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CLIMA LABORAL EN CONDUCTORES DE UNA EMPRESA DE
TRANSPORTE MASIVO EN LIMA METROPOLITANA

Soto Aguilar, Cintya

Universidad Nacional Federico Villarreal

Resumen

El objetivo de mi trabajo fue conocer el clima laboral en conductores de una empresa de transporte
masivo en Lima Metropolitana, evaluando una muestra de 174 conductores de una poblacion de
500, mediante un muestreo no probabilistico intencional. Para recolectar datos utilicé la Escala
de Clima Laboral SL-SPC; que evalla las dimensiones autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacién y condiciones laborales. Entre los principales resultados hallé que
mayor porcentaje de conductores percibe en nivel medio las dimensiones autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervisién y comunicacion; seguido de un porcentaje menor con
percepcion favorable; asi mismo, mas de la mitad de conductores percibe las condiciones
laborales en un nivel medio, seguidos de los niveles favorable y desfavorable en porcentajes casi

similares.

Palabras clave: clima laboral, autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,

comunicacion y condiciones laborales, percepcion



LABOR CLIMATE IN DRIVERS OF A MASS TRANSPORTATION COMPANY IN
METROPOLITAN LIMA

Soto Aguilar, Cintya

Universidad Nacional Federico Villarreal

Abstract

The objective of my work was to know the working environment in drivers of a mass transport
company in Metropolitan Lima, evaluating a sample of 174 drivers from a population of 500,
through an intentional non-probabilistic sampling. The SL-SPC Labor Climate Scale was used to
collect data; that evaluates the dimensions self-realization, labor involvement, supervision,
communication and working conditions. Among the main results, it was found that a greater
percentage of drivers perceive in the medium level the dimensions of self-realization, labor
involvement, supervision and communication; followed by a smaller percentage with favorable
perception. Likewise; more than half of drivers perceive working conditions at a medium level,

followed by favorable and unfavorable levels in almost similar percentages.

Keywords: labor climate, self-fulfillment, labor involvement, supervision, communication,

working conditions, perception
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l. Introduccién

1.1. Descripcion y formulacion del problema

Hoy en dia se busca un cambio en el transporte urbano a nivel nacional; priorizando el
ordenamiento, rapidez y seguridad en Lima Metropolitana. Las empresas concesionarias del
Sistema Integrado de Transporte, como los corredores complementarios, son empresas privadas y
estan reguladas bajo este sistema; por lo tanto, deben cumplir con brindar a los conductores los
beneficios laborales que toda empresa formal estd obligada, estando sometido el conductor a
ciertos deberes; asi mismo, brindar la preparacion, formacion y bienestar que los conductores

necesitan para su calidad de vida.

En las empresas de transporte masivo de los corredores complementarios de Lima
Metropolitana, mayor parte de los conductores que la integran han laborado en empresas de
transporte urbano tradicionales, empresas en las cuales no se cumplen con todas las obligaciones
y beneficios laborales para los colaboradores. Asi mismo, se puede encontrar personal que
proviene de empresas formales de diversos rubros, acostumbrados a laborar bajo ciertos

regimenes.

En una de estas empresas de transporte masivo de corredores complementarios, se suele
observar un considerable indice de rotacion y ausentismo, acompafiado de manifestaciones

negativas sobre aspectos de la empresa como son las politicas y normas, la comunicacion, la
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supervision de sus labores, las condiciones laborales y las posibilidades de crecimiento y desarrollo
profesional. Es por ende que nace la necesidad de conocer aquellas percepciones que tienen sobre
aspectos de la empresa y del trabajo, lo que conocemos como clima laboral. Por lo anteriormente

expresado me formulo la siguiente interrogante:

1.1.2. Problema general

¢Como perciben el clima laboral los conductores de una empresa de transporte masivo

perteneciente a un Sistema Integrado de Transporte en Lima Metropolitana?

1.1.3. Problemas especificos

Pe1 ¢Qué percepcidn tienen los conductores de una empresa de transporte masivo, sobre la
autorrealizacion?

Pe2 ¢(Qué percepcion tienen los conductores de una empresa de transporte masivo, sobre el
involucramiento laboral?

Pes ¢Qué percepcidn tienen los conductores de una empresa de transporte masivo, sobre la
supervision?

Pes ¢ Qué percepcidn tienen los conductores de una empresa de transporte masivo, sobre la
comunicacion?

Pes ¢Qué percepcidn tienen los conductores de una empresa de transporte masivo, sobre las

condiciones laborales?
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PEs ¢ Como percibe el clima laboral los conductores de una empresa de transporte masivo, segin
la edad?
PE7 ¢Como percibe el Clima Laboral los conductores de una empresa de transporte masivo,

segun el tiempo de servicio?

1.2. Antecedentes

1.2.1. Nacionales

En el 2017, Davila y Nufiez estudiaron el clima organizacional en los colaboradores de una
empresa de transporte chiclayana, basado en el modelo de Litwin y Stringer. La investigacion
se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo de disefio descriptivo y corte transversal. Para esto
aplicaron una encuesta basada en la teoria de Litwin y Stringer, sobre una muestra de 110
colaboradores de la empresa estudiada, extraida mediante un muestreo probabilistico simple
aleatorio. Entre los resultados obtuvieron que el nivel predominante de percepcion de clima se
hallaba en un nivel medio. Sin embargo; resaltaron con un nivel alto las dimensiones de desafio,

cooperacion y relaciones interpersonales.

Valverde (2014) realizé un estudio sobre el Sindrome de Burnout y clima social laboral en
el personal de una empresa de transporte y servicios multiples de la ciudad de Trujillo. La
investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, aplicado sobre 200 trabajadores entre
hombres y mujeres, dividido entre 100 conductores y 100 cobradores. Utilizé la escala de

Maslash para evaluar en Sindrome de Burnout y la escala WES de Moos y Triket para evaluar
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el clima social laboral y conocer la relacién que existia entre las variables. Como resultados
principales notd que mas de la mitad de los evaluados presentaban agotamiento emocional y
despersonalizacion. Las percepciones de la autorrealizacién y estabilidad/cambio se hallaron en
un nivel promedio. Conocié también correlacion significativa negativa entre el agotamiento
emocional y la despersonalizacidn con cada una de las dimensiones de la escala de clima laboral
social. Asi mismo; not6 una correlacion directa entre la realizacion de Sindrome de Burnout

con las areas de clima social laboral excepto presion, control y comodidad.

En el 2013, Vigil realiz6 una investigacion para conocer la relacion que existia entre
condiciones de trabajo y enfermedades ocupacionales de los conductores de transporte publico
urbano de Lima Metropolitana. Para el estudio utiliz6 un disefio descriptivo correlacional; para
lo cual aplicé una encuesta de 20 preguntas al total de la poblacién conformada por 80
conductores de una empresa de transporte y entrevistd a los médicos ocupacionales y
autoridades de la empresa. Tras los resultados hall6 que no existia relacién significativa entre
las condiciones de trabajo y las enfermedades ocupacionales, y que las condiciones laborales
no eran las adecuadas para el desempefio laboral. Las enfermedades ocupacionales mas

frecuentes que se hallaron eran las osteomusculares, sobretodo en la zona lumbar y cervical.

