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Resumen

El objetivo de este trabajo fue analizar el clima organizacional de los colaboradores
de una entidad reguladora en Lima en el afio 2022.

La metodologia empleada fue del tipo basica, con enfoque cualitativo, con un
disefio descriptivo, fenomenolégico; ya que se buscd obtener la comprension
méaxima del fenémeno.

Los individuos de estudio fueron los colaboradores de una entidad reguladora en la
ciudad de Lima, a quienes se les entrevistd, siendo esta la técnica de recoleccion
de datos aplicada.

Los resultados obtenidos ofrecieron un diagnostico critico en torno al clima
organizacional en donde se concluyd que existia una percepcién desfavorable y se
evidencio la necesidad de aplicar nuevos mecanismos que conlleven a la mejora

del clima organizacional existente.

Palabras clave: Clima organizacional, involucramiento laboral, condiciones

laborales.



Abstract

The objective of this work was to analyze the organizational climate of the
collaborators of a regulatory entity in Lima in the year 2022.

The methodology used was of the basic type, with a qualitative approach, with a
descriptive, phenomenological design; since it was sought to obtain the maximum
understanding of the phenomenon.

The study individuals were the collaborators of a regulatory entity in the city of Lima,
who were interviewed, this being the data collection technique applied.

The results obtained offered a much more accurate diagnosis of the organizational
climate where it was concluded that there was an unfavorable perception and the
need to apply new mechanisms that lead to the improvement of the existing

organizational climate was evidenced.

Keywords: Organizational environment, labor involvement, working conditions.



I.  INTRODUCCION

Ultimamente se ha hablado sobre la tendencia de que los colaboradores son muy
importantes para las empresas o entidades, por ende, se les debe brindar un
entorno agradable ya que de esa forma contribuirdn con los objetivos de las
mismas.

Este entorno agradable al que hago mencion, se denomina clima laboral; en
un trabajo de investigacion Gonzéles et al. (2021) indica en latino américa tanto el
sector privado y publico entienden al clima laboral como el conjunto de emociones
percibidas por el colaborador en su trabajo, del mismo modo ellos referencian a,
Ramirez, Dominguez y Garcia,(2013) que sefialan que es muy importante estudiar
al clima organizacional ya que esto permite implementar algin programa que
mejore de forma positiva las condiciones para los colaboradores.

Del mismo modo, Putter (2010) citado en Murrrieta et al. (2019) mencion6
gue el clima laboral influye significativamente en la rentabilidad de las empresas,
en el crecimiento y en la efectividad de los colaboradores. Asimismo, ayuda a
conocer el indice de rotacion de personal a razon de un clima poco favorable en la
organizacion la cual en la gran mayoria de casos se vinculan con la poca simpatia
con el equipo, comunicacién muy baja, ambiente tenso, sin motivacién y por ende
una carente calidad de trabajo.

A raiz de los constantes cambios en estos ultimos afios en el sector publico
se estda dando mayor importancia al colaborador, fungiéndolo como elemento
importantisimo en el que todas las politicas deben incluirlo. Los colaboradores
enfrentan exigencias y retos cada vez mas altos en sus trabajos, lo que influye
directamente en el bienestar de los mismos (Pecinno et al, 2019).

En un estudio hecho por la OIT y Eurofounds (2019) referente a la calidad
de trabajo de 1,200,000,000 trabajadores en todo el globo terragueo, indicaron que
existen discrepancias en las horas de trabajo; en Europa casi un sexto de las
personas laboralmente activas, trabajan mas de 48 horas semanales y en lugares
como Corea, Turquia y Chile un 50% mas; de la misma forma respecto a la
capacitacion, sefialan que sin importar el pais en el que se encuentren, los
individuos con un menor nivel de estudios tienen mucho menos posibilidad de pulir

sus habilidades.



Del mismo modo, se evidencié que los trabajadores del sexo femenino de los
paises incluidos en dicho estudio, perciben menos ingresos que los hombres.

El INEI (2022) evidencio al desempleo en el ler trimestre del 2022 para la
ciudad de Lima fue del 9,40 %, a diferencia de los otros 3 afios anteriores en donde
estuvo entre el 15,03 % y 18,02 % en los primeros trimestres de cada afo. El clima
organizacional es muy importante para tener un bajo indice de rotacion de personal,
asi lo dijo Gestion (2018) referente a una encuesta hecha por Aptitus; en la que
indic6 que el 86% de los colaboradores tenian la intencion de salirse de sus trabajos
a raiz de un pésimo clima organizacional, un 81.00 % dijo que el clima
organizacional era muy determinante para mejorar la productividad de sus
funciones y un 19.00 % dijo que le daba igual.

Actualmente, se entienden como empresas competitivas a aquellas
entidades cuya prioridad es propiciar el mejor clima laboral en el que los
colaboradores sientan compromiso con la empresa y genere confianza con la
misma.

El presente trabajo se hizo en una entidad reguladora en Lima, la que cuenta
con distintos perfiles de trabajadores quienes algunos llevan muchos afos, otros
no tantos, con distintas funciones y contratados bajo distintos regimenes laborales;
siendo el régimen con mayoria el D.L. 728 y el D.L. 1057 de igual forma cada
régimen tiene diferentes beneficios y niveles remunerativos, lo que origina un mal
clima laboral debido a las comparaciones entre colaboradores de uno y otro
régimen.

De esta forma se formulé el problema general de la investigacion: ¢De qué
manera perciben el clima organizacional los colaboradores de una entidad
reguladora en Lima, 20227

Asimismo, se formularon los siguientes problemas especificos: (a) ¢ De qué
forma perciben el involucramiento laboral los trabajadores de una entidad
reguladora en Lima en el afio 20227?; (b) ¢De qué forma perciben la realizacion
personal los trabajadores de una entidad reguladora en Lima en el afio 20227?; (c)
¢De qué forma perciben las condiciones laborales los trabajadores de una entidad
reguladora en Lima en el afio 2022?; (d) ¢ De qué forma perciben la comunicacion
los trabajadores de una entidad reguladora en Lima en el afio 20227?; vy, (e) ¢De
gué forma perciben la supervision los trabajadores de una entidad reguladora en

Lima en el afio 20227



En la teoria, la investigacion se justifica porque tomé en cuenta distintas
teorias y argumentaciones respecto al clima laboral de los trabajadores.

