el soporte. Dentro del nivel directivo estarian los duefios o accionistas,
en el caso de un colegio, poseia ser la directora. Luego, en el nivel operativo, seria conformado
por los que brindan en si el servicio, cuyo recurso humano serian los docentes y los
coordinadores que existan. Por ultimo, el soporte seria la parte administradora del colegio. Es
ahi donde se percata que existe una distribucion del trabajo, como también supervisiones,
autoridades y responsabilidades. Por ende, se puede hablar de clima laboral en las I.E.

2.2.3. Caracteristicas del clima laboral

En el entorno laboral, es comun observar cambios temporales en las actitudes de los
trabajadores, y estos cambios pueden tener diversas causas, como el dia de pago, el cierre
mensual, la oferta de bonificaciones, incrementos salariales o reducciones de personal. Por
ejemplo, cuando se produce un aumento en el salario, los empleados tienden a mostrar una
mayor motivacion y disposicion para trabajar, mientras que una disminucion en el salario tiene
el efecto contrario. Segin Silva (1996), esta variabilidad en las actitudes se considera un
elemento fundamental en la configuracion del clima organizacional.

—  Supera la esfera del individuo.

—  Esta presente en el entorno, pero no coincide con la percepcion del individuo.
—  Se encuentra arraigado en la estructura de la organizacion.

—  Puede ser evaluado a través de diversos métodos.

-~ La cultura de la organizacion se distingue del ambiente de trabajo.
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El clima laboral es un factor crucial en cualquier entorno de trabajo, ya que puede influir
significativamente en la satisfaccion y el rendimiento de los empleados. Un ambiente laboral
positivo, caracterizado por relaciones interpersonales saludables, comunicacion efectiva y un
sentido de pertenencia, tiende a fomentar la motivacion y la productividad de los trabajadores.
Por otro lado, un clima laboral toxico o poco saludable, marcado por la falta de apoyo, tensiones
constantes o una cultura de trabajo negativa, puede tener efectos perjudiciales en la moral de
los empleados y aumentar la rotacion del personal.

Rodriguez (2004) afirma que las caracteristicas del clima organizacional son las
siguientes:

— Ser permanente, en otras palabras, las compafiias mantienen un cierto nivel de estabilidad
en su entorno laboral al cambiar gradualmente.

— El entorno empresarial depende de la conducta de los que pertenecen de la organizacion.

— El entorno empresarial afecta la implicacion y la forma en como se identifican sus
trabajadores.

— Los subordinados cambian el clima laboral de una empresa y alteran su comportamiento y
actitudes.

— Algunas variables estructurales corporativas alteran el clima corporativo y estas variables
afectan el clima.

— Cuestiones organizativas como la rotacion y el absentismo pueden alertar sobre un entorno
laboral deficiente en la empresa, causando hacia el ambiente.

La gestion del clima laboral se ha vuelto esencial para las empresas que buscan retener
talento y promover un ambiente de trabajo propicio para el crecimiento y la innovacion. Los
lideres y gerentes desempefian un papel fundamental en la creacion y el mantenimiento de un
clima laboral positivo, ya que sus acciones y actitudes influyen directamente en la percepcion

de los empleados. En ultima instancia, un clima laboral saludable no solo beneficia a los
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individuos, sino que también contribuye al éxito general de la organizacioén al promover la

colaboracion, la creatividad y el compromiso de los empleados.

2.2.4. Tipos de clima laboral

Likert (1968), tras realizar varios estudios, elabord una descripcion de diversos tipos de

clima organizacional, los cuales son:

2.2.4.1. Clima Autoritario

Explotador: Este enfoque se distingue principalmente por la falta de confianza de la
direccion en el equipo. En este caso, la toma de decisiones recae en su mayoria en el nivel
superior de la organizacion y se distribuye de manera unilateral, basandose principalmente
en las habilidades y capacidades de los lideres de nivel superior hacia los niveles inferiores.
Paternalista: En este enfoque, se establece un nivel de confianza entre el equipo directivo
y los colaboradores. Las decisiones, en su mayoria, provienen de la alta direccion, y se
permite que los niveles inferiores tengan un margen de toma de decisiones mas limitado.
Se utilizan incentivos como bonificaciones y sanciones para motivar a los colaboradores.
La relacion entre un jefe y sus subordinados se caracteriza por el respeto hacia el superior
y la atencion prestada a los subordinados. Aunque el control permanece centralizado en el
nivel superior, a veces se delega en los niveles intermedios y bajos. Las organizaciones
informales pueden crecer, pero no siempre se alinean perfectamente con los objetivos
formales de la organizacion. En este tipo de entorno, la gestion puede tener un impacto
importante en las cuestiones sociales de los colaboradores, pero estos pueden sentir que

trabajan en un ambiente solido y bien estructurado.

2.2.4.2. Clima Participativo

Consultivo: Refleja la medida en que un lider puede confiar en sus subordinados para

satisfacer sus necesidades de autoestima. En este enfoque, los empleados estan facultados
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para tomar decisiones especificas, existe un flujo de interaccion significativo entre el lider
y su equipo, y se ejerce la autoridad de manera compartida.

— En grupo: En este contexto, la direccion deposita una confianza plena en los colaboradores,
otorgando a toda la organizacion la capacidad de tomar decisiones. La comunicacion fluye
de manera amplia y multidireccional, abarcando tanto la jerarquia vertical como las
relaciones horizontales. La motivacion de los empleados se caracteriza por su compromiso
y participacion activa, la definicion de objetivos de desempeiio, la mejora de las practicas
laborales y la evaluacion del rendimiento en relacion con esos objetivos. La relacion laboral
con los supervisores se fundamenta en la cercania y la responsabilidad compartida, lo que
a menudo resulta en una similitud entre los grupos formales e informales. Este enfoque de
trabajo en grupo se convierte en una estrategia para alcanzar metas a través de la
planificacion estratégica.

Esta teoria sostiene que los tipos A son desfavorables debido a sus climas cerrados y
estructuras fuertes. Mientras tanto, los sistemas III y IV son sistemas abiertos con estructuras
flexibles que se consideran ventajosos en la empresa. Dicho esto, se confirma que la teoria
anteriormente mencionada es una de las mas solicitadas, asi como descriptivas del entorno de
una organizacién, ya que, asume un nuevo surgir y una excelente ubicacion en entornos
participativos. En otras palabras, debemos asumir este tipo de clima. Esto hace que la
organizacién sea un entorno mas positivo y, en Ultima instancia, mas productivo en la
organizacion, donde los empleados utilizan métodos para garantizar el entorno de trabajo y asi
lograr sus objetivos y deseos de los miembros.