En el 2013, Huamani realizd un estudio sobre clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral del personal de conduccién de trenes, del area de transporte del metro de
Lima, linea 1. Realiz6 una investigacion de disefio correlacional explicativo sobre una muestra
de 60 conductores, para lo que usaron entrevistas a profundidad y encuestas por cuestionarios;

en los cuales hall6 que tenian una apreciacion favorable sobre sus condiciones laborales y sobre
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las relaciones interpersonales con sus comparieros, basado en un compromiso de

responsabilidad.

1.2.2. Internacionales

Ramos (2017) investigo los factores de riesgo psicosocial y el desempefio laboral de los
transportistas de carga pesada de la empresa Ecuatransgo en Ecuador. Desarrollado mediante
una investigacion descriptiva no experimental transversal en una poblacion de 50 conductores,
a los que aplico el Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial F-Psico 3.0 y contrasté con
la evaluacion de desempefio. Tras las evaluaciones hallé que existian congruencias entre el
desempefio laboral y los factores tiempo de trabajo y conocimiento del puesto, demanda
psicoldgica y planificacion y resolucion, variedad y contenido del trabajo y servicio al cliente,
participacién y supervision y habilidades de comunicacion, interés por el trabajador y

compensacion y orientacion de resultados.

En el 2017, Bonilla y Gafaro estudiaron las condiciones laborales y riesgos psicosociales
en conductores de transporte publico; para lo cual revisaron investigaciones en diversos paises,
hallandose que los principales riesgos psicosociales que se relacionaban a la labor de conductor
eran: estrés, ansiedad, depresion e insatisfaccion con las condiciones laborales. Concluyeron
asi que las personas que se desempefiaban como conductores estaban expuestos a riesgos
psicosociales que podian afectar su salud y calidad de vida, lo que afectaba su desempefio y

podia propiciar un accidente de transito.
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Oviedo, Sacanambuy, Matabanchoy y Zambrano (2016) estudiaron la percepcion de
conductores de transporte urbano sobre calidad de vida laboral en la ciudad de Pasto en
Colombia. Para ello aplic6 un modelo cuantitativo de tipo descriptivo para conocer la calidad
de vida laboral mediante la salud, el bienestar y la percepcidn del trabajo. Siendo asi que realizd
la evaluacion sobre una muestra de 468 conductores del Sistema Estratégico de Transporte
Publico de Pasto, cuyas edades estaban comprendidas entre los 20 y 73 afios de edad. Para esto
aplicé un muestreo aleatorio simple y administrd una escala de tipo likert sobre actitudes y
percepciones, y una encuesta de auto-reporte de morbilidad sentida. Tras los resultados hall6 la
presencia de una actitud favorable sobre las condiciones de salud, aunque en los auto-reportes
se obtuvo informacidn sobre la existencia de dolores y malestares fisicos que afectaban su salud.
Asi también, encontré que hay una actitud muy favorable sobre el bienestar laboral, y una

actitud favorable respecto a la percepcion del trabajo.

Naranjo (2015) evalu6 el diagndstico de clima laboral y organizacional de los conductores
de compactadoras de una empresa de aseo en Medellin; para lo que realiz6 un disefio
descriptivo de corte cualitativo y cuantitativo. Aplicd la encuesta a una poblacion finita de 224
conductores, de los cuales solo respondieron a la encuesta 184 conductores. La encuesta media
8 dimensiones; entre las cuales se encontraban las dimensiones sociodemografica, motivacion
satisfaccion, talento humano, organizacion, valores y orgullo, capacitacion, servicio al cliente
y preguntas valorativas. Entre los principales resultados hallo que méas de la mitad de los
conductores manifestd sentirse satisfecho en la empresa; sin embargo, la mayoria indico la

necesidad de recibir beneficios adicionales a los de ley y consideraban que el pago no era justo
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a lo que realizaban. No obstante; expresaron que existia un ambiente de trabajo adecuado entre

los conductores, basado en la afinidad y el compafierismo.

En el 2013, Luna realizé un estudio sobre el diagnostico del clima laboral de la empresa
publica metropolitana de transporte de pasajeros de Quito en Ecuador. Esto se realizd
mediante una investigacion no experimental con métodos deductivo, analitico e histérico y bajo
un disefio descriptivo; para la cual utiliz6 como recoleccién de datos la investigacion
documental, observacion, entrevista, una encuesta para conocer el clima laboral. Mediante esta
encuesta el autor buscé conocer las apreciaciones de los trabajadores sobre la estructura y la
organizacion, ergonomia y condiciones de trabajo, responsabilidad y conocimiento del puesto,
jefes y superiores, cooperacion, identidad y remuneracion. La evaluacion fue aplicada al total
de la poblacion de trabajadores, conformado por 1053 personas; de los cuales obtuvo que la
mayoria estaba conforme con las condiciones de trabajo y que conocian de los procedimientos,

resaltando el compaferismo.

Zamora y Cruz (2012) estudiaron la importancia de la valoracién del trabajo en un grupo
de conductores de carga, en cuatro ciudades de México. Los conductores se dedicaban al
transporte de combustible tanto al centro como al sur del pais. En el estudio utilizaron el disefio
no experimental descriptivo transversal, por lo que seleccionaron mediante el muestreo no
probabilistico a 119 conductores; los que fueron evaluados con algunas de las secciones de la
encuesta individual del Programa de Evaluacion y Seguimiento de la Salud de los Trabajadores,
identificando la relacion. Utilizaron el analisis bivariado y multivariado para establecer el

vinculo entre variables y encontraron que los transportistas que tuvieron mayor apoyo social y
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satisfaccion en sus trabajos, presentaron menor trastorno de suefio, psicosomatico y mental. Por
otro lado, el apoyo en salud ocupacional y salud en el trabajo promovidos por la empresa se

asocié a la baja probabilidad de adquirir lumbalgia.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Describir la percepcion que tienen sobre el clima laboral los conductores de una empresa de

transporte masivo en Lima Metropolitana.

1.3.2. Objetivos especificos

Oe1 Identificar la percepcién que tienen los conductores de una empresa de transporte masivo,
sobre la autorrealizacion.

Oe> Identificar la percepcién que tienen los conductores de una empresa de transporte masivo,
sobre el involucramiento laboral.

Oes Identificar la percepcidn que tienen los conductores de una empresa de transporte masivo,
sobre la supervision.

Oes Identificar la percepcion que tienen los conductores de una empresa de transporte masivo,
sobre la comunicacion.

Oes Identificar la percepcion que tienen los conductores de una empresa de transporte masivo,

sobre las condiciones laborales.
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Oes Identificar la percepcion que tienen sobre el clima laboral los conductores de una empresa
de transporte masivo, segun la edad.

Oe7 Identificar la percepcidn que tienen sobre el clima laboral los conductores de una empresa
de transporte masivo, segun el tiempo de servicio.