A nivel pragmatico, la investigacion permitira analizar la percepcion del
clima laboral en una entidad reguladora y de este modo contribuir
beneficiosamente a la entidad. En base a las conclusiones se podran implementar
politicas que mejoren el clima organizacional para beneficio de los colaboradores.

Respecto a la metodologia, el presente trabajo tendra un enfoque cualitativo
gue nos permitira examinar las siguientes categorias: realizacién personal,
condiciones laborales, involucramiento laboral, comunicacion, supervision del clima
laboral. Para eso nos respaldaremos en la entrevista de modo semiestructurada

gue permitirA mejorar el andlisis del problema.

Segun lo indicado el objetivo general es analizar como perciben el clima
organizacional los colaboradores de una entidad reguladora en Lima en el afo
2022.

Se plantearon como siguientes objetivos especificos: (a) Conocer de qué
forma perciben el involucramiento laboral los colaboradores de una entidad
reguladora en Lima en el afio 2022; (b) Analizar como es que perciben la realizacion
personal los colaboradores de una entidad reguladora en Lima en el afio 2022; (c)
Analizar coémo es que perciben las condiciones laborales los colaboradores de una
entidad reguladora en Lima en el afio 2022; (d) Analizar c6mo es que perciben la
comunicacion los colaboradores de una entidad reguladora en Lima en el afio 2022;
(e) Analizar como es que perciben la supervision los colaboradores de una entidad

reguladora en Lima en el afio 2022.



ll. MARCO TEORICO

Para realizar este estudio, se investigaron distintas fuentes tanto nacionales como
internacionales que son necesarias para comprender de mejor manera al problema,

a continuacion, mencionaré algunos antecedentes:

Internacionalmente, Perdomo (2021), en Colombia, realizé una investigaciéon
cualitativa fenomenoldgica con alcance descriptiva que tuvo como objetivo explicar
la calidad de vida laboral en docentes universitarios, concluyendo que, respecto a
las categorias de compromiso y motivacion, se asociaban a la apreciacién de la
calidad de vida laboral.

Brake (2021), en Einddhoven, Paises Bajos, hizo una investigacion
cualitativa descriptiva que tuvo como objetivo analizar sobre la cultura
organizacional que perciben los trabajadores y la relacion con la rotacion de
personal. El estudio concluyéd que mientras mas compromiso tengan los
colaboradores repercute directamente a un mayor compromiso afectivo con la
empresa y por ende se traduce en un menor indice de rotacion de personal.

Sajed (2020) en Afganistan, hizo una investigacién cualitativa descriptiva con
el objetivo de analizar la percepcién de los colaboradores de una entidad privada
en relacion al clima laboral y el nivel de satisfaccion, en donde tuvo como conclusion
gue, para tener colaboradores mas satisfechos en sus centros de labores, se debe

fortalecer el clima laboral mediante politicas empresariales.

Santamaria (2020) en Ecuador, efectué una investigacion cuantitativa no
experimental cuyo objetivo fue estudiar la influencia que tiene el clima
organizacional con la satisfaccion de los colaboradores de una empresa de
mantenimiento y comercializacion de bienes de oficina; concluyendo que existe una
influencia significativa debido al comportamiento de los trabajadores respecto al
compromiso y motivacion.

En Iran, Rezaee et al. (2020), efectuaron una investigacion que combina
elementos cuantitativos y cualitativos con el objetivo de conocer el aporte que
brinda el clima laboral a la satisfaccion de los docentes de idiomas extranjeros;
concluyendo que el clima influia negativamente en el nivel satisfaccion de los

profesores, esto a raiz de un mal liderazgo y la recarga laboral.
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En Malasia, Estherweene et al. (2020), hicieron un trabajo de investigacion
con enfoque cualitativo utilizando el método etnografico con el objetivo de conocer
los efectos que tenia el liderazgo sobre el clima laboral de una institucion del
estado; concluyendo que en esa entidad habia un liderazgo ineficiente; lo que
evidencio6 una total falta de confianza entre los colaboradores del equipo haciendo
gue la administracion sea pésima, no llegando a cumplir los objetivos anuales.

En Colombia para Arroyave y Ospina (2019), realizaron una investigacion
con metodologia que combinan elementos cuantitativos y cualitativos bajo la
modalidad de estudio de caso realizada con el objetivo de saber qué tipos de
variables del clima organizacional pueden influir directamente en la satisfaccion de
los colaboradores para alcanzar los objetivos institucionales; en donde se concluyo
gue la satisfacciéon laboral es pieza fundamental para las instituciones y
colaboradores que las forman, ya que cuando los colaboradores son felices, éstos
estaran mas conectados con la organizacion y con ello se tiene una alta
probabilidad de lograr los objetivos trazados.

Alonjang (2019), en Camerun, realiz0 una investigacion sobre el entorno
laboral de los colaboradores. Tuvo como objetivo de investigacion estudiar los
efectos que tiene el entorno laboral sobre la productividad de los trabajadores en
una entidad bancaria. El autor llegd a la conclusion que existen 2 factores
fundamentales para progresar dentro de su institucion: El desarrollo profesional y
la formacion académica, estos factores permiten que se les puedan asignar nuevas
responsabilidades dentro de la organizacién, fomentando un vinculo calido entre
los colaboradores y la empresa, traduciéndose en el nivel de productividad de las
areas estudiadas.

De la misma manera, Moreno y Perez (2018) Colombia, hicieron una
investigacion con objetivo de estudiar la influencia de las relaciones interpersonales
con el clima laboral de los trabajadores de una casa de estudios superior con el fin
de mejorar la productividad de los mismos; concluyé en que es basica la
comunicacion de sus trabajadores y que afecta directamente al clima
organizacional, lo que determinaron que se debi6 al trabajo en equipo y el nivel de
amistad entre los colaboradores. Ademas, evidenciaron que existen problemas
como la falta de liderazgo, la poca confianza de los jefes y el bajo nivel

remunerativo.

11



A nivel nacional; Castillo (2021) efectué un trabajo de investigacion
cualitativa del tipo basica en un colegio con el objetivo de analizar el clima
organizacional para una mejor gestion pedagogica, en conclusion, él evidencio que
para los profesores pesa mas un reconocimiento que el factor econémico y eso
influiria favorablemente en la gestién pedagdgica.

Saenz (2021) realizé una investigacion cualitativa tipo basica con un disefio
fenomenoldgico en donde tuvo como objetivo describir el nivel de compromiso de
los colaboradores del Municipio de Chosica, concluyendo que los colaboradores se
encontraban muy identificados con la entidad y tenian un Optimo nivel de
cumplimiento de metas.