2.2.5. Valoracion del Clima Laboral en la Actualidad

Segun lo indicado por Robbins y Judge (2009), en la actualidad, las organizaciones que
desean planificar eficazmente para el futuro deben establecer objetivos claros tanto para sus

empleados como para su clientela. Estas entidades destinan recursos considerables en la
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seleccion, asociacion y formacidén de su personal. Para recuperar la inversion realizada y
garantizar un rendimiento adecuado, la empresa necesita evaluar la capacidad de sus
empleados. Esto permite a todos los involucrados determinar si han alcanzado su maximo
potencial en su puesto actual o si tienen la posibilidad de ascender a una posicion superior.
Ademas, se abre la oportunidad de identificar tareas similares en nivel que puedan ser
abordadas para desarrollar habilidades y mejorar el desempefio global del negocio.

En la actualidad, algunas empresas menosprecian la importancia del clima
organizacional y no contribuyen de ninguna manera a su gestion. En este contexto, no se
muestra ninguna intencion de evaluar el ambiente laboral en la organizacion. Esta falta de
atencion puede convertirse en un elemento discriminatorio y ejercer influencia en el
comportamiento de los empleados, asi como en las medidas adoptadas por la empresa, como
sefialan Robbins y Judge (2009).

El clima laboral se puede evidenciar apostando por brindar herramientas a los
subordinados de dicha entidad. Una opcion es utilizar encuestas de empleados, pero también
estan disponibles otras herramientas como observaciones, entrevistas y preguntas. Es
importante definir lo que desea saber sobre el clima y presentar claramente las herramientas.
Para diagnosticar problemas en una organizacion, es importante identificar preguntas claras
con una herramienta de investigacion que pueda comparar el entorno organizacional actual y
el deseado. Es asi que se busca la realidad de los colaboradores, del proceso decisorio, del tipo
de compromiso y ambiente en los componentes de la entidad a nivel jerarquico y de la
comunicacién, formal o informal (Robbins y Judge, 2009).

El clima laboral, también es un comportamiento observado a nivel organizacional.
Refleja como se diferencian entre si en términos de: "Estas diferencias se identifican y

demuestran mediante aspectos como los procedimientos operativos estandar, la estructura
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organizativa general y las pautas de configuracion". Por defecto, basandose en un enfoque
solido (Robbins y Judge, 2009).

La organizacion de la Encuesta de Clima puede medir la satisfaccion general de los
empleados La motivacion requiere un trabajo meticuloso con cada empleado. Y desde el
principio sabemos que los impulsa a los programas, gestion del desempefio, mejoras en las
comunicaciones internas y externas. Permite la intervencidon oportuna en ambos niveles de
mejora del proceso de operacion de produccion y del sistema de recompensa. El entorno laboral
tiene la ventaja de facilitar la comprension del estado interno de la empresa u organizacion.
También revela la respuesta del equipo a los habitos, estandares, reglas y / o politicas impuestas
por la gerencia (Robbins y Judge, 2009).

2.2.6. Gestion del Clima Laboral

Independientemente de la dimension o la complejidad de una organizacion, su meta
primordial consiste en alcanzar sus objetivos estratégicos. Para lograr esto, es fundamental
administrar de manera efectiva todos los recursos y personal de la empresa. Segun Torres
(2016), estos recursos deben estar directamente vinculados con los objetivos establecidos por
la entidad o empresa. A continuacion, se explican los cuatro pilares fundamentales.

En primer lugar, la tecnologia desde el inicio ha sido una herramienta de soporte para
llevar a cabo tareas de manera eficiente. Dada su naturaleza, puede ser tanto tangible como
intangible, incluyendo no solo software y bases de datos, sino también maquinaria y
herramientas. Esta gestion dentro de la organizacion implica evaluar tanto las contribuciones
de la organizacion a la tecnologia como las contribuciones de la tecnologia a la renovacion de
la organizacion.

Todas las organizaciones, para funcionar adecuadamente y alcanzar sus objetivos,
dependeran de la tecnologia, que se desarrolla a partir del conocimiento acumulado y aplicado

en la implementacion de la tecnologia. Estos son elementos fisicos que ejecutan tareas y
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generan resultados. Las fabricas, por ejemplo, conforman un complejo técnico que se utiliza
para convertir los insumos de una empresa en un producto o servicio final.

En segundo lugar, el proceso comprende un conjunto de actividades que contribuyen al
cumplimiento de una funcion especifica, teniendo en cuenta el area de ejecucion. Un proceso
implica llevar a cabo un conjunto de actividades relacionadas de acuerdo con ciertos criterios,
cuya existencia tiene un propdsito especifico: lograr resultados claramente definidos dentro de
una empresa. El proceso toma la entrada y agrega valor para producir la salida. Por lo tanto, el
proceso tiene clientes internos o externos y proporciona una salida que puede ser tanto un
beneficio financiero que involucra a los empleados como un servicio prestado. Estas
condiciones generan satisfaccion si el producto o servicio se distribuye de manera adecuada.
Por lo tanto, estos son elementos esenciales en cualquier organizacién y pueden ser ineficaces
si los procesos no se planifican e implementan de manera apropiada.

En tercer lugar, la estructura organizativa se refiere a la disposicion de los empleados
para llevar a cabo sus tareas dentro de la empresa. En esencia, es un marco subyacente en el
correcto desempefio, coordinacion, equilibrio e integracion de una entidad, ya que implica
diversas interrelaciones entre diferentes elementos. Estas acciones abarcan varios aspectos que
afectan a la unidad en su conjunto. En consecuencia, es posible enfatizar que la estructura
constituye un pilar fundamental en la organizacion, y su importancia radica en su influencia
sobre el funcionamiento de la empresa.

En cuarto lugar, el factor mas crucial en una organizacion es el talento humano. A pesar
de la necesidad de tecnologia de vanguardia, procesos eficientes y una estructura organizativa
solida, el éxito de una empresa depende en gran medida de sus empleados. Como Chiavenato
(2009) sostiene, el capital humano desempefia un papel fundamental en una entidad
empresarial, ya que son quienes lideran y dan vida a sus operaciones. No obstante, es

importante destacar que el recurso humano también estd vinculado a la organizacion, ya que
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tiene la oportunidad de obtener beneficios econdomicos y alcanzar el éxito personal a través de
su trabajo en la empresa. Por lo tanto, existe una relacion de interdependencia que beneficia a
ambas partes.

A partir de este momento, los encargados de tomar decisiones con respecto a la cultura
organizacional seran los gerentes (tanto gerentes generales como gerentes regionales). En
consecuencia, existen dos supuestos fundamentales que deben tenerse en cuenta al gestionar a
los empleados. En primer lugar, los gerentes ejercen una influencia significativa a través de su
liderazgo, y, en segundo lugar, la calidad de la cultura organizacional, ya sea positiva o
negativa, tiene un impacto en el desempefio de todos los empleados, incluyendo a los
trabajadores. En relacion a esta ultima suposicion, es importante destacar que el ambiente
laboral de una persona esta directamente relacionado con su nivel de productividad.