Oe8 Identificar la validez de los items de la Escala de Clima Laboral en la poblacion estudiada

0e9 Identificar la confiabilidad de la Escala de Clima Laboral y de sus diversos indicadores en

la poblacion estudiada

1.4. Justificacion

La presente investigacion tiene una justificacion practica, debido que su ejecucion y resultados
permitiran brindar informacién sobre la variable en poblaciones similares a la estudiada, pudiendo
aportar a resolver las problemaéticas que se observan hoy en dia en el transporte peruano; asi
mismo, se invita a que se realicen mas investigaciones que contribuyan a dar la importancia debida

al clima laboral que perciben los conductores de las empresas de transporte masivo.

Esto también permitird proponer estrategias y cambios para optimizar el clima laboral en la
empresa estudiada y quiza también en otras empresas de transporte masivo, buscando promover el
bienestar de los trabajadores y la mejora de las condiciones en las que laboran, contribuyendo
probablemente a un mejor desempefio que favoreceria la productividad y la optimizacion del

servicio a la sociedad.
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1.5. Hipdtesis

No estd orientado a contrastar hipotesis al ser de naturaleza inductiva, tratdndose de una

investigacion exploratoria y descriptiva, tal como lo sefiala Hernandez, Ferndndez y Baptista en el

2003.
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I1. Marco teérico

2.1. Bases teoricas sobre tema de investigacion

2.1.1. Percepcion

En el 2007, Chiavenato comenta que cada persona tiene su propio sistema conceptual,
dandose como un patrdn de referencia que funciona como un filtro codificador de informacién,
predeterminando la aceptacion y el procesamiento de cualquier informacion. Este filtro escoge
y rechaza toda informacién que no se acomode al sistema o que pueda incomodarlo. Existe una
percepcion selectiva que funciona como defensa y que bloquea la informacion no deseadas o
de poco interés para la persona. Es asi que cada persona desarrolla sus propios conceptos al
interpretar el ambiente externo e interno y para organizar las diversas experiencias de la vida.
Los sistemas de patrones personales son importantes para entender el proceso de la
comunicacion humana, existiendo una relacion entre cognicién, percepcion, motivacion y

comunicacion.

Asi mismo, el autor comenta que la comunicacion que se da entre dos personas va
determinado en gran parte por la percepcién de si mismas y de la otra persona en la situacion
dada, debido a sus diferentes sistemas cognitivos y a su motivacion en ese momento. EI mensaje
comunicado va relacionado con las percepciones y motivaciones tanto del emisor como del

receptor, dentro del contexto ambiental en que se hallan. Es asi que surge la percepcion social
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como un medio por el cual una persona crea emociones, sentimientos y pensamientos sobre otra

persona para poder comprenderla; originando con esto la empatia o sensibilidad social.

En la percepcidn social existen tres elementos:

a) Sujeto perceptor: la persona que “atiende” y trata de comprender.

b) Sujeto percibido: la persona que es “atendida” o comprendida.

c) Situacién: conjunto de fuerzas sociales y no sociales en el que ocurre el acto de la

percepcion social.

La percepcion social esta influenciada por:

a) Estereotipos: Distorsiones que se presentan en la percepcion de las personas.

b) Generalizaciones (efecto halo): Suceso en el cual una impresion general, influye en la
evaluacion de rasgos especificos de las personas.

c) Proyeccion: Mecanismo en el cual una persona atribuye a otra, caracteristicas propias que
rechaza de manera inconsciente.

d) Defensa perceptual: Distorsion en la que el observador modifica y adapta datos de la misma

manera en la que elimina incongruencias (disonancia cognitiva).

Brunet (citado en Diaz, 2017) comenta que los origenes del clima laboral u organizacional
no estan claros pero considera que el concepto de clima organizacional nace del pensamiento
de la escuela Gestalt y en el de la escuela funcionalista. La escuela Gestalt tiene como sus
representantes a Max Wertheimer, Wolfgang Kohler, Kurt Koffka y Kurt Lewin; autores que

se enfocan en la percepcion resaltando que las personas toman conocimiento de su entorno,
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basandose en juicios elaborados por ellos mismos y que esto influye en su comportamiento. La
escuela funcionalista destaca que la persona se comporta y piensa de acuerdo al ambiente que
lo rodea y que existe diferencias individuales en este mecanismo. Es asi que el autor sefiala que
las dos escuelas tienen en comun que los individuos buscan obtener un equilibrio con su

entorno.

2.1.2. Clima laboral

Likert (citado en Aguirre, Martinez, Vergara y Chifias;2012) sefiala que el comportamiento
que asumen los subordinados esta influenciado por el comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que perciben, incluyéndose en esto: el contexto, la tecnologia y
la estructura del sistema organizacional; la posicion jerarquica que la persona ocupa dentro de
la organizacion y la remuneracion que recibe; la personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y

la percepcion que tienen los subordinados y superiores del clima organizacional.

Es asi que Likert establece tres tipos de variables que definen a una organizacion y que
influyen en la percepcion de cada persona sobre el clima organizacional, siendo estas:

a) Variables Causales: Son independientes e indican el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados (la estructura organizativa y administrativa, las decisiones,
competencias y actitudes).

b) Variables Intermedias: Miden el estado interno de la organizacién (motivacion, rendimiento,

comunicacion y toma de decisiones).
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c) Variables Finales: Surgen del efecto de las variables causales y las intermedias y estan

orientadas a propiciar resultados para la organizacién (productividad, ganancia y pérdida).

Likert (citado en Rodriguez, 2016) da a conocer que existen cuatro tipos de clima
organizacional tras interactuar las variables causales, intermedias y finales. Estos son:
a) Clima autoritario explotador.
b) Clima autoritario paternalista.
c¢) Clima participativo consultivo.

d) Clima de participacion en grupos.

Salom (citado en Huamani, 2013) menciona que el clima organizacional implica una
referencia constante de sus miembros sobre su estar en la organizacion o empresa. Entre las
caracteristicas que resaltan se encuentran:

» Tiene una cierta permanencia y estabilidad, pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones

tras decisiones que afecten en forma relevante el devenir organizacional.

» Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa.

> Afecta el grado de compromiso e identificacion de las personas que lo conforma.

» Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion, y a su
vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

» Es afectado por ciertas variables estructurales; como estilo de direccion, politicas, planes de
gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas variables, a su vez, pueden ser

también afectadas por el clima.
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> El ausentismo y la rotacion excesiva puede indicar un mal clima laboral, lo que necesita de

modificaciones en el complejo de variables que configura el clima organizacional.

Para Davis y Newtron (citado en Beltrdn y Palomino, 2017)) el concepto de Clima Laboral
esta sujeto a las percepciones que tienen las personas de una organizacion sobre el trabajo, el
ambiente fisico, las relaciones interpersonales y las regulaciones formales que afectan su
entorno laboral. También indica que guarda relacién con la salud mental de los mismos,

dandose como la capacidad para sentirse bien consigo mismo respecto a los demas.

Gestosso (citado en Aguirre et al., 2012) sefiala que el Clima Laboral es considerado como
un suceso que se da entre los factores del sistema organizacional, manifestandose en
comportamientos que afectan la organizacion; como es la productividad, la satisfaccion y la
rotacion. Asi mismo; comenta que esto es una cualidad organizacional e independiente de las
percepciones individuales de los procesos comportamentales de un sistema social; reflejando

sus creencias, actitudes y valores.