Villafuerte (2020) hizo una investigacion con enfoque cualitativa basada en
el método de estudio de casos, que tenia como objetivo estudiar el clima laboral y
la productividad de una institucion del estado, en donde se concluye que presentan
un clima organizacional muy malo, que evidencia la falta de identificacién con la
entidad, como consecuencia se tiene una baja productividad y una abrumadora falta
de cumplimiento de objetivos.

También, Clemente (2020) realizé una investigacién cualitativa del tipo
basica usando el método inductivo, que tuvo como objetivo estudiar la coordinacién
de una casa de estudios superior y su influencia en la identidad de los
colaboradores administrativos, en donde concluye que necesariamente una

eficiente gestién genera una sélida identidad laboral.

Del mismo modo Pinedo y Delgado (2020) ejecutaron un estudio cualitativo
de disefio descriptivo cuyo objetivo fue saber la influencia que tenia el clima laboral
para los colaboradores de una entidad publica, en donde se concluye que se deben
aumentar los sueldos y bajar la carga laboral actuales pues ambos influyen
directamente a la productividad de los colaboradores.

Bravo (2019) efectud un estudio cuantitativo con método descriptivo de corte
transversal correlacional con el objetivo de conocer el nivel de influencia que tiene
el clima laboral en el nivel de satisfaccion de los servidores publicos de una
institucion chiclayana del gobierno, en donde concluy6 que dichos colaboradores
se encontraban muy en desacuerdo con sus sueldos, linea de carreara y

reconocimiento por parte de sus jefes.
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Asimismo, Chero (2019) realiz6 un trabajo de investigacién cualitativo del
tipo basica con disefio hermenéutica interpretativa cuyo objetivo fue de implementar
estrategias para que el personal directivo del colegio pueda fortalecer el clima
laboral del centro de estudios, concluyendo que un planeamiento estratégico con
base en los lineamientos de la entidad es la mejor solucién para generar un buen
clima laboral.

El concepto de clima organizacional propone algunas teorias, una de las mas
importantes es la de Likertt (1968) quien decret6 que “la forma en que se comportan
los empleados en una empresa es originada, solo en parte, por la manera en que
se desenvuelve la organizacion administrativa y las condiciones que ésta ofrece en
base a sus valores, percepciones y esperanzas” (Brunet, 1997, p.28).

Segun Rodriguez (2016) Likert fundamenta que en su teoria existen 3
aspectos que impactan en el clima laboral y que son el perfil de toda organizacion:
(a) Causales: Son las que dirigen la evolucién y transcendencia de la empresa. (b)
Intermedias: Evaluan al “statu quo” de la organizacion, tomando en cuenta los
conceptos de motivacion, productividad y comunicacion. (c) Finales: Se denomina
asi a aquellos elementos que nacen un como efecto desde las intermedias y
causales, como por ejemplo la productividad, la ganancia y la pérdida.

Segun Brunet (1997) sefiala que lo propuesto por Likert (1968) sobre la
teoria del Clima Organizacional y sus sistemas de organizacion son las mas
acertadas y completas. Del mismo modo indicé que al interrelacionar los sistemas
resultaron 2 clases de clima laboral y sub- sistemas: A) Clima organizacional
autoritario, contiene al; (a.1) Sistema | - Autoritarismo Explotador: La Gerencia no
tienen ninguna confianza con los colaboradores y las decisiones son
absolutamente jerarquicas, la relacion que tienen entre jefes y subordinados es
basada en el miedo y desconfianza. (a.2) Sistema Il - Autoritarismo Paternalista:
Aqui las decisiones las toman los jefes de area y a veces mandos medios. Trabaja
bajo un sistema de motivacion a través de castigos o recompensas. B) Clima
organizacional participativo que contiene al; (b.1) Sistema Ill - Consultivo: La
Gerencia posee confianza con los colaboradores, las decisiones son tomadas por
los jefes de area y a veces mandos medos. Trabaja bajo un sistema de motivacion
a través de ocasionales castigos o recompensas y la administracion se basa en
cumplimiento de objetivos, percibiéndose un ambiente constante. (b.2) Sistema IV

— Participacion en grupo: La Gerencia tiene completa confianza con los
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colaboradores y la comunicacion es vertical y horizontal. Lo colaboradores estan
motivados, participan en el planteamiento de objetivos y sus cumplimientos; se
basa en la confianza y amistad entre los subordinados y superiores.

Los sistemas | y Il, hacen referencia a un clima totalmente cerrado, que
normalmente corresponde a una absoluta burocracia. Los sistemas Ill y 1V, hacen
referencia a un clima abierto que caracteriza a una entidad eficiente que pone al
factor humano como su principal activo.

Segun Litwin y Stringer (1968), en su teoria sefialan que el clima laboral
reune ciertas caracteristicas del entorno en donde los trabajadores pueden
percibirlas de forma directa como indirecta.

Dicha teoria se enfoco en detallar los aspectos relevantes y concetos claves
de clima y motivacion para mejorar el desenvolvimiento de los colaboradores.

A fin de explicar el clima laboral actual de una empresa, consideraron 9
subcategorias; (a) Estructura: Se entiende a la forma de cédmo los colaboradores
de la institucion perciben las politicas, reglas y obligaciones de la misma. (b) Apoyo:
Se refiere al sentimiento de sentirse dentro de un equipo cohesionado con el fin de
cumplir los objetivos. (c) Responsabilidad: Es la autonomia que tienen los
colaboradores para desarrollar sus actividades rutinarias dentro de la institucion.
(d) Recompensa: igualdad en los sueldos por un excelente trabajo, no solo se
refiere solo al incentivo en dinero sino también a una recompensa que impulse
emotivamente al colaborador como una carta de felicitaciones del Gerente. (e)
Calidez: Se refiere a las relaciones de todos los niveles de la institucion, jefes,
asistentes, auxiliares, etc. Y también el cobmo se percibe el ambiente actual. (f)
Riesgo: Se refiere a como se perciben los retos presentados en el dia a dia de los
colaboradores y la forma en que se asumen para el cumplimiento de objetivos. (g)
Conflicto: Es la reaccion de los trabajadores frente a una situacion nada favorable
o crisis. (h) Estandares de desempefio: Se refiere a la forma en que perciben los
objetivos y requerimientos del negocio referente al rendimiento del puesto. (i)
Identidad: El nivel de involucramiento que tienen los colaboradores con los objetivos
institucionales. (Acosta y Venegas, 2010).