Cuando consideramos la eficiencia en un sentido mas amplio, es evidente que ciertas
condiciones y climas organizacionales se ajustan de manera favorable a las caracteristicas del
entorno y de los grupos de interés, lo que tiene consecuencias positivas en términos de
rendimiento. En este contexto, se fomenta una actuacion altamente efectiva. Por lo tanto, si un
gerente es capaz de identificar el tipo de clima que puede estimular un alto rendimiento y toma
medidas para crear deliberadamente ese ambiente, esta contribuyendo de manera intencionada
a la eficiencia, como lo sefiala Reddin (2004).

En otras palabras, una cultura organizacional que toma en cuenta las caracteristicas que
los empleados necesitan brinda las condiciones para sentirse comodos y asi mejorar su nivel
de desempeio.

Para asegurarse de que su entorno organizacional est¢ delimitado con precision, debe
asegurarse de que las dimensiones contenidas en la herramienta se correspondan con las

necesidades de la empresa y las caracteristicas de cada colaborador. La mejor forma de medir
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su entorno organizacional es utilizar encuestas disefiadas para una empresa en particular
(Matute et al., 2008).

Esta estructura proporciona informacion relevante para su organizacion y le ayuda a
tomar las decisiones correctas. Por esta razon, al tomar una decision, se requerira experiencia
de la alta direccion y la recopilacion de informacion adecuada. Sin embargo, este ultimo
requisito depende de la calidad del modelo.

2.2.7. El clima organizacional segin Likert

Esta teoria introduce el concepto basandose en la conducta de los empleados,
principalmente influido por las acciones de gestion y las circunstancias dentro de la
organizacion, asi como en parte por la informacion, el pensamiento, las expectativas, las
habilidades y la autoestima de los individuos. La forma en que una persona reacciona ante
diversas situaciones siempre refleja su percepcion de ellas.

Brunet (1987) identifica factores que afectan la percepcion de la cultura organizacional,
y estos incluyen:

— Limites asociados a todo lo relacionado con la distribucion del sistema organizativo.

— El puesto que jerarquicamente tiene un colaborador en la empresa y el salario que percibe.
— Factores personales como la actitud, satisfaccion y personalidad.

— Percepcion de los subordinados, colegas y jefes sobre el clima organizacional.

Asimismo, define las caracteristicas de una organizacion y determina algunos modelos

de variables que son de importancia en la percepcion que se tiene del clima laboral, estos son:
— Variables causales: Estas son las variables independientes que determinan la direccion del
desarrollo de su organizacion y los resultados que alcanzaré su organizacion. Las variables
causales incluyen estructuras organizativas y administrativas, decisiones, habilidades y su

actitud.
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— Variables de intermediacion: Estas se basan en la condicion interna y sobre todo en el
bienestar de la entidad. Es decir, motivacion, actitud, metas de desempefio, comunicacion
efectiva, capacidad de tomar la iniciativa, etc. Todo ello son componentes del proceso
organizativo de una entidad.

— Variables finales: Estas son aquellas que dependen del resultado de las variables anteriores.
Estas, son el reflejo de lo obtenido en los estudios dentro de la entidad. Estos incluyen,
nivel de produccion, costos operativos y beneficios y perjuicios. Todas éstas constituyen
el desempefio de una entidad.

Tomando en cuenta lo anteriormente explicado, da paso a que cada una de éstas defina
dos tipos de organizaciones o sistemas para subdividir, dos categorias principales. El clima se
ubicaria asi en circulo que forma parte de una estructura sistematica altamente autoritaria hacia
una estructura altamente colaborativa.

2.2.8. Razon social de las empresas investigadas

Empresa A (Centro de salud mental comunitario CSMC). Empresa de tipo publica.

Labora en el sector salud desde hace ocho afios, ayudando al cuidado, promocion y
prevencion de la salud mental. El motivo de investigacion de esta empresa es con fines de
estudio y para asi identificar el nivel de percepcion global del clima laboral que los
subordinados de dicha empresa.

Empresa B (IE José Carlos Maridtegui). Empresa de tipo publica.

Labora en el sector educativo brindando el servicio de educacion primaria y secundaria.
El motivo de investigacion de esta empresa es con fines de estudio y para asi identificar el nivel

de percepcion global del clima laboral que los subordinados de dicha empresa.

2.3. Marco conceptual
Palma (2004) define que el clima laboral es la apreciacion que tiene el empleado del

ambiente de trabajo y se basa en aspectos relevantes como el autodesarrollo, el abordaje de las
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tareas asignadas y la supervision recibiendo la capacidad de acceder a informacion relacionada
con el trabajo, condiciones laborales que facilitan la coordinacion y tareas con sus otros

compaferos.
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CAPITULO III
RESULTADOS



Tabla 2

Nivel de clima laboral que existe entre una pequeria y una mediana empresa de Piura

Empresa B (mediana Empresa A (pequeria

Clima Laboral empresa) empresa)
N % N %
Muy favorable 8 9.8 1 2.2
Favorable 34 41.5 24 533
Medio 36 43.9 14 31.1
Desfavorable 4 4.9 6 13.3
Muy desfavorable 0 0.0 0 0.0
Total 82 100 45 100

Nota: Empresa B es la mediana empresa; Empresa A es la pequefia empresa

El estudio, en conclusion, da como resultado que el 41.5% de los trabajadores de la
empresa B, califican al clima laboral como favorable, mientras que la cifra para la empresa A,
es ligeramente mas alta, 53.3%. Por lo tanto, el clima laboral en ambos tipos de empresa es

ligeramente favorable, aunque casi la mitad de colaboradores siente que el clima es de medio

a deficiente.
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Tabla 3

Nivel de clima laboral segun dimensiones que existe entre una pequeria y una mediana empresa

de Piura
M M
W Desfavorable Medio Favorable W
Dimensiones  Empresa desfavorable favorable
Ne % N° % N° % N° % N° %
A 0 0,0% 6 13,3% 15 33,3% 22 489% 2 4,4%
Autorrealizacion
B 1 1,2% 5 6,1% 34 41,5% 28 34,1% 14 17,1%
Involucramiento A 0 0,0% 5 11,1% 12 26,7% 24 533% 4 8,9%
laboral B 0  00% 3 37% 26 31,7% 42 512% 11 13,4%
A 0 0,0% 5 11,1% 13 28,9% 23 51,1% 4 8.9%
Supervision
B 0 0,0% 3 3,7% 21 25,6% 45 549% 13  15,9%
A 0 0,0% 3 6,7% 14 31,1% 25 55,6% 3 6,7%
Comunicacion
B 0 0,0% 4 49% 34 41,5% 32 39,0% 12 14,6%
Condiciones A 0 0,0% 8 17,8% 15 33,3% 22 48,9% 0 0,0%
laborales B 1 12% 5  6,1% 36 43,9% 36 439% 4  4,.9%