En el 2007, Chiavenato comenta que las personas estan en una adaptacion constante a una
gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener su equilibrio
emocional. Esta adaptacién no sélo indica la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de
seguridad, sino también la satisfaccion de las necesidades de pertenencia a un grupo social de
estima y de autorrealizacion; por lo que la frustracion de tales necesidades puede causar

problemas de adaptacion. Como la satisfaccion de estas necesidades superiores depende de
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aquellas personas que estdn en posiciones de autoridad jerarquica, la administracion debe

considerar y comprender la naturaleza de la adaptacion y desadaptacion de las personas.

El clima organizacional o laboral estd muy relacionado con el grado de motivacion de las
personas. Cuando la motivacion es alta, el clima organizacional sube e influye en las relaciones
humanas; generando satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etc. Por otro lado; cuando la
motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracion o dificultad para satisfacer las
necesidades, el clima organizacional tiende a bajar; caracterizandose por estados de depresion,
desinterés, apatia, insatisfaccion, etc.; pudiendo desencadenar en estados de agresividad,
tumulto, inconformidad, etc.; dandose la posibilidad de que los miembros se enfrentan
abiertamente a la organizacion o empresa (como en los casos de las huelgas o manifestaciones).
Es asi que el clima organizacional puede ser favorable cuando hay satisfaccion de las
necesidades de los integrantes, pudiendo ser desfavorable cuando proporciona frustracion de
tales necesidades. Resumiéndose asi que el clima laboral puede influir en el estado motivacional

de las personas y, asi mismo, el estado motivacional puede influir en el clima laboral.

En el 2009, Chiavenato comenta sobre la calidad de vida laboral, sefialando que las funciones
y el entorno en el que se realizan repercute sobre las actitudes personales y los comportamientos
necesarios para la productividad individual y grupal, construyéndose de factores como:
» La satisfaccion con el trabajo realizado.
> Las posibilidades de futuro y desarrollo en la organizacion.
» El reconocimiento por los resultados logrados.

» La remuneracion percibida.
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» Las prestaciones recibidas.

> Las relaciones humanas dentro del equipo y la organizacion.

> El entorno psicoldgico y fisico del trabajo.

> La libertad para actuar y la responsabilidad para tomar decisiones.

> Las posibilidades de estar comprometido, involucrado y participar activamente.

El autor comenta que no es suficiente con brindar una remuneracion a las personas por el
tiempo que dedican a la organizacion, siendo relevante también incentivarlas constantemente
para mejorar su esfuerzo y superar su desempefio para alcanzar las metas y los resultados
desafiantes. La remuneracion fija suele funcionar como un factor higiénico, que no es siempre
satisfactorio ni consigue motivar a las personas para que den mas de si mismos y optimicen su
desempefio. Hoy en dia, la mayor parte de las organizaciones exitosas migran hacia programas
de remuneracién flexible y variable, capaces de motivar, incentivar y mezclarse con el caracter

y energia de las personas.

Goncalves (citado en Huamani, 2013) indica que el Clima Organizacional se refiere a las
caracteristicas del medio laboral. Estas caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente
por los trabajadores y pueden afectar su comportamiento laboral, siendo una variante que media
entre los factores organizacionales y los individuales. Las caracteristicas de una organizacion
son relativamente estables en el tiempo y se diferencian entre una organizacion y otra; asi
mismo, de una seccion a otra dentro de una misma organizacion. El Clima Organizacional o
laboral afecta el comportamiento y la percepcion del individuo en una misma organizacion y

en el cambio de una organizacion a otra.
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En el 2018, el Portal Aptitus dio a conocer que el talento humano es el capital mas importante
de cualquier organizacion; por lo que vale la pena implementar un buen clima laboral, caso
contrario puede llegar a afectar hasta en un 20% la productividad de la empresa. Asi mismo;
resaltdé que el 81% de los trabajadores peruanos considera que el clima laboral es muy
importante para su desempefio en la organizacion y que tiene una repercusion directa en el

bienestar de los mismos.

Zumaeta en el 2018 durante una conferencia que brind6 para el Portal Aptitus, comenté lo
siguiente:

“En un ambiente laboral positivo se trabaja muchisimo mejor. Mantener a un empleado motivado

en el trabajo no es solo una cuestion monetaria, sino también una combinacién de diversos

elementos”. El experto también comentd que priman los factores interpersonales y los

relacionados con el ambiente de trabajo, debido a que estan relacionados con la felicidad, la

motivacion y el compromiso con la organizacion”

Osorio en el 2017, mediante un articulo que brind6 en exclusiva para el diario Gestion, dio
a conocer lo siguiente:
"Las empresas deben preocuparse por mantener un buen clima organizacional ya que
influye en el compromiso y satisfaccién de los colaboradores, y este a su vez esta
directamente relacionado con los resultados de la compafiia, desde las ventas y el retorno
de la inversion, hasta la productividad de los trabajadores, calidad del servicio y
reputacion de la empresa. Ademas, el clima laboral es uno de los elementos que la
diferencia del resto de las organizaciones. Si no gestionamos adecuadamente el clima
laboral, hay mas posibilidades de que exista una pérdida de talento, lo que implicaria un

costo muy elevado en los procesos de seleccion continuos, de capacitaciones de nuevo
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personal, el costo de oportunidad (el negocio perdido por no tener a la persona con las
capacidades requeridas en el momento indicado) y el costo por perder el know how de la

organizacion, probablemente a manos de empresas de la competencia”.

2.1.3. Dimensiones de clima laboral

Likert (citado en Sandoval-Caraveo, 2004) mide la percepcion del clima laboral en funcion

de ocho dimensiones:

a) Los métodos de mando. Los estilos de liderazgo que adoptan los superiores para influir en
los empleados.

b) Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se generen para
motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

c) Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. Los tipos de comunicacion que se dan
en la empresa y el como se ejercen.

d) Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la interaccién superior-
subordinado para establecer y hacer llegar los objetivos de la empresa u organizacion.

e) Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La importancia de la informacion
en que se basan al tomar decisiones asi como el reparto de las funciones.

f) Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La manera en que se establece el sistema
de fijacion de objetivos o estrategias para alcanzarlos.

g) Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion del control entre
las instancias organizacionales.

h) Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion asi como el
desarrollo requerido.
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Litwin y Stringer (citado en Sandoval-Caraveo, 2004) resaltan que el clima organizacional

depende de seis dimensiones:

a) Estructura. La percepcion que tienen sobre las obligaciones, reglas y politicas de una
organizacion.

b) Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia y autogestion.

c) Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracién que perciben y que va acorde a
un trabajo bien realizado.

d) Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo en una situacion de
trabajo.

e) Apoyo. Los sentimientos de apoyo, cooperacion y amistad que vivencian los trabajadores en
su ambiente laboral trabajo.

f) Tolerancia al conflicto. Es la confianza que el clima laboral le brinda a un empleado para

asimilar y afrontar positivamente las diferencias de opiniones.