Teoria de Priitchard y Karasikkck (1973), que sostiene gue la investigacion del
clima laboral en principio se sostiene en 11 dimensiones: flexibilidad, remuneracion,
autonomia, relaciones sociales, estructura, rendimiento, estatus, innovacion,

conflicto y cooperacién y motivacion (Roa, 2004).
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Palma (2004) realizé una evaluacién del nivel de percepcion del colaborador
sobre clima organizacional, sent6 sus bases en la teoria de Litwiin y Strinnger,
considerando a que los factores que forman el sistema originan un clima
organizacional sentado en base a las percepciones de las personas que comparten
el mismo espacio fisico. En dicho estudio se consideraron 5 factores del clima
organizacional: realizacion personal, involucramiento laboral, condiciones
laborales, supervision, realizacion personal, y comunicacion.

Clima laboral es descrito por Chiavennato (2011) como elentorno de forma
interna de los colaboradores de una entidad que se encuentran conectados por la
motivacién que existe en el equipo. La motivacion a la que se hace referencia, es a
la estimulacion de los miembros de la entidad en cuanto a resultados favorables o
desfavorables. Es decir, en el momento que las necesidades son saciadas y no
saciadas respectivamente, por ello se dice que el nivel de motivacién del personal
se vera fuertemente influenciado por el actual clima laboral.

Esquivel et al. (2020) indico que el concepto de clima laboral depende del
investigador y varia segun la postura del mismo y ademas indic6 que el colaborador
se comportara condicionado a las circunstancias del entorno, por ende, no solo
depende de la personalidad y autonomia, sino ademas de la forma en como se
pueda llegar a sentir en su ambiente laboral. El clima organizacional es muy
importante para el crecimiento de la institucion; es por ello que los lideres deben
entender la importancia tan grande en la que repercute el clima laboral.

Soto (2018), citado por Mora (2021), define al concepto de entorno
organizacional a las relaciones que existen entre equipos de trabajo de una
organizacion y que ademas forman parte de un mismo entorno fisico en donde
ejecutan sus respectivas actividades laborales.

Mendes (2006), citado por Garcia (2009), describié al clima laboral como el
resultado de varios procesos de interrelacion laboral y social establecidos por los
individuos en donde esos procesos se ven directamente influenciados por otro
sistema de creencias, actitudes y valores internos.

Shnneider y Barbera (2014), citadas por Nasser y Hossein (2018), tienen
una definicién del clima laboral como la forma en que percibe su entorno un
colaborador y de lo que es capaz la empresa para alcanzar politicas,

comportamientos, practicas, recompensas y procedimientos.
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Del mismo modo, Lenbeerg et al. (2015), citada por Duttra y Santos (2021),
establecio al clima laboral como un conjunto de acciones frecuentes y constantes
de emociones, comportamientos y aptitudes particulares que personalizan a la
empresa o entidad.

La importancia del clima organizacional se fundamenta en la existente
relacion entre eficiencia y desempefio laboral de los colaboradores en las
empresas, el manejo de un buen clima organizacional influye tanto en las actitudes,
el nivel de satisfaccion y la motivacion del personal de manera individualizada. Todo
esto se auna con la propuesto por Engel el al. (2020) en donde menciona que
siempre lo mas importante de toda actividad se centra en los sentimientos y las
conductas que toman las personas; asimismo Ye y Ananthakshmi (2017) referente
a la influencia positiva de los colaboradores.

Para Moreno y Perez (2018) indicaron que muchas empresas no son mas
gue un conjunto de humanos con creencias y comportamientos muy variados, esto
permite una buena interrelacion brindando unas éptimas condiciones para el clima
laboral.

Segun Sandoval (2004), quien fue citada por Galicia et al. (2017), referente
al lado psicoldgico de la teoria, indicd que toda organizacion se ve reflejada a través
de su clima laboral, que a su vez depende de las distintas personalidades de
guienes la conforman y ademas de como ellos perciben este mismo clima laboral.

Se define a la percepcion como la etapa en la que las personas interpretan
lo que sus sentidos perciben a pesar que sean percepciones distintas a la propia
realidad (Robbins y Judge, 2009).

Para Pupo et al. (2018) a pesar que todavia no se llega a conocer al cien por
ciento todos los factores externos que influyen directamente al clima laboral, todos
ellos son circunstanciales mientras la entidad se pueda adaptar a los mismos.

Segun Robinns (1996) citada por Lima y Sarayasi (2017) menciona que
existen factores externos e internos que influyen directamente al clima laboral:

Factores externos: Como la cultura, este factor se refiere a la ideologia,
normas sociales y valores que tiene cada colaborador. La Tecnologia, que
menciona sobre la adaptacién a sistemas y métodos usados para mejorar el
cumplimiento de objetivos y mejorar la productividad. La Educacion, se refiere a los
estudios alcanzados de los colaboradores. La Politica, hace referencia a la postura
ideoldgica del individuo frente al Gobierno de turno.

16



Factores internos: El Liderazgo, es fundamental ya que de este depende el
éxito de la empresa, el lider juego un rol muy importante pues tiene que saber llegar
e influir a los colaboradores a su cargo y asi alcanzar las metras trazadas. La Toma
de decisiones, es un factor que influye directamente en la productividad de la
entidad ya que depende de una buena decision solucionar problemas y/o alcanzar
objetivos. La Comunicacién, es vital en la empresa ya que con una buena
comunicacion se pueden conocer las necesidades de los colaboradores, asi como
transmitir los valores, mision y vision de toda la empresa. Las Relaciones
interpersonales, hace referencia al nivel de comunicacion e interrelacion que tengan
los trabajadores de la empresa. La Motivacion, se entiende como un importante

factor determinante que influye directamente en la conducta de los colaboradores.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Disefioy Tipo deinvestigaciéon

Esta investigacion es de tipo basica; a lo que Sanchez et. al. (2018) menciona que,
se enfoca en buscar nuevos conocimientos y entender mejor de un tema o
situacion. Ademas, el enfoque es cualitativo, para lo que Hernandez et al. (2004)
precis6 que el enfoque cualitativo es principalmente recoleccion de datos no
medidos numéricamente. Asimismo, la investigacion cualitativa se considera una
investigacion subjetiva por el origen de los resultados. (Alvarez-Gayou, 2003).