Nota: A se refiere a la pequena empresa; B se refiere a la mediana empresa

Los resultados de la tabla anterior dan cuenta que el nivel de autorrealizacion de los
trabajadores, de la empresa A y de la empresa B, es favorable para el 48.9% y 34.1% de los
trabajadores de dichas empresas. En el caso del involucramiento laboral, los resultados son un
poco mas alentadores; el 53.3% de trabajadores de la empresa A y el 51.2% de trabajadores de
la empresa B, lo califican en un nivel favorable. La supervision también es calificada en un
nivel favorable por el 51.1% y 54.9%, siendo ligeramente mejor en la empresa B. La
comunicacion es calificada como favorable por el 55.6% de trabajadores de la empresa A y por
el 39% de trabajadores de la empresa B. Finalmente el estudio muestra que las condiciones
laborales son las menos valoradas en ambas empresas; s6lo el 48.9% y 4.9%, lo consideran de

alguna manera favorable.
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Tabla 4

Diferencia en el nivel de clima laboral entre una pequeria y una mediana empresa de Piura

Empresas , . P
. Estadistico o .
Indicadores (Significancia
Z (Normal) .
Empresa A Empresa B bilateral)
Rango promedio 60.21 66.08
Suma de rangos 2709.5 5418.5
Media 166.3 173.0 7 =-0.860 P=0.392
Desviacic
eoviacion 29.79 26.54
estandar
n 45 82

Nota: Empresa B es la mediana empresa; Empresa A es la pequeiia empresa

Los resultados de la prueba estadistica dejan en evidencia que no hay diferencias
significativas en el clima laboral de la empresa A y de la empresa B, segun se deduce de la
significancia de la prueba, P=0.392, que resulto ser superior a 0.05. Es asi que el clima laboral
en ambas empresas es similar, como también se evidencia en las puntuaciones promedios
obtenidas por ambas empresas que alcanzan la cifra de 166.3 y 173 para la empresa A y

empresa B.
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Tabla 5

Diferencia en el nivel de la dimension autorrealizacion entre una pequenia y una mediana

empresa de Piura

Empresas
: Estadistico P (Significancia
Indicadores T-Student bilateral)
Empresa A Empresa B
Media 32.9 34.0
Z=-0.917
Desviacion estandar 6.46 6.39 ’ P =0.361
gl=127
N 45 82

Nota: Empresa B es la mediana empresa; Empresa A es la pequeiia empresa

Al comparar el puntaje de autorrealizacion en los trabajadores de la empresa A y
empresa B, los resultados indican que no hay diferencias significativas en dicho nivel, segin
se infiere de la significancia de la prueba, P=0.361, superior a 0.05; estos resultados no aportan
evidencias para aceptar la hipotesis anterior. En este caso, la puntuacion promedio en dicha

dimension del clima laboral es de 32.9 en la empresa A y de 34 en la empresa B.
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Tabla 6
Diferencia en el nivel de la dimension involucramiento laboral entre una pequenia y una

mediana empresa de Piura

Empresas . L. .
. Estadistico Z P (Significancia
Indicadores )
(Normal) bilateral)
Empresa A Empresa B
Rango promedio 62.34 64.91
Suma de rangos 2805.50 5322.50
Media 34.0 353 7 =-0.376 P=0.709
DeS\flacmn 6.42 5.05
estandar
N 45 82

Nota: Empresa B es la mediana empresa; Empresa A es la pequefia empresa

Los resultados del estudio indican que el involucramiento laboral de los trabajadores
de la empresa A y de la empresa B, no difiere significativamente, de acuerdo a la significancia
de la prueba, P=0.709, superior a 0.05. Se confirma que el nivel de autorrealizacion en ambas
empresas es similar, lo que también se deduce de las puntuaciones promedio de 34 para la

empresa A y de 35.3 para la empresa B
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Tabla 7

Diferencia en el nivel de la dimension supervision entre una pequena y una mediana empresa

de Piura
Empresas . - .
. Estadistico Z P (Significancia
Indicadores .
(Normal) bilateral)
Empresa A Empresa B
Rango promedio 57.08 67.80
Suma de rangos 2568.50 5559.50
Media 33.5 353 =-1.574 P=0.116
Desviacis
eoviasion 6.33 5.51
estandar
N 45 82

Nota: Empresa B es la mediana empresa; Empresa A es la pequefia empresa

Se indica en la tabla que la supervision en la empresa A y empresa B no presenta
diferencias significativas, de acuerdo a la significancia de la prueba, P=0.116, superior a 0.05;
este resultado no permite aceptar la hipdtesis de investigacion y confirma que el nivel de
supervision es muy similar en ambos tipos de empresa; este resultado también se confirma de
la puntuacion promedio alcanzada en ambas empresas, de 33.5 para la empresa A y de 35.5

para la empresa B.
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Tabla 8
Diferencia en el nivel de la dimension comunicacion entre una pequeria y una mediana

empresa de Piura

Empresas P
Indicadores Estadistico (Significancia
T-Student 1
Empresa A Empresa B bilateral)
Media 34.0 34.9
Desviacion estandar 5.98 5.68 2=-0.917, P =0.422
gl=127
N 45 82

Nota: Empresa B es la mediana empresa; Empresa A es la pequeiia empresa

De acuerdo a los resultados del estudio, el nivel de comunicacion en la empresa A y
empresa B, no difiere de manera significativa, segun se deduce de la significancia de la prueba,
P=0.422, superior a 0.5; este resultado no permite aceptar la hipdtesis de investigacion y se
confirma que la comunicacion en ambos tipos de empresa es muy similar, lo que también se
evidencia en los puntajes promedios muy similares; 34 para la empresa A y 34.9 para la

empresa B.
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Tabla 9
Diferencia en el nivel de la dimension condiciones laborales entre una pequeria y una mediana

empresa de Piura

Empresas P
Indicadores Estadistico (Significancia
T-Student .
Empresa A Empresa B bilateral)
Media 31,9 33,3
Desviacién estandar 5,69 5,29 £=0917 p 0179
gl=127
n 45 82

Nota: Empresa B es la mediana empresa; Empresa A es la pequefia empresa

Los resultados de la prueba estadistica indican que las condiciones laborales no difieren
en forma significativa en la empresa A y en la empresa B, seglin se deduce de la significancia
de la prueba, P=0.174, superior a 0.05. Los puntajes promedio alcanzados las condiciones
laborales por ambas empresas, 31.9 y 33.3, confirman dicho resultado. Dichos resultados

ademas no aportan evidencias para aceptar la hipotesis planteada.
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CAPjTULO IV
ANALISIS DE
RESULTADOS



El estudio tuvo la finalidad de comparar el clima laboral entre una pequefia y una
mediana empresa de Piura. Para lograr dicho objetivo, el estudio aplico la escala de clima
laboral de Sonia Palma, el que recoge informacion sobre los aspectos de la variable que forman
parte de los objetivos especificos del estudio. Un buen clima laboral predispone el buen
funcionamiento de una organizacion, por ende, ha generado diversos estudios. El interés de la
variable radica en que cuando hay un buen ambiente de trabajo, donde se promocione el trabajar
en grupo, la participacion se motiva al trabajador a lograr tanto los objetivos organizacionales
como los personales, el beneficio es mutuo.