Pritchard y Karasick (citado en Sandoval-Caraveo, 2004) desarrollaron un instrumento de

medida de clima compuesto por once dimensiones:

a) Autonomia. Grado de libertad que el trabajador tiene para tomar decisiones y solucionar los
problemas.

b) Conflicto y cooperacion. Nivel de colaboracion que se da entre los empleados al realizar su
trabajo, y el apoyo material y personal que estos reciben de su organizacion.

c) Relaciones sociales. Tipo de atmoésfera social y de amistad que surge dentro de la

organizacion.
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d) Estructura. Las directrices, consignas y politicas que decreta una organizacion y que afectan
directamente la manera de llevar a cabo una tarea.

e) Remuneracion. Se refiere a la manera en que se remunera a los trabajadores.

f) Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien realizado y
conforme a las habilidades y desempefio.

g) Motivacion. Se basa en los aspectos motivacionales que desarrolla la organizacion en sus
empleados.

h) Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas entre superiores y subordinados, y a la
importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

i) Flexibilidad e innovacion. El deseo de una organizacion de experimentar cosas nuevas y de
cambiar la forma de hacerlas para optimizar resultados.

j) Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza como la empresa delega el proceso de toma
de decisiones entre los niveles jerarquicos.

k) Apoyo. Se refiere al tipo de apoyo que la alta direccion brinda a los empleados ante la

ocurrencia de problemas, estén relacionados o no con el trabajo.

Bowers y Taylor (citado en Sandoval-Caraveo, 2004) estudiaron cinco dimensiones para

analizar el clima organizacional:

a) Apertura a los cambios tecnoldgicos. Tiene que ver con la disposicion y apertura de la
direccion para brindar nuevos recursos o equipos que pueden facilitar u optimizar el trabajo
a sus empleados.

b) Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la direccion al bienestar de

los empleados en el trabajo.
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c) Comunicacion. Se enfoca en las redes de comunicacion que existen dentro de la organizacion
0 empresa, asi como la facultad que se le brinda a los empleados para expresar sus
incomodidades y sugerencias ante la direccion.

d) Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar de manera
Optima y de mejora constante dentro de la organizacion.

e) Toma de decisiones. Analiza y evalla la informacion disponible en la toma de decisiones
que se dan en el interior de la organizacion asi como la participacion de los empleados en

este proceso.
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I11. Método

3.1. Tipo de investigacion

Se trata de una investigacion de tipo descriptivo, ya que “esta orientada al conocimiento de la
realidad tal como se presenta en una situacion espacio-temporal dada” (Sanchez y Reyes, 2006,
p.38). Siendo asi, se describe el cdmo percibe el clima laboral los conductores al momento de la

investigacion.

3.2. Ambito temporal y espacial

La investigacion fue realizada al personal operario conductor de una empresa de transporte
masivo, que viene operando desde hace 3 afios dentro de un Sistema Integrado de Transporte en
Lima Metropolitana. El estudio se realiz6 desde el mes de setiembre hasta diciembre del afio 2018,
aplicandose la evaluacién en el mes de octubre en las plantas de operaciones de la empresa. Lugar
donde se retnen los conductores para iniciar y finalizar sus labores, estando ubicado en el mismo

espacio de la oficina de Recursos Humanos.

3.3. Variables

3.3.1. Definicion conceptual. Se define el clima laboral como la percepcion que el trabajador

tiene sobre su ambiente laboral y aspectos relacionados como: las posibilidades de
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autorrealizacion, involucramiento laboral, la supervision que recibe, comunicacion o

informacion y las condiciones laborales en las que se desemperia.

3.3.2. Definicion operacional. Puntaje que el evaluado obtiene al responder una escala de

Clima Laboral.

3.3.3. Variables sociodemogréficas:

» Edad de los participantes. Agrupados en 4 rangos (de 25 a 35 afios, de 36 a 45 afios, de 46 a
55 afios y de 56 afios a mas).

> Tiempo de servicio prestado a la empresa. Agrupados en 4 rangos (menos de 6 meses, Mas
de 6 meses y menos de 1 afio, mas de un afio y menos de 2, y mas de 2 afios)

» Sexo. Sélo se evaluara la poblacion masculina de conductores.

3.4. Poblacion y muestra

3.4.1. Poblacion. La poblacién investigada es el personal operario que se desempefia como
conductor en una empresa de transporte masivo desde hace tres afios, estando conformado por

500 conductores.

3.4.2. Muestra. Se conform6 una muestra de 174 conductores; los cuales cuentan con las

cualidades similares a la de la poblacion; quienes presentan edades que oscilan entre los 25

hasta los 65 afios de edad; asi mismo, en su mayoria cuentan con secundaria completa.
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Se incluy6 en la muestra a los conductores que llevan laborando desde tres meses en la
empresa hasta el momento de la investigacion. El personal que se encuentra laborando menos

de tres meses al momento de la investigacién, no forma parte de la muestra de estudio.

3.4.3. Muestreo. La técnica utilizada para la investigacion es un muestreo no probabilistico
intencional; ya que se requeria que ésta sea representativa de la poblacion de donde fue extraida
y de factible acceso al investigador a la poblacién estudiada, basandose en los criterios del

mismo; tal como lo sefiala Sdnchez y Reyes en el 2006.

(2)* (p) (@) (n)
(e)* (n-1) + (2)* (p) (@)

(1.96)2 (0.5) (0.5) (500)

(0.06)? (500-1) + (1.96)2 (0.5) (0.5)

(3.8416) (0.5) (0.5) (500)

(0.0036) (499) + (3.8416) (0.5) (0.5)

480.20

1.7964 + 0.9604

480.20

2.7568

= 174
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3.5. Instrumento

El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue la Escala de Clima laboral de Sonia Palma
Carrillo CL-SPC; el cual fue disefiado y elaborado por la Psicdloga Sonia Palma Carrillo como
parte de sus actividades de docente investigadora en la Facultad de Psicologia de la Universidad
Ricardo Palma (Lima, Peru). La escala es un instrumento disefiado con la técnica de Likert y esta
conformado por un total de 50 items que exploran la variable clima laboral y sus cinco
dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones

laborales; evaluandose cada una de las cinco dimensiones a través de 10 items.

La aplicacion del instrumento fue de manera manual, puntuandose por dimensiones de 1 a 5
puntos, con un total de 50 puntos para cada uno de los factores y 250 puntos como méximo en la
escala general. Las categorias diagnosticas consideradas para el instrumento se basan en las
puntuaciones directas; tomandose como criterio que a mayor puntuacion es mas favorable la
percepcion y, por el contrario, a menor puntuacion la percepcion es menos favorable;

categorizandose de la siguiente manera:

Categorias Diagnosticas Areas Puntaje Total
Muy Favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34-41 170 - 209
Media 26 — 33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90 -129
Muy Desfavorable 10— 17 50 -89
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3.6. Procedimiento

Para la ejecucion del estudio se realizaron los siguientes pasos:

a) Coordinacion con personal de directorio de la empresa para conseguir la autorizacion para
realizar la investigacion en la misma.

b) Seleccion de la muestra.

c) Se aplicd las escalas cuando los operadores esperaban en sala la hora de su partida.

d) Se le brindé la informacion a los participantes, indicAndose el motivo de la evaluacion y los
objetivos, resaltando la importancia de su opinion sincera.

e) Se explico las instrucciones de llenado de la escala.

f) Se destaco que la escala o prueba es individual y anénima y de informacion confidencial para
el evaluador, resaltando el caracter investigativo.

g) Se orientd constantemente a los evaluados para el correcto llenado de la escala.

h) Elaboracion de la base de datos.