Asimismo, la presente investigacion tiene el disefio de investigacion
descriptivo fenomenoldgico; que segin Hernandez y Mendoza. (2018) indican que
dicho disefio se basa en las experiencias de los participantes.

3.2. Subcategorias, categorias, y matriz de categorizaciéon

Hernandez y Mendoza. (2018) informan que las categorias son definidas por el
autor de la investigacion para organizar hallazgos relacionados con su
investigacion.

Para Straus y Corbins (2002), las categorias se nacen a partir de datos
actuales representados por fenOmenos, y su vez éstas son ideas analiticas
derivadas de datos.

3.3. Escenario de estudio

La investigacion se desarroll6 en Lima, en una institucion reguladora del estado
peruano, la que cuenta con infraestructura confortable, segura e iluminada. En
cuanto a los empleados, algunos de ellos llevan mas de 10 afios en la entidad y
otros fueron incorporados recientemente. Todos ellos pertenecen a distintos
regimenes en donde prevalece el 728 y el CAS.

A raiz de las funciones asignadas a la entidad, esta formada en su mayoria
por ingenieros, abogados y como profesionales de apoyo; a los administradores,
contadores y personal técnico.

Alvarez - Gayou (2003) sefiala que, en cuanto a los escenarios de
investigacion, dijo que todos valian la pena ser estudiados ya que todos eran Unicos

y cada uno podia estudiar algun aspecto de la vida de la sociedad.

Respecto a la meticulosa seleccion de la poblacion, en una investigacion cualitativa
es imprescindible seleccionar el perfil de los objetos de estudio en base a teorias o

conceptos definidos ya cuando esté concretado se buscan individuos con los
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caracteres necesarios a fin de narrar el fenémeno (Quecedo. y Castafio, 2002).

En esta investigacion se seleccionaron a trabajadores de Lima de la entidad
reguladora, absolutamente todos tienen mas de 3 afios en la entidad y pertenecen
al régimen CAS y 728; no se incluyeron cargos directivos ni terceros.

La respectiva informacién se obtuvo a base de entrevistas hechas a los
colaboradores seleccionados, lo que nos permiti6 conocer la percepcion a

profundidad que tienen respecto al clima laboral de la organizacion.

Tablal

Colaborador, modalidad de contratacion y tiempo de servicios

Colaborador Tipo de contrato Tiempo
Colaborador 1 (E1) 728 15 afios
Colaborador 2 (E2) 728 20 afios
Colaborador 3 (E3) CAS 8 afios
Colaborador 4 (E4) CAS 4 afios
Colaborador 5 (E5) CAS 7 afios
Colaborador 6 (E6) CAS 3 afios

Nota. Elaboracion propia

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se uso la entrevista y el analisis documental. Ademas, se utilizd como instrumentos

a la ficha de analisis documental y la guia de entrevista.

Para Folgueiras (2016), describe a la entrevista como una técnica utilizada para la
investigacion cientifica que sirve para recopilar informacion. Puede ser no

estructurada o profundizada, semiestructurada y estructurada.

En cuanto al andlisis documental se utiliza en metodologias cualitativas y es
definido como un andlisis de contenidos que se encuentran en fuentes
documentales, de las cuales se extrae y organiza, clasifica y analiza la informacion

mas importante de acuerdo con los objetivos del investigador (Sanchez et al, 2018).

En esta investigacibn se usaron entrevistas semiestructuradas preparadas
previamente. La entrevista abierta por Folgueiras (2016) es definida como la que
puede expandir informacion obtenida de respuestas anteriores.
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3.5. Procedimientos
En cuanto a recoleccion de datos se coordinG previamente con los

colaboradores involucrados para describir a los sujetos y obtener su consentimiento
para participar en el estudio a través del consentimiento informado; formalizado a
través de un formulario.

Después de obtener el consentimiento, debido a las distintas modalidades
de trabajo (teletrabajo, mixto y presencial), se realiz6 una reunion virtual con cada
miembro del personal para realizar una entrevista con preguntas semiestructuradas
preparadas con fines de la investigacion. Posteriormente sera transcrito gracias al
consentimiento del informado.

De igual manera, para analizar los datos se realizo la triangulacion de los
datos recolectados como resultado de las entrevistas y el posterior andlisis de
documentos para luego escribir las recomendaciones y conclusiones del estudio.

Richardson (1977), define a la triangulaciéon como el producto de multiples
realidades refractadas simultdneamente, por lo cual se combinan practicas
metodoldgicamente multiples, materiales empiricos, perspectivas y observadores,
con lo que se permite que un estudio particular sea mejor comprendido, con mayor

rigor, profundidad y riqueza.

3.6. Rigor cientifico
Segun Hernandez y Mendoza (2018), el rigor cientifico en la investigacion

cualitativa incluye criterios de confiabilidad, transmision y confirmacion.

Alvarez - Gayou (2003), sefiala que la definicion de rigor cientifico responde
a las preocupaciones sobre la credibilidad y certeza de la investigacion realizada.
Esto sera posible cuando solo si se utilizan los mejores métodos y se hacen las
preguntas correctas de acuerdo con las referencias verificadas, si la informacion
obtenida es confiable, si la teoria usada es apropiada y si la interpretacién de los

datos fue previamente verificada.

Linconin y Guba (1985), sefialan que respecto a la indagacion naturalista
deben ser juzgadas bajo 3 criterios: a) La conciencia reflexiva acerca de su propia
perspectiva, b) la apreciacion de las perspectivas de los demas, y c) valores en los

gue se sostienen.
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Queda clara la relevancia que tiene el rigor cientifico en una investigacion
cualitativa, con esto se buscara conocer si la investigacion cumple o no cumple con
el rigor cientifico a través de la adecuada seleccion de individuos conocedores del

ambito estudiado.

3.7. Método de analisis de datos

Los datos resultantes de las entrevistas se codificaron y organizaron para el
analisis de las respuestas de los trabajadores a través del programa ATLAS.ti.

Dado que es un estudio cualitativo, se trianguld la informacion resultante de
las entrevistas y el andlisis documental.

Lopezosa et al. (2022), los resultados que nos da la herramienta de ATLAS.ti
son un conjunto de reportes asociados con los parametros de codificacion con el
fin del analisis de las entrevistas. Dichos reportes son el aglomerado de aportes de
las personas a las que fueron entrevistas respecto al concepto bajo estudio.
Asimismo, se indican que dichos aportes permiten ademas analizar la disparidad y
el contraste entre las opiniones, las coincidencias o las distintas formas de pensar
de los entrevistados.