Visualizando los resultados, en base al objetivo general, encontramos en la Tabla 4 que
tras realizar la comparacion de promedios del clima laboral entre una pequefia y una mediana
empresa mediante la prueba estadistica U de Mann-Whitney, se aprecia que la empresa
pequena presenta un promedio de 60.21, mientras que la empresa mediana un promedio de
66.08, sin ser hallada una diferencia (Z = -0.860; p = .392), rechazando asi la hipotesis
planteada. Esto quiere decir que, en cuanto al ambiente de trabajo, no existen diferencias entre
las dos empresas por como los colaboradores lo perciben.

Velasquez (2017), en su investigacion comparativa respecto al clima laboral de dos
IL.LEE. de Lima, hall6 que entre los dos colegios existen diferencia. Asimismo, Llontop (2016),
tras estudiar el clima laboral entre los profesores de II.LEE. privadas y publicas en Lima,
encontro que existe una diferencia significativa (p<0.05), concluyendo que puede haber
diferencias en la percepcion del clima laboral de acuerdo al tipo de gestion educativa. Estos
estudios nacionales difieren con los hallazgos encontrados en el presente estudio. Sin embargo,
en un estudio de Colombia realizado por Mendoza y Torres (2016), tras comparar el clima
laboral de 3 colegios educativos dentro de Cartagena de Indias, hallaron que no existen
diferencias en lo que respecta el clima laboral entre las 3, ademas que predomina el nivel

promedio en cada una.
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En opinién de Palma (2004), el clima laboral es el como un colaborador percibe de su
entorno laboral, incluido su ambiente; éste incluye aspectos que tienen que ver con el desarrollo
del trabajador, la sensacion de bienestar por las tareas asignadas, el apoyo o supervision para
la ejecucion de las tareas, las condiciones laborales y la coordinacion de las tareas con otros
trabajadores. Por otro lado, Martinez y Rodriguez (2011) argumentan que el clima laboral es
un elemento fundamental de la empresa, ya sea de entidad publica o privada, puesto que ello
garantizard que existan mejoras tanto en la empresa y en los trabajadores.

Por otra parte, referente al primer objetivo especifico, se observa que en la Tabla 2, el
41.5% de los trabajadores de la empresa B, califican al clima laboral como favorable, mientras
que la cifra para la empresa A, es ligeramente mas alta, 53,3 %. Los resultados sugieren que el
clima laboral en ambos tipos de empresa es ligeramente favorable, aunque casi la mitad de
colaboradores siente que el clima es de medio a deficiente.

Ayosa (2017), tras realizar un diagndstico al clima laboral en la unidad operativa de
transporte de la OCIYSG perteneciente a la Universidad Nacional de Piura, halloé que existe un
desfavorable clima laboral, siendo este un obstaculo para la autorrealizacion del personal de la
unidad operativa. Este resultado es debido a la inexistencia de estrategias de la promocion del
trabajo, ademas del desconocimiento de la jerarquia organizacional y la falta de armonia entre
trabajadores.

El clima laboral es una variable que puede tener consecuencias en muchas variables
dentro de una organizacion; un buen clima contribuye a un ambiente de trabajo de agrado,
promociona la convivencia y reduce los niveles de estrés, como lo manifiesta Zabala (2020);
dicho autor encontr6 que el clima laboral se relaciona en forma inversa con el estrés laboral, lo
que implica que un mejor clima, conduce a una reduccion de dicho estrés. Otra variable que se

ve beneficiada por el buen clima laboral es el desempefio laboral; al respecto, Tamayo y
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Romero (2019), encontraron que el clima laboral guarda una estrecha asociacion con como se
desempefiaban los empleados de la superintendencia de Mercado de Miraflores.

Y de otro modo, en la Tabla 3, en donde se visualiza los niveles de acuerdo a las
dimensiones, se aprecia que el nivel de autorrealizacion de los trabajadores de la empresa A 'y
de la empresa B, es favorable para el 48.9 % y 34.1 % de los colaboradores respectivamente.
Dentro del involucramiento laboral, el 53.3% de colaboradores de la empresa A y el 51.2 % de
trabajadores de la empresa B, lo califican en un nivel favorable. Respecto a la dimension de
supervision, percibida en un nivel favorable por el 51.1 % y 54.9 %, siendo ligeramente
favorable en la empresa B. La comunicacion es calificada como favorable por el 55.6% de
trabajadores de la empresa A y por el 39% de trabajadores de la empresa B. En la tltima
dimension, que es la de condiciones laborales, por ambas se valoran en menor medida, siendo
el 48.9% y el 4.9%, lo consideran de alguna manera favorable, respectivamente.

Santamaria (2020) encontré6 como resultado en una empresa ecuatoriana llamada
Datapro S.A. que el 73.6% de los trabajadores eran conscientes de que se ofrecia una
estabilidad laboral a largo plazo si es que demostraban un rendimiento significativo, sin
embargo, el 61.3% manifiestan que no se garantizaba la promocion laboral, aunque se rinda
laboralmente bien. También hallé que en dicha empresa el 67,90% no considera la
comunicacién como una fortaleza, el 65,10% no considera que exista una comunicacion
horizontal entre empleados y jefes, y también, el 75,5% comentan que los encargados evitan
considerar los comentarios de los subordinados. Dentro del estudio del andlisis del clima
laboral en la agencia Piura de Crediscotia, Gonzales (2019) hall6 que, dentro de la dimension
de Identidad, existe un valor de media de 3.44, lo cual es interpretado como bueno. Ese
resultado dio a entender que los subordinados presentan orgullo por ser parte de la empresa,
ademas que perciben que son parte de un equipo productivo. Ademads, encontrd que, dentro de

la dimension de estructura, su valor de la media es de 3.16, siendo esto categorizado como
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bueno. Lo cual da a entender que la empresa presenta las tareas de manera precisa, las politicas
y estructura organizativa estan explicadas y que cada jefe se muestra interesado en que las
normas planteadas sean cumplidas. Reyna (2017), en un estudio comparativo sobre el clima
socio-laboral entre los maestros de dos colegios de Trujillo, hallo diferencias altamente
significativas (p<0.01) en los factores de estabilidad, relaciones y autorrealizacion, siendo la
institucion educativa privada la que contd con mayor puntuacion de media que la institucion
educativa publica.