3.7. Andlisis de datos

Para el procesamiento estadistico se hizo uso del Software SPSS v25. Al respecto se utilizaron los

siguientes parametros:

a. Estadistica descriptiva para describir a la variable en la muestra de estudio.

b. El Coeficiente Alpha de Cronbach para determinar la confiabilidad del instrumento y de sus
diversos indicadores.

c. Se trabajo con un margen de error del 0.05
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V. Resultados

En la tabla 1 se muestra 10s resultados en cuanto a la percepcion que tienen los conductores
evaluados sobre las posibilidades de autorrealizacion en la empresa, en donde los resultados mas
significativos indican que el 32.3% de los conductores percibe esta dimension de un modo

desfavorable y el 40.1% lo considera en un nivel medio.

Tabla 1
Percepcion que tienen los conductores de una empresa de transporte masivo sobre la

autorrealizacion

Categoria Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 6 3.6
Desfavorable 54 32.3
Medio 67 40.1
Favorable 32 19.2
Muy favorable 8 4.8
Total 167 100

En la tabla 2 se aprecia los resultados de la percepcion que tiene los conductores sobre el
involucramiento laboral en la empresa, donde los resultados mas significativos indican que el
44.3% de los conductores manifiesta esta dimension de un modo favorable; no obstante, el 38.3%

lo halla en un nivel medio.
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Tabla 2
Percepcion que tienen los conductores de una empresa de transporte masivo sobre el

involucramiento laboral

Categoria Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 11 6.6
Medio 64 38.3
Favorable 74 44.3
Muy favorable 18 10.8
Total 167 100

En latabla 3 se puede ver los resultados que se obtuvo al evaluar la percepcion de los conductores,
sobre la supervision que reciben, donde los resultados mas significativos sefialan que el 35.3% de
los conductores tiene una percepcion favorable sobre esta dimensién, aunque el 49.7% lo percibe

en un nivel medio.

Tabla 3

Percepcion que tienen los conductores de una empresa de transporte masivo sobre la supervision

Categoria Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 14 8.4
Medio 83 49.7
Favorable 59 35.3
Muy favorable 11 6.6
Total 167 100
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En la tabla 4 se observa los resultados de la evaluacion sobre la percepcion que tiene los
conductores de la comunicacion en la empresa. Aqui los resultados més significativos muestran
que el 29.3% de los conductores tiene una percepcion favorable sobre esta dimension; sin embargo,

el 45.5% lo percibe en un nivel medio.

Tabla 4
Percepcion que tienen los conductores de una empresa de transporte masivo sobre la

comunicacion

Categoria Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 3 1.8
Desfavorable 35 21.0
Medio 76 45.5
Favorable 49 29.3
Muy favorable 4 2.4
Total 167 100

En la tabla 5 se aprecia los resultados en cuanto a la evaluacion sobre la percepcion de las
condiciones laborales en las que se desempefian, donde los resultados mas significativos dan a
conocer que el 21% de los conductores tiene una percepcion favorable sobre esta dimension; asi
mismo, el 20.4% tiene una percepcion desfavorable. Sin embargo; el 53.3% lo percibe en un nivel

medio.
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Tabla 5

Percepcion que tienen los conductores de una empresa de transporte masivo sobre las condiciones

laborales

Categoria Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 2 1.2
Desfavorable 34 20.4
Medio 89 53.3
Favorable 35 21
Muy favorable 7 4.2
Total 167 100

En la tabla 6 se aprecia los resultados al aplicar la prueba de normalidad en la muestra, con la
intencidn de identificar si existen diferencias significativas o no entre los grupos de acuerdo a los
rangos de edad. Siendo gl mayor o igual a 50 se emple6 la prueba KRUSKAR WALLIS, para los
grupos menores de 50 se empled la prueba de SHAPIRO-WILKS. Latabla 6 indica que la mayoria
de categorias tienen una distribucion normal por lo tanto se tomé luego una prueba paramétrica,

en este caso el ANOVA de un factor.
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Tabla 6

Aplicacion de prueba de normalidad en la muestra y grupos por rango de edad.

: - ; Prueba de
Dimensién Categoria normalidad gl p
25 a 35 afios K-S 54 0.2
Autorrealizacion 36 245 aflos K-S 58 0.2
46 a 55 afos S-W 33 0.184
56 a méas S-W 22 0.239
25 a 35 afios K-S 54 84.13
Involucramiento 36 a 45 afos K-S 58 85.39
Laboral 46 a 55 afios S-W 33 82.48
56 a mas S-W 22 82.30
25 a 35 afios K-S 54 84.32
Subervision 36 a 45 afios K-S 58 83.46
P 46 a 55 afios S-W 33 73.71
56 a mas S-W 22 100.07
25 a 35 afios K-S 54 84.25
Comunicacion 36 a 45 afios K-S 58 77.84
46 a 55 afnos S-W 33 88.79
56 a mas S-W 22 92.45
25 a 35 afios K-S 54 0.017
Condiciones 36 a 45 afos K-S 58 0.027
Laborales 46 a 55 afios S-W 33 0.221
56 a mas S-W 22 0.213
25 a 35 afos K-S 54 0.2
Calificacién Total 36 a 45 afios K-S 58 0.191
ificaci
46 a 55 afos S-W 33 0.04
56 a méas S-W 22 0.071
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En la tabla 7 se muestra los resultados al aplicar la prueba ANOVA en los grupos por rango de
edad, donde los resultados indican por medio de la significancia que no hay diferencias

significativas entre la percepcion del clima laboral de los participantes en relacion a su edad.

Tabla 7

Aplicacion de prueba ANOVA en los grupos por rango de edad

Dimensiones F Sig.

Autorrealizacion

Involucramiento Laboral 0.045 0.987

Supervision

Comunicacion

Condiciones Laborales 0.281 0.839

Calificacién Total 0.338 0.798

En la tabla 8 se aprecia los resultados al aplicar la prueba de normalidad a la muestra, con la
intencion de identificar si existen diferencias significativas o no en los grupos por tiempo de

servicio en la empresa. Siendo gl mayor o igual a 50 se empleo la prueba KRUSKAR WALIS,
para los grupos menores de 50 se empled la prueba de SHAPIRO-WILKS. La tabla 8 indica que

la mayoria de categorias tienen una distribucion normal por lo tanto se tomo luego una prueba

paramétrica, en este caso el ANOVA de un factor.
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Tabla 8

Aplicacion de prueba de normalidad en la muestra y grupos por rango de tiempo de servicio