La triangulacion se refiere al estudio de un mismo fenémeno utilizando
diferentes fuentes de informacién. Esto se aplica a la investigacion cualitativa, que
intenta combinar varios enfoques que explican un mismo fendmeno para

generalizar y confirmar resultados (Sanchez et al., 2018).

3.8. Aspectos éticos

Esta investigacion se realizo de acuerdo con el Codigo de Etica en Investigacion de
la Universidad César Vallejo, teniendo en cuenta la aplicacién de principios éticos
en el estudio de autonomia, beneficencia, inocuidad y justicia.

Se aplic6 el principio de autonomia porgue los empleados que participaron
de la entrevista fueron informados a través del registro de conocimiento informado
en donde podrian retirar su participacién en el momento que ellos eligieran.

Beneficencia, porque con la investigacion se pretende beneficiar al personal

de la institucion objeto de estudio.

No maleficencia, ya que quienes fueron entrevistados se les enviara un
formulario de consentimiento para participar, por lo que, con el fin de proteger su
identidad e integridad, sus nombres se mantendran confidenciales y se
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reemplazaran por un nimero o codigo de entrevistado.

Justicia, debido a la metodologia usada en el estudio, no participaron todos
los empleados de la empresa, pero se respetd en lo posible, la aplicacion de los
principios.

En cuanto a las referencias y citas, se tomé en cuenta la séptima edicion de
las Normas APA; respetando de este modo la autoria de estas. Asimismo, se

verifico la autenticidad de este estudio y su nivel de coincidencia con otros trabajos.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados del estudio realizado, se basaron en 5 categorias: Realizacion
personal, condiciones laborales, involucramiento laboral, comunicacion vy

supervision.

Figura 1
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Nota. Elaboracion propia a través de ATLAS.ti version 9 (2023)

Este conjunto de palabras demuestra que la mayor coocurrencia gira en
torno al trabajo. La perspectiva de los entrevistados refiere al trabajo en equipo, a
la actitud de los jefes o lideres que tienen con ellos respecto a su dia a dia. Incluso
se siente muy arraigado el sentimiento de pertenencia con la institucion ya que
como mostramos en los resultados, a pesar de tener algunas actitudes negativas
con la misma, siempre se resalta la reputacion positiva que tiene la institucion y el

orgullo laboral que genera pertenecer a ella.
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Figura 2.
Objetivo General

Qorgul lo de pertenencia

Nota. Elaboracién propia a través de ATLAS.ti version 9 (2023)

El principal objetivo del estudio fue analizar cémo perciben el clima
organizacional los colaboradores de una entidad reguladora, Lima 2022, en base a
las entrevistas se supo que los trabajadores se sentian bien y algunos sentian
orgullo de trabajar en la institucion, dejando en evidencia un alto involucramiento
laboral, al mismo tiempo se tienen trabajadores que por el tiempo que vienen
realizando una funcién, no se encuentran felices, dichos resultados tienen
semejanza con la investigaciéon de Clemente (2020), en donde indic6é que para
obtener una soélida identidad institucional, era imprescindible la gestion

administrativa eficiente.
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Figura 3
Objetivo Especifico 1
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Nota. Elaboracion propia a través de ATLAS.ti version 9 (2023)

. < INVOLUCRAMIENTO LABORAL

Frente al objetivo especifico uno, referido a analizar cémo perciben el

involucramiento laboral los colaboradores de una entidad reguladora, Lima 2022,

se tiene que los trabajadores entrevistados mencionaron que si bien es cierto se

sentian comodos, contentos y orgullosos de trabajar para la entidad, también

expresaron que no estaban motivados ya que la gran mayoria siguen teniendo las

mismas funciones durante afios y sentian que sus sueldos ya no estan acorde al

mercado.

En la investigacion de Saenz y Brakke (2021) quedé evidenciado que uno

de los colaboradores tenia un alto grado de identificacién con la entidad y que

ademas evidenciaron una alta lealtad con la institucién; dichos resultados
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armonizan la investigaciéon de Mugua (2020); todo lo opuesto con lo obtenido por
Villafuerte y Santamaria (2020) en donde se concluyé que los colaboradores de

dicha institucién tenian un bajo nivel de identificacion institucional.

Figura 4.
Objetivo Especifico 2
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Nota. Elaboracion propia a través de ATLAS.ti version 9 (2023)

Frente al objetivo especifico dos, referido a analizar como perciben la
realizacion personal los colaboradores de una entidad reguladora, Lima 2022, se
supo en base a la entrevista que los trabajadores actualmente piensan que
respecto a las actualizaciones o capacitacion les son satisfactorias, sin embargo,
no son tan a fin respecto a sus objetivos 0 metas institucionales. De la misma
forma, expresaron que si bien es cierto existe una ley SERVIR, internamente el

ascenso no tiene un sistema definido. Ellos sienten que escalar dentro de la
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institucion a puestos con un nivel jerarquico mayor, es imposible; y que
actualmente muchos de esos puestos se encuentran ocupados por colaboradores
gue no siempre cumplen con lo que piden las bases del concurso. Esto los
desmotiva, aunado a la idea que se tiene del no reconocimiento por logros o metas
obtenidas individualmente, genera cierta disconformidad con la entidad.

Se pudo ver el sentir negativo que tenian los servidores publicos respecto a
la realizacion personal, sefialando que es muy necesaria la implementacion de un
programa eficiente de capacitaciones, asi también un programa de reconocimiento
y una escala de ascensos que vayan alineados a la estricta meritocracia
reglamentada por SERVIR.