Siguiendo con los objetivos especificos, el segundo es de indole comparativa. Dentro
de la Tabla 5, encontramos que al comparar los promedios de la dimension de autorrealizacion
con la prueba estadistica T-Student entre una pequefia y mediana empresa, el rango de
promedio es entre 32.9 y 34.0, siendo el valor t = -0.917 con un valor de significancia p =
0.361. Estos resultados indican que no existe diferencia entre las dos empresas en cuanto a la
dimension mencionada, siendo rechazada la hipdtesis alterna. Esto quiere decir que, en las dos
empresas, los empleados perciben de manera similar la autorrealizacion lo cual esta ligado al
hecho que sienten que su ambiente de trabajo les ayuda a desarrollarse de manera profesional
y personal.

En este sentido, un estudio de andlisis de clima laboral entre 3 colegios de Colombia,
Mendoza y Torres (2016) al visualizar la Autorrealizacion, lo cual estd relacionado a la
oportunidad que la organizacion ofrece para crecer como profesional, encontraron que existe
diferencia en los tres colegios. Enfatiza que los logros de los docentes es querer ver crecer
profesionalmente a los alumnos, siendo eso lo que los satisface. Adicionalmente, Veldsquez
(2018), en su investigacion comparativa respecto al clima laboral de dos I.E. de Lima, hall6
que el 42.1% de docentes del colegio Santa Rosa de Lima perciben que hay una buena
oportunidad de progreso, a comparacion del 39.1% de los maestros del I.E. Horacio Zevallos

Gamez.
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El sentido de autorrealizacion en una empresa puede ser muy beneficioso, en el sentido
que puede mejorar el desempefio de un trabajador, puesto que, estara decidido en superarse y
querer salir adelante, pudiendo asi destacar en su labor (Escudero, 2011). Palma (2004) recalca
que el hecho que las personas se autor realicen en el trabajo es para poder sentir una seguridad
laboral, manteniendo un futuro tranquilo. Sin embargo, también es responsabilidad de la
empresa poder ofrecer estas oportunidades a sus empleados.

El resultado encontrado en el presente estudio deja en claro que el nivel de
autorrealizacion, ligeramente favorable es similar en ambas empresas investigadas, en este
caso, es notorio que una mayoria de colaboradores perciben que no se sienten realizados en
dichas empresas. Este grupo de alguna forma siente que no existen condiciones en sus empresas
para desarrollar tanto sus habilidades personales como profesionales, lo que puede representar
un factor que altere la tranquilidad del trabajador y su seguridad en el trabajo. Esto también
perjudica en la empresa por el hecho que influye en la consecucion de metas planteadas.

Por otra parte, en cuanto al tercer objetivo especifico, tras realizar el analisis estadistico
con la prueba U de Mann-Whitney mostrado en la Tabla 6, encontramos que hay un rango de
promedios entre 62.34 y 64.91 y también se visualiza que no existe una diferencia (U = -0.376;
p = .709) en cuanto la dimension, por lo tanto, acepta la hipodtesis nula. El involucramiento
laboral hace referencia a la relacion que tenga el colaborador con le entidad empresarial,
fomentando el compromiso que se tenga con el cumplimiento de los objetivos planteados en la
empresa. Los resultados muestran que las dos empresas perciben de manera similar esta
dimension del clima laboral en su centro de trabajo.

Mendoza y Torres (2016), tras estudiar el clima laboral de 3 I.E. en Colombia, hallaron
que hay similitud en lo que es el Involucramiento en dos colegios, pero el otro difiere,
obteniendo un puntaje mas alto. Dentro de las caracteristicas de lo que es el clima laboral,

Rodriguez (2004) describe que en caso que en una empresa se observe rotaciones y/o
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absentismos, podria denotar que el entorno de trabajo de dicha empresa sea deficiente. Por lo
tanto, se invitaria a las empresas de crear un sentido de compromiso para incentivar el buen
desempetio para cumplir el objetivo en comiin que se haya planteado (Palma, 2004).

Los hallazgos de la presente investigacion indican que involucramiento laboral en
ambas empresas estudiada es también favorable y muy similar. Es de interés la existencia de
un grupo importante de trabajadores de cada empresa, que lo califican en forma poco favorable.
Estos resultados indican que este grupo no evidencia respeto hacia la empresa a la que
pertenecen, limitando su participacion en el logro de las metas y objetivos organizacionales.
Se debe tener en cuenta que el compromiso es fundamental para conformar un equipo de trabajo
solido que tenga objetivos comunes.

De la misma manera, en el cuarto objetivo especifico respondido en la Tabla 7, se
observan los resultados tras realizar la prueba U de Mann-Whitney, encontrando que la
empresa A presenta un rango de promedio de 57.08 y la empresa B de 67.80. También se indica
que presenta un valor U = -1.574 con un valor p>0.05, determinando asi que no existe una
diferencia en lo que respecta la supervision en las dos empresas. Esto significa que las dos
empresas perciben la calidad de supervision de manera similar, considerando que es favorable
la ayuda brindada y el reconocimiento a la productividad.

En una empresa en Ecuador, Santamaria (2020) encontré6 que el 75.5% de
colaboradores manifestaron que no todos tenian conocimiento de los objetivos planteados, por
ende, no se cumplian al 100%. Asimismo, el 73.6% de los trabajadores eran conscientes de que
se ofrecia una estabilidad laboral a largo plazo si es que demostraban un rendimiento
significativo, sin embargo, el 61.3% manifiestan que no se garantizaba la promocion laboral,
aunque se rinda laboralmente bien.

Reddins (2004) afirma que la eficiencia de una empresa se facilita en casos en donde

los gerentes reconocen el tipo de clima que puede crear un alto rendimiento, lo cual es un

62



trabajo de supervision constante. Palma (2004) por su lado percibe la supervision como una
tactica profesional bajo el sentido de orientar y supervisar el proceso de las actividades. Es, por
lo tanto, necesario que los encargados de supervisar presenten habilidad de comunicacion,
actitudes positivas, habilidades técnicas y valores para poder realizar beneficiar el clima
laboral. Ademas, es importante que los supervisores realicen encuestas para medir el clima
laboral en sus empresas (Matute et al., 2008), planteando a partir de ello propuestas de mejora.

Con el nivel de supervision hallado en el presente estudio, hay una percepcion
ligeramente favorable por la supervision, aunque hay un grupo significativo de trabajadores de
ambas empresas que no estan de acuerdo en el apoyo y retroalimentacion que reciben por parte
de los supervisores en el desempeno de sus tareas. Se recuerda que la supervision también es
un aspecto que contribuye a superar las dificultades, no solo de la tarea, sino también cualquier
conflicto que se presente, incluyendo los de tipo personal.

Del mismo modo, se responde el quinto objetivo en la Tabla 8, hallando que tras la
prueba estadistica de T-Student, el rango de promedio es similar, siendo 34.0 de la empresa A
y 34.9 de la empresa B. Asimismo, no hay una diferencia respecto a la comunicacion (T = -
0.917; p>0.5), quedando rechazada la hipotesis alterna que fue planteada. Por lo tanto, de
manera similar, las dos empresas perciben que hay una comunicacion favorable, siendo buena
en la consistencia, la claridad, la informacion y expresion emocional.