) ., . Prueba de
Dimension Categoria normalidad gl p

< 6 meses S-W 31 0.002
Autorrealizacion 6m a1 afio SW 42 0.098
1 a2 afos S-W 42 0.584
2 a mas anos K-S 52 0.197
< 6 meses S-W 31 0.111
Involucramiento 6m a1l afio S-W 42 0.862
Laboral 1 a2 afios S-W 42 0.658
2 a mas anos K-S 52 0.006
< 6 meses S-W 31 0.242
Subervision 6m a1 afio S-W 42 0.204
P 142 afios S-W 42 0.291
2 a mas anos K-S 52 0.034
< 6 meses S-W 31 0.002
Comunicacion 6m a1 afio S-W 42 0.103
1 a2 afios S-W 42 0.351

2 a mas anos K-S 52 0.2

< 6 meses S-W 31 0.01
Condiciones 6mal afo S-W 42 0.014
Laborales 1 a2 afos S-W 42 0.431
2 a mas anos K-S 52 0.02
< 6 meses S-W 31 0.002

e ., 6m a1 afo S-W 42 0.16
Calificacion Total 142 afios SW 42 0.319
2 a mas anos K-S 52 0.043
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En la tabla 9 se aprecia los resultados tras aplicar la prueba ANOVA, donde se indica por medio
de la significancia que hay diferencias significativas entre las puntuaciones de las categorias y la
puntuacion total, en relacién al tiempo de servicio de los conductores evaluados. Las dimensiones
con menor nivel de significancia son: supervision y condiciones laborales, siendo diferente la
percepcion de los conductores en cada grupo segun su tiempo de servicio. Al existir diferencias
entre las medias de las dimensiones es necesario aplicar la prueba a posteriori T de Dunett para

analizar si existe relacion interna los grupos de servicios.

Tabla 9

Aplicacion de prueba ANOVA en los grupos por rango de tiempo de servicio

Dimensiones F Sig.
Autorrealizacion 3.871 0.01
Involucramiento Laboral 2.553 0.057
Supervision 5.435 0.001
Comunicacion 5.170 0.002
Condiciones Laborales 5.958 0.001
Calificacion Total 5.050 0.002

En la tabla 10 se aprecia los resultados luego de aplicar la prueba T de Dunett para confirmar la
diferencia entre medias, donde se da a conocer que existen diferencias significativas entre las
medias del grupo menor a 6 meses en relacion con los deméas grupos. Sin embargo, no hay

diferencias significativas en la comparacion del grupo de 6 meses a 1 afio con los grupos de 1 a 2
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afos y de 2 afios a mas. Asi mismo, no hay diferencias entre la comparacion de medias entre el

grupo de 1 afio a 2 afios y el grupo de 2 afios a més.

Tabla 10

Aplicacion de prueba T de Dunett para confirmar la diferencia entre medias

<6 meses 6m a1 afno la2afios 2 afiosamas
Tiempo de servicio <6 meses - 0.000 0.000 0.005
6ma 1 afio - - 0.999 0.974
1 a 2 aflos - - - 0.958

2 afios a mas - - - -

En la tabla 11 se aprecia los resultados al aplicar la prueba KMO y la prueba de Bartlett al
instrumento con la finalidad de identificar la validez del mismo. La prueba KMO indica un valor
de 0.894, por lo tanto se pudo aplicar reduccién de factores para comprobar validez del
instrumento. La significancia de 0.000 indica que segun la prueba de esfericidad de Bartlett hay
diferencias significativas entre el valor de los items, por lo cual se confirma la aplicacion de

reduccioén de factores.
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Tabla 11

Aplicacion de la prueba KMO y la prueba de Bartlett al instrumento

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlIKin. 0.894
Chi-cuadrado aproximado 5286.03

Prueba de esfericidad

de Bartlett gl 1225
Sig. 0

En la tabla 12 se muestra la validez del instrumento de medicién. Al tener el instrumento solo 5
dimensiones, se tomo hasta el valor 5; el cual indica que los datos validan hasta el 53.049% de la
varianza de todos los componentes del instrumento. Siendo el caso que pasado el 50% la prueba

es considerada valida; por lo tanto la Escala de Clima laboral utilizada para este trabajo es valida.

Tabla 12

Validez de la Escala de Clima Laboral

Dimensiones % de la varianza % acumulado
1 35.114 35.114
2 5.159 40.272
3 4.945 45.217
4 4.366 49.583
5 3.466 53.049
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En la tabla 13 de observa la confiabilidad de la Escala de Clima Laboral y de sus diversos
indicadores en la poblacion estudiada, mediante el Alpha de Cronbach. Indicandose asi que cada

categoria es confiable y el total es altamente confiable.

Tabla 13

Confiabilidad por categorias y la confiabilidad total del instrumento

Dimensiones Alfa de Cronbach N° de elementos
Autorrealizacion 0.873 10
Involucramiento laboral 0.805 10
Supervision 0.795 10
Comunicacion 0.811 10
Condiciones laborales 0.812 10
Total 0.960 50
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V. Discusién de resultados

Tras el desarrollo de la presente investigacion se encuentra que la escala de clima laboral SL-SPC
tiene validez para ejecutarse en nuestra poblacion estudiada, siendo también confiables los

resultados obtenidos.

La mayoria de opiniones hace ver que la percepcién predominante hacia las dimensiones se halla
en un nivel medio; manifestandose que si bien se da de manera regular la formacion y orientacion
que reciben, hay compafierismo en el area, se sienten comprometidos con sus funciones y se
consideran pieza clave para el éxito de la organizacion; asi mismo, denota que no estan satisfechos
con el reconocimiento que obtienen por sus buenas practicas y logros, considerando no acorde a

su trabajo y desempefio la remuneracion y beneficios que reciben.

También se observa que estas percepciones no difieren de manera relevante si lo comparamos por
edades, siendo la edad minima 25 afios y los conductores de mayor edad pasan los 65 afios. Sin
embargo; si se aprecia diferencias marcadas de opiniones entre los grupos por tiempo de servicio,
notdndose mas diferencia en los que llevan laborando menor tiempo a 6 meses en comparacion

con los demas.

Comparando los resultados con los de otras investigaciones nacionales citadas en nuestro presente

estudio, se ve una pequefia diferencia con lo hallado por Huamani en el 2013, quien estudio el

clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral en conductores de trenes en Lima.
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La autora hall6 que la percepcion es favorable en cuanto a las condiciones laborales y las relaciones

interpersonales, existiendo compromiso de responsabilidad.

Asi también, se puede ver que en el estudio de Davilay Nufiez (2017) sobre el clima organizacional
en conductores de una empresa de transporte en Chiclayo, se hallé que predominaba el nivel

medio, puntuando alto la cooperacion y las relaciones interpersonales.

Revisando investigaciones internacionales, se aprecia que los resultados se asemejan a los
obtenidos por Naranjo en el 2015 cuando evalu6 el clima laboral en conductores de compactadoras
en Medellin; entre los cuales, méas de la mitad de conductores manifestaron sentirse satisfechos en

la empresa pero que era necesario recibir mayores beneficios y que el pago no era justo.

Oviedo et al. (2016) evaluaron en la ciudad de Pasto la percepcion que tenian los conductores de
transporte urbano sobre la calidad de vida laboral. El autor hall6 una actitud favorable sobre las

condiciones de salud, siendo favorable también la actitud sobre el bienestar laboral y el trabajo.