Es por ello que se puede decir que los resultados se asemejan lo dicho por
Alonjang (2019) en Cameruan respecto al desarrollo y formacion profesional que
hacen al trabajador progresar, haciendo posible que logre otras responsabilidades
y las asuma con éxito. Asimismo, se debe impulsar una excelente relacién funcional
entre los directivos y los trabajadores de menor rango, aunado con ello se tiene lo
obtenido por Castillo (2021) que evidencio el sentir de los profesores respecto al
reconocimiento que tenian por su labor a través del respeto de la comunidad, lo

que influye positivamente en beneficio de los estudiantes.
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Figura 5.
Objetivo Especifico 3
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Nota. Elaboracién propia a través de ATLAS.ti version 9 (2023)

Frente al objetivo especifico tres, referido a analizar como perciben las
condiciones laborales los colaboradores de una entidad reguladora, Lima 2022,
Se supo que, respecto a los sueldos, los trabajadores indicaron que, desde hace
varios afios, el sueldo no aumentaba a pesar de la inflacion anual y a pesar que
la canasta familiar aumenta afio tras afo. Esto hace que el ingreso les alcance
cada vez para comprar menos cosas. Sobre todo, cuando hay nuevos ingresos
con sueldos muchos mayores y sin tener toda la experiencia y estudios que los
colaboradores actuales. Ademas, debido al COVID 19, la integracién del equipo
ha disminuido considerablemente, ya que solo se comunican para conformar
equipos de trabajos haciendo las relaciones laborales frias, lo que genera un mal

clima laboral.
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Los trabajadores objeto de estudio, sienten un mal clima organizacional afectado
principalmente por los sueldos que, segun lo manifestado, necesitan actualizarse,
sumado a la poca integracion existente entre los colaboradores, se asemeja con lo
evidenciado por Lozano (2019), el estudio se hizo a colaboradores de una
farmacéutica en donde se concluy6 que los colaboradores se sentian insatisfechos
por el paupérrimo sistema de comisiones en sus pagos mensuales. De igual forma
con lo obtenido en la investigacion de Bravo (2019) se encontr0 que los
colaboradores no estaban de acuerdo con el reconcomiendo, comisiones, sueldos y

condiciones laborales.

Del mismo modo, con respecto a condiciones laborales los resultados
armonizan con Arroyave y Ospona (2019) quienes indicaron que a mas
condiciones laborales favorables para los trabajadores, mayor sentido de
pertenencia y vinculo tendran con la institucion, de igual forma, Pinado y Delgedo
(2020) indicaron que en toda organizacion empresarial y no empresarial, deben
crearse politicas internas en donde puedan estudiarse y mejorar constantemente
las remuneraciones y/o carga laboral para ser mas competitivos.

Asimismo, Alonnjang (2019) indicO que potenciar a los equipos laborales,
generara un considerable incremento en la productividad de cada colaborador y

ademas en la disminucion de quejas por parte de los colaboradores.
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Figura 6.
Objetivo Especifico 4
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Nota. Elaboracion propia a través de ATLAS.ti version 9 (2023)
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Frente al objetivo especifico cuatro, referido a analizar como perciben la

comunicacion los colaboradores de una entidad reguladora, Lima 2022, se supo

gue los trabajadores indicaron su perspectiva referente a la comunicacién con

directivos o jefes de mandos altos. Ellos mencionan que no existe una

comunicacion constante entre el Gerente o Directivos hacia los de mando medio

o bajo. Si bien es cierto, forma parte de la estructura organica y organizacional de

la entidad, sienten que, en comparacion de otras entidades, los directivos no se

preocupan o ni siquiera hacen el intento de generar esa cercania que ven en otras

instituciones, generando indiferencia en el clima laboral. Ademas, indicaron que,

respecto a los jefes inmediatos, ellos si estan prestos a escucharlos y tomar en

cuenta sus sugerencias, eso contribuye a “recomponer” un poco el clima laboral,

generando confianza en el colaborador y sentido de pertenencia.
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Se evidenci6 que la comunicacién por parte de los jefes de mayor rango o
gerentes hacia el personal de mando intermedio o bajo es practicamente nula, no
obstante, con los jefes inmediatos y supervisores la situacion cambia. La
comunicacién se hace de manera horizontal y eficiente lo que genera una
percepcion de confianza y satisfaccion; esto armoniza con los resultados de Charry
(2018) que se llega a la conclusién que la comunicacion interna era insuficiente.
Discrepando con los resultados de Moreno y Perez (2018), en donde indicaron que
la variable de comunicacion influye proporcionalmente al clima organizacional, lo
gue generd gque los trabajadores manifestaran su alta motivacion al logro de

objetivos.
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Figura 7.
Objetivo Especifico 5

(£)5:13 1 27, Actualmente, en mi equipo.
de trabajo no se da la rotacién de
puestos.... in Colaborador 5 -

(£)2:16 1 33 - 34, En mi caso, mi
supervisor actual es una persona
altamente instruida y... in

L\

(£)3:111 30, En mi oficina, he escuchado
frecuentes quejas sobre la
distribucién de... in Colaborador 3 -

'% 6:13 11 31, Reconozco que las tareas
que realizamos en mi equipo de
trabajo son al... in Colaborador 6 -

=)3:10 1 28, En mi opinién, seria
beneficioso implementar una
rotacién de funciones... in

(511:26 1 29, Percibo que existe una
falta de equidad en la distribucion
de la carga... in Colaborador 1 -

()4:111 27, La rotacién de funciones en
mi equipo de trabajo es
Actil inex... in Colaborad.

_+ SUPERVISION

(E12:13 127, La frecuencia en la
rotacién de funciones en mi equipo
de trabajo es p... in Colaborador 2 -

(5411 33, Agradezco el apoyo que
reciba de mi jefe actual, quien
siempre esta di... in Colaborador 4 -

%-6:16 1 35, Sin embargo, es
importante mencionar que cada
puesto en la oficina pue... in

(£)1:27 1 33, Actualmente, cuando
enfrento problemas o dificultades en [
mi trabajo, s... in Colaborador 1 -

=)5:16 1 33 - 34, Las veces que he
requerido apoyo de mis
supervisores y jefes, no siemp.... in

é'&‘l?ﬂ 37 - 38, En mi experiencia, si =)4:12 1 30, En cuanto a la distribucién
percibo un buen apoyo por parte de del trabajo en mi oficina, siento que
mi supervisor... in Colaborador 6 - algu... in Colaborador 4 - 22.11.2022

(5)3:12 1 33, el apoyo de los
supervisores y jefes ha sido muy
complicado y, en ocas... in

(£)2:15 1 30 - 31, La percepcién que
tengo de la distribucion del trabajo
en mi oficina e... in Colaborador 2 -

(£)5:15 1 30, La percepcién que tengo
de la distribucién del trabajo en mi
oficina e... in Colaborador 5 -

!

v

[£)1:25 1 26, En mi equipo de trabajo,
actualmente no hay una frecuencia
establecida... in Colaborador 1 -

Nota. Elaboracion propia a través de ATLAS.ti version 9 (2023)