No concuerda con los resultados hallados por Zueck et al. (2016) quien, tras comparar
una empresa de México con una de Alemania, hall6 diferencias significativas en el clima
laboral dentro de la dimension de comunicacion. Cabrera y Garcia (2017) tras comparar el
clima laboral en la empresa COTUM S.A. y MADRIAGA S.A., dentro de la dimension de
procesos de comunicacion, encontraron que los trabajadores de la primera empresa perciben
que hay mayor comprensibilidad y claridad en la comunicacién a comparacion que en la

segunda empresa, resultando en una mayor capacidad de cumplir con las tareas asignadas.
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Palma (2004) indica que la comunicacion es el mecanismo para trasmitir informacion
y en consecuencia debe estar imbuida de consistencia y veracidad. El alto porcentaje de
trabajadores que califica a este aspecto en un nivel poco favorable, puede limitar las
interrelaciones entre los miembros de la organizacion. También, Gongalves (2000) afirma que
un aspecto que se ve reflejado en el clima laboral son los métodos comunicativos dentro de
alguna organizacion. Likert (1968), dentro de sus tipos de clima laboral, propone el clima
participativo, donde en el aspecto grupal, destaca la confianza en donde se podra destacar la
comunicacion que va hacia arriba, hacia abajo y hasta los lados, no como en el clima autoritario
que su comunicacion es solo vertical.

La comunicacion es otro de los aspectos que cuestionan un grupo importante de
trabajadores, dejando en claro que ésta no es clara ni consistente, tanto al interno como al
externo de la empresa. Esta situacion se agrava por las condiciones en las que trabajan casi la
mitad de los trabajadores, los que consideran que no hay condiciones fisicas, econdomicas ni
psicosociales que permitan el desarrollo 6ptimo de sus labores.

Por ultimo, respecto al sexto objetivo especifico, en la Tabla 10 se visualiza que tras
realizar una prueba estadistica de T-Student, en cuanto al rango de promedios, la empresa A
presenta un 31.9 y la empresa B un 33.3, siendo el valor T = -0.917 y el valor p = .179,
indicando que no existe diferencia entre las dos empresas respecto a la dimension de
condiciones laborales, siendo la hip6tesis nula aceptada.

Los resultados no concuerdan con los resultados hallados por Zueck et al. (2016) quien
hall6 diferencias significativas en el clima laboral en la dimension de calidad de los procesos
y servicios, tras comparar una empresa de México y otra de Alemania. Del mismo modo,
Mendoza y Torres (2016) tras comparar el clima laboral de 3 colegios educativos colombianos
de la misma ciudad, encontraron que no hay diferencias respecto a la dimensién de Condiciones

siendo los colegios ubicados en el percentil 48, indicando que existe conformidad respecto a
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las condiciones establecidas en los 3 colegios, sin embargo, podria ser mejoradas. Por otro
lado, Santamaria (2020) hall6 que el 75,5% de una empresa ecuatoriana manifiestan que
internamente, no presentan herramientas actualizadas que sean de uso fundamental para el
cumplimiento de la labor administrativo y operativo.

Por consiguiente, se puede observar que la poca o casi nula diferencia que existen en
las dimensiones y nivel de clima laboral de ambas empresas, podria deberse a la percepcion de
los trabajadores de su empresa. Es fundamental que los gerentes de cada empresa tomen en
cuenta las necesidades que presente los empleados, puesto que es de esa forma que ellos podran
realizar sus labores de manera comoda y al mismo, poder mejore el desempefio en sus
actividades (Reddin, 2004). Por otro lado, Chiavenato (2009) afirma que el capital humano
cobra importancia en las empresas por la realizacion de sus objetivos, pero, en contraparte, este
grupo de humanos se beneficia de una empresa por la remuneracion econdmica, siendo esto
vital a cumplir, generando asi un beneficio para tanto empresa y trabajadores.

Los resultados hallados en la dimension de condiciones laborales indican que las
empresas investigadas, no estan aportando elementos que permitan desempefiar con fluidez la
tarea; es importante que dichas empresas se comprometan a brindar los elementos fisicos,

econdmicos y/o psicosociales para lograr cumplir con las actividades (Palma, 2004).
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CAPITULO V CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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5.1. Conclusiones

1.

No existen diferencias (Z = -0.860; p<.392), en el nivel de CL entre una pequeiia y una
mediana empresa de Piura.

Destaca el nivel medio del clima laboral en la mediana empresa de Piura en un 43.9%
y el nivel favorable en la pequefia empresa de Piura en un 53.3%.

No existen diferencias (Z =-0.917; p<.361) en el nivel de la dimension autorrealizacion
entre una pequefia y una mediana empresa de Piura

No existen diferencias (Z =-0.376; p<.709) en el nivel de la dimension involucramiento

laboral entre una pequefia y una mediana empresa de Piura

. No existen diferencias (Z = -1.574; p<.116) en el nivel de la dimension supervision

entre una pequefia y una mediana empresa de Piura
No existen diferencias (Z = -0.917; p<.422) en el nivel de la dimensiéon comunicacion
entre una pequefia y una mediana empresa de Piura
No existen diferencias (Z = -0.917; p<.179) en el nivel de la dimensidén condiciones

laborales entre una pequefia y una mediana empresa de Piura

67



5.2. Recomendaciones

A los responsables de las dos empresas se recomienda:

1. Fortalecer la calidad de vida organizacional haciendo énfasis en la reforma de las
condiciones labores planteando nuevas medidas de comunicacidn, supervision,
autorrealizacion, condiciones laborales e involucramiento laboral.

2. Implementar politicas para mejorar las condiciones laborales en ambas empresas,
incluyendo las politicas de incentivos econdmicos y no econdémicos.

3. Implementar programas de capacitacion y psicoeducacion que contribuyan a mejorar el
desarrollo personal y profesional del trabajador.

4. Agregar un espacio en el que se tomen en cuenta las sugerencias de los trabajadores de
ambas empresas con el fin de mejorar los aspectos negativos que perciben de las
empresas.

5. Alarea de R.R.H.H. que gestione aliados estratégicos para fortalecer la comunicacion

6. Realizar evaluaciones 2 veces al aio para determinar las dimensiones que requieran un
mayor fortalecimiento, implementando asi la ejecucion de planes de mejora continua.

7. Socializar los resultados de las evaluaciones de clima laboral para mantener el interés
de los subordinados hacia las intervenciones, con el fin de mejorar la variable a nivel

de institucion.
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6.2. Anexos

Anexo 1: Instrumentos Psicométricos

Escala de Clima Laboral CL-SPC

Instrucciones:

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

ftems

Ninguno
0 nunca

Poco

Regular
0
algo

Mucho

Todo o
siempre

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2. Se siente comprometido con el €xito en la organizacion.

3. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
que se presentan.

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

5. Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

8. En la organizaciéon, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

9. En la oficina, la informacion fluye adecuadamente.
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10. Los objetivos del trabajo son retadores.

11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.

12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito
de la organizacion.

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

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

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

16. Se valora los altos niveles de desempefio.

17. Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion.

18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

19. Existen suficientes canales de comunicacion.

20. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado

21. Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros.

22. En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estin claramente
definidas.

24. Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

25. Se cuenta con las oportunidades de realizar el trabajo
lo mejor que se puede.

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

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

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

29. En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30. Existe buena administracion de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitaciéon que se necesita.

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33. Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

34. La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna.

35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la
de otras organizaciones.

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. Los productos y/o servicios de la organizacién, son
motivo de orgullo del personal.

38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.
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39. El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision
de la institucion.

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

42. Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
institucion.

43. El trabajo se realiza en funcioén a métodos o planes
establecidos.

44. Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

47. La organizacion es una buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral.

48. Existe un trato justo en la empresa.

49. Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion.

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros.
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Anexo 2: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio del presente documento manifiesto que se me ha brindado informacion para la
participacion en la investigacion cientifica que se aplicara a trabajadores de dos empresas PYME

de Piura.
Se me ha explicado que:

El objetivo del estudio es determinar la diferencia en el nivel de clima laboral de dos pequefias
empresas de Piura.

El procedimiento consiste en responder a un cuestionario denominado escala de Clima Laboral CL-
SPC de Sonia Palma Carrillo.

El tiempo de duracion de mi participacion es de 15 a 30 minutos

Puedo recibir respuesta a cualquier pregunta o aclaracion.

Soy libre de rehusarme a participar en cualquier momento y dejar de participar en la investigacion,
sin que ello me perjudique.

No se identificara mi identidad y se reservara la informacion que yo proporcione. Solo sera revelada
la informacion que proporcione cuando haya riesgo o peligro para mi persona o para los demés o en
caso de mandato judicial.

Mi participacion se realizara a través de una plataforma virtual, es decir de manera no presencial.
Puedo contactarme con el autor de la investigacion Josimar M. Alvarado Ruiz, mediante correo

electronico para presentar mis preguntas y recibir respuestas.

Finalmente, bajo estas condiciones ACEPTO ser participante de la investigacion

Piura, 6 de agosto del 2021.

Josimar M. Alvarado Ruiz Nombres y Apellidos del Evaluado
DNI: 71336463 DNI:

En caso de alguna duda o inquietud sobre la participacion en el estudio puedo escribir al correo
electronico jalvarador2@upao.edu.pe
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Formato de matriz de consistencia

Formulacion del
problema

Objetivos

Hipétesis

Dimensiones

Indicadores

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacion y
muestra

¢Existe
diferencia entre
el clima laboral
de una pequefia
y una mediana
empresa de
Piura?

O. General

H. General

Autorrealizacion

Ninguno o nunca

Poco

Regular

algo

Mucho

Todo o siempre

Identificar la
diferencia en el nivel
de clima laboral
entre una pequena y
una mediana
empresa de Piura.

Existe diferencia en
el nivel de clima
laboral entre una
pequefa y una
mediana empresa
de Piura.

Involucramiento
laboral

Ninguno o nunca

Poco

Regular

algo

Mucho

Todo o siempre

O. Especificas

H. Especificas

Supervision

Ninguno o nunca

Poco

Regular

algo

Mucho

Todo o siempre

Tipo:
Sustancial o
sustantiva
(Sanchez et al.
2018)

45 empleados de
la Empresa A
(una pequefia
empresa):
médicos,
psiquiatras,
psicologos,
enfermeros y
terapeutas
ocupacionales, y
82 colaboradores
de la Empresa B
(una mediana
empresa):
docentes de nivel
primario y
secundario.

® O.e 1 Determinar el
nivel de clima laboral
que existe en una
pequefia y una mediana
empresa de Piura.

® O.e 2 Determinar si
existe una diferencia en
el nivel de la dimension
de autorrealizacion entre
una pequefia y una
mediana empresa
ubicadas en Piura.

® O.e 3 Determinar si
existe diferencia en el
nivel de la dimension
supervision entre una
pequefia y una mediana
empresa de Piura.

© O.e 4 Determinar si
existe diferencia en el
nivel de la dimension
comunicacion entre una
pequefia y una mediana
empresa de Piura.

® O.e 5 Determinar si
existe diferencia en el
nivel de la dimension
condiciones laborales
entre una pequefia y
una mediana empresa
de Piura.

eHe1

Existe diferencia en el
nivel de la dimension
autorrealizacion entre
una pequefia y una
mediana empresa de
Piura.

eHe?2

Existe diferencia en el
nivel de la dimension
involucramiento laboral
entre una pequefia y
una mediana empresa
de Piura.

eHe3

Existe diferencia en el
nivel de la dimensién
supervision entre una
pequefia y una
mediana empresa de
Piura.

eHed

Existe diferencia en el
nivel de la dimensién
comunicacién entre
una pequefia y una
mediana empresa de
Piura.

eHeb5

Existe diferencia en el
nivel de la dimensién
condiciones laborales
entre una pequefia y
una mediana empresa
de Piura.

Comunicacion

Ninguno o nunca

Poco

Regular

algo

Mucho

Todo o siempre

Condiciones
laborales

Ninguno o nunca

Poco

Regular

algo

Mucho

Todo o siempre

Disefo:
Descriptiva
comparativa
(Hernandez y
Mendoza 2018)

muestreo no
probabilistico,
especificamente
el muestreo
intencional.
considerando a la
totalidad de la
poblacién en
lugar de tomar
una muestra
parcial de ella
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Anexo 3: Prueba de Normalidad

Tabla 10

Prueba de normalidad de las puntaciones del clima laboral y sus dimensiones

Dimension/Variable n K-S Sig. (p)

Autorrealizacion 127 .054 .200c.d
Involucramiento laboral 127 102 .002¢
Supervision 127 114 .000c
Comunicacion 127 .078 .056¢
Condiciones laborales 127 077 ,064c
Clima laboral 127 .087 ,020c¢

La tabla indica que los puntajes de las dimensiones autorrealizacion,
comunicacion y condiciones laborales, siguen una distribucion normal, segin se deduce
de la significancia de dichas pruebas, P, superior a 0.05, en todos los casos; en estas
dimensiones, para comparar los puntajes obtenidos por las dos empresas investigadas, se
utiliz6 la prueba T-Student. En cambio, los puntajes de la dimension involucramiento
laboral, de la supervision y del clima laboral, no siguen una distribucion normal, en
consecuencia, para comparar los puntajes obtenidos en esta dimension y en la variable,

se usara la prueba no paramétrica U de Mann Whitney.
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