Muy similar a esto, al realizar Luna en el 2013 un diagnéstico del clima laboral en una empresa
publica de transporte urbano de pasajeros en Quito, hallé que la mayoria estaba conforme con las

condiciones de trabajo y que conocian de los procedimientos, resaltando el compafierismo.

Todo esto hace ver la gran importancia de conocer como esta percibiendo el clima laboral los
conductores de transporte y en qué condiciones estan laborando, debido que tienen una gran

responsabilidad al conducir y necesitan condiciones favorables que les provea estabilidad.
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V1. Conclusiones

1. Gran parte de los conductores evaluados considera que en la empresa no existen las posibilidades
de autorrealizacion, y un grupo mayor, percibe que esto aun no se da como ellos lo esperan;
teniendo escaza posibilidad de conocer los logros de la empresa y su participacion en la misma,
recibiendo minimo reconocimiento por sus buenas practicas y desempefio; asi mismo, pocas

facultades para crecer profesionalmente dentro de la empresa.

2. Cerca de la mitad de los conductores evaluados se consideran factor fundamental para el éxito
que logre la organizacion, sintiéndose comprometidos con la misma y sus logros,
identificdndose con la misién y visién. No obstante, un gran grupo considera que esto se da de

modo regular.

3. Un gran porcentaje de conductores manifiesta que en la organizacion se mejoran los métodos
de trabajo constantemente y que se recibe la preparacion necesaria para realizar sus actividades,
teniendo las responsabilidades del puesto y los procedimientos claramente definidos. Sin

embargo, cerca de la mitad de los conductores, considera que esto se da de un modo regular.

4. Una cantidad no tan pequefia de conductores percibe que en la empresa existen canales de
comunicacion y que cuentan con acceso a informacion relevante, pudiendo también interactuar
con personal de mayor jerarquia; asi mismo, teniendo posibilidad de que sus planteamientos
sean escuchados y que existe colaboracion con personal de otras areas. Por otro lado, cerca de

la mitad de conductores manifiesta que esto se da de manera regular.
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5. Cerca de la cuarta parte de los conductores percibe que hay cooperacion entre los compafieros
y que el grupo labora de manera integrada, existiendo relacién entre los objetivos del trabajo y
la vision de la empresa, dandose una administracion adecuada de los recursos y que la
remuneracion percibida va de acuerdo al desempefio y los logros. Por el contrario, una cantidad
casi similar no esta totalmente de acuerdo con estas manifestaciones. Asi mismo, méas de la

mitad de conductores considera que esto se da de manera regular.

6. De acuerdo a los resultados, se concluye que no existen diferencias significativas entre las
percepciones de los conductores sobre el clima laboral y sus dimensiones, basandonos en las

edades de los mismos.

7. Los conductores que llevan laborando menos de 6 meses en la empresa, difieren de sus

compafieros de los otros grupos por tiempo de servicios, en la percepcion de las dimensiones

supervision y condiciones laborales.

8. Las pruebas estadisticas muestran que la escala SL-SPC logra medir de manera valida el clima

laboral en los conductores del presente estudio; asi mismo, las respectivas dimensiones.

9. Las pruebas estadisticas nos muestran la validez y la consistencia de la prueba CL-SPC y sus

dimensiones en nuestra poblacion estudiada, siendo resultados confiables y de gran valor.
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VI1Il. Recomendaciones

1. Realizar més investigaciones sobre el tema en poblaciones del rubro de transporte para
contribuir con la reforma del mismo; ya que las circunstancias en las que laboran los
conductores puede influenciar en el servicio que brindan, como puede ser sobre seguridad y

prevencion de accidentes y trato a los usuarios.

2. Comparar cada una de las dimensiones del clima laboral segun caracteristicas de la poblacion
estudiada, como puede ser tiempo de servicio, edad, sexo, estado civil, etc. Siendo importante

que estas cualidades sean en cantidades considerables para ser tomados en cuenta.

3. Correlacionar la investigacion sobre clima laboral con otras variables de gran relevancia, como
son el desempefio, estrés laboral, motivacion, etc. Esto para enriquecer resultados que puedan
ser de mucha utilidad para la sociedad y las empresas u organizaciones que estan

comprometidas con un servicio de transporte de excelencia.

4. Crear nuevas herramientas de medicion para investigar el clima laboral, siendo importante que
estas sean faciles de utilizar para diversos tipos de organizacion y rubros. Permitiendo asi la

comprension de los evaluados y conseguir resultados importantes.

5. Complementar los resultados de escalas con entrevistas a los participantes. Esto para contrastar
o verificar lo manifestado en las escalas, buscando la sinceridad y seriedad de los participantes.

Asi mismo, evaluar a los lideres para conocer su perspectiva.
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ESCALA CLIMA LABORAL € L= SR @

1. CARACTERISTICAS GENERALES

1.1. FICHA TECNICA

Nombre de la Escala : Clima Laboral CL-SPC

Autora : Sonia Palma Carrillo

Administracion : Individual o colectiva

Duracién | . 15 a 30 minutos aproximadamente

Aplicacién : Trabajadores con dependencia laboral
Significacion : Nivel de percepcidn global del ambiente laboral y

especifica con relacidbn a la Autorrealizacion,
Involucramiento Laboral, Supervision,
Comunicacion y Condiciones Laborales.

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

(Muestra Peruana: Lima Metropolitana)

1.2. DESCRIPCION

La Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psic6loga Sonia Palma Carrillo
como parte de sus actividades de profesora investigadora en la Facultad de Psicologia
de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Pertt). Se trata de un instrumento disefiado con
la técnica de Likert comprendiendo en su version final un total de 50 items que exploran
la variable Clima Laboral definida operacionalmente como la percepcion del trabajador
con respecto a su ambiente laboral y en funcién a aspectos vinculados como
posibilidades de realizacién personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la informacién relacionada con su trabajo en

coordinacion con sus demas compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.



ESCALA CL-SPC

DATOS PERSONALES

Apellidos, Nombre:
Edad:

Sexo: Masculino

Jerarquia Laboral: Directivo [J Empleado O Op
Empresa: Estatal O Privada [J
Produccion O Servicio [

Fecha:
O

erario O

Femenino

O

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

Ninguno
o Nunca

Poco

Regular
0 Algo

Mucho

Todo o
Siempre

Existen oportunidades de progresar en la institucién

Se siente compromiso con el éxito en la
organizacion.

El  supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos gue se presentan.

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

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo

En la organizacién, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente

10.

Los objetivos de 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




Ninguno
o0 Nunca

Poco

Regular
0 Algo

Mucho

Todo o
Siempre

23.

Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas

24.

Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia

25.

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

26.

Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse

27.

Cumplir con las tares 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
obstéculos

30.

Existe buena administracion de los recursos

31.

Los jefes promueven la capacitacion 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 remuneracién 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 organizacion, son
motivo de orgullo del personal

38.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39.

El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen

40.

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la
vision de la institucion

41.

Se promueve la generacién de ideas creativas o
innovadoras

42.

Hay clara definicion de vision, misién y valores en
la institucion

43.

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos

44,

Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas

45.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46.

Se reconocen los logros en el trabajo

47.

La organizacion es una buena opcién par 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.

GRACIAS POR SU COLABORACION