Frente al objetivo especifico cinco, referido a analizar como perciben la
supervision los colaboradores de una entidad reguladora, Lima 2022, se supo que,
con el fin de conocer la percepcion de la supervision en los colaboradores, ellos
indicaron que debe implementarse la rotacién de puestos de trabajo, eso ayudara
bastante en la formacién 360 que debe tener todo profesional del area, ya que
esto ayudara en, por ejemplo: suplir un descanso médico, licencias, permisos, etc.
Ya que, al conocer todo el proceso, tranquilamente puede hacerlo algun
compafiero del trabajo. Ademas, indicaron que la carga laboral no esta
equilibrada, hay colaboradores que tienen muy poco trabajo en comparacion de
sus colegas con el mismo puesto, pero diferente régimen laboral, por lo que

concluyen que la distribucién de carga laboral se basa en posibles relaciones
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amicales.
Los trabajadores también indicaron que la rotacién de puestos o funciones
era practicamente inexistente, a pesar que segun ellos, es determinante para elevar

el nivel de satisfaccion y fortalezas laborales.

Del mismo modo los colaboradores objetos de estudio perciben una
desproporcional diferencia en la distribucion de carga laboral, y también respecto
al apoyo esporadico de los supervisores o jefes; esto armoniza con los resultados
de Estherweene et al. (2020) quienes investigaron sobre los efectos del lider en el
clima organizacional y cuya conclusion fue un inadecuado liderazgo con excesos
lo que destruy6 la confianza de los colaboradores, por su lado Espinoza (2018)
concluy6 que las entidades de hoy en dia exigen como habilidad blanda a los
gerentes modernos, la preocupacion por sus colaboradores. Rezaae et al. (2020)
tuvo como conclusién que el escaso o inexistente liderazgo en una organizacion
impacta negativamente en el clima organizacional. Muy opuesto a lo que Chero
(2019) dijo sobre la eficiente distribucion de pendientes y carga laboral impactara

positivamente al clima laboral
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Figura 8.
Diagrama Sankey

&> INVOLUCRAMIENTO

COMUNICACION CONDICIONES LABORALES
® ® LABORAL

<> REALIZACION PERSONAL <> SUPERVISION

[£) Colaborador 1 - Colaborador 2 - Colaborador 3 - [Z Colaborador 4 - [£) Colaborador 5 - [£) Colaborador 6 -
15.11.2022 15.11.2022 15.11.2022 22.11.2022 22.11.2022 22.11.2022

Nota. Elaboracion propia a través de ATLAS.ti version 9 (2023)

En este diagrama Sankey, se aprecia que los diferentes colaboradores
entrevistados han coincidido en el tema de supervisién, no obstante, vemos que se
han comportado de distintas formas respecto a las categorias del estudio cualitativo
y el desenvolvimiento de los mismos. Asimismo, se toma en cuenta que el ancho de
las lineas representa la coocurrencia de los codigos por grupos de documentos,
siendo la mayor del colaborador 5 con la categoria Realizacion personal y la de

menor coocurrencia la categoria de Comunicacion.
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Figura 9.

Tabla de coocurrencia

EETabla codigo-documento ¥ X

[]1: Colaborador 1 - 15.11.2022 [ ] 2: Colaborador 2 - 15.11.2022 | [ ]3: Colaborador 3 - 15.11.2022 | [ ]4: Colaborador 4 - 22.11.2022 | [ ] 5: Colaborador 5 - 22.11.2022 | [ ]6: Colaborador 6 - 22.11.2022

Totales
© 12 © 13 © 12 ©15 © 16 @17

©oom. S1 On 3 19.65% 217 18.14% 3 19.65% 225 1474% 225 1474% 2 13.10% 1527 100.00%
) 1667% 278% 15.38% 2.56% 16.67% 278% 12.50% 2.08% 12.50% 2.08% 11.11% 1.85% 14.14%  14.14%
Seono. &2 O 3 1642% 217 15.16% 3 1642% 225 1232% 225 12.32% 1827 100.00%
) 1667% 278% 15.38% 2.56% 16.67% 278% 12.50% 2.08% 12.50% 208% 16.92%  1692%
3 16.20% 217 14.95% 225 12.15% 3 1620% 18.52 100.00%
©moL. 2 O1s 278% 15.38% 2.56% 12.50% 2.08% 1667% 278% 17.15% 17.15%
338 12.84% 3 1142% 2628 100.00%
- 2966 100.00%
b o 18 16.67% 18 16.67% 1 1667% 18 1667% 18 16.67% 18 16.67% 108 100.00%

100.00% 16.67% 100.00% 16.67% 100.00% 1667% 10000% 1667% 100.00% 16.67% 100.00% 16.67% 100.00% 100.00%,

Nota. Elaboracién propia a través de ATLAS.ti version 9 (2023)

Lo mismo ocurre con la tabla de coocurrencia en donde se aprecian distintos
valores para cada colaborador entrevistado, vemos que los colaboradores 1y 3
tuvieron mayor coocurrencia con la categoria de Realizacién personal y Supervision,
los colaboradores 2, 4 y 6 tuvieron mayor coocurrencia con Supervision a diferencia

del colaborador 5 quien tuvo mayor coocurrencia con Realizacion personal.
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V.  CONCLUSIONES

Primera

Segunda

Tercera

El trabajo de investigacidon ha evidenciado que las entidades del
pais, en lo relacionado a clima organizacional, todavia tienen
mucho por mejorar, desde la transparencia en sus procesos de
seleccién de colaboradores hasta el sueldo que ganan que se
viene estancando mas cada afio que pasa. De acuerdo a la
informacion suministrada por los colaboradores, ello es
producto de falta de una politica general por parte de Recursos

Humanos de la institucion.

El trabajo de investigacion ha evidenciado que las entidades del
pais, en lo relacionado a involucramiento laboral, deben contar
con colaborares involucrados con su trabajo diario y
cumplimiento de metas, asimismo deben estar muy motivados
para poder lograr el servicio al ciudadano tan requerido hoy en
dia en las instituciones publicas. De acuerdo a la informacion
obtenida de las entrevistas, ello se puede lograr promoviendo la

nueva carrera de servidores civiles por parte de SERVIR.

En relacién a la realizacién personal, si bien es cierto la ley
SERVIR todavia no es implementada por gran parte de las
instituciones, la entidad reguladora objeto de estudio se
preocupa por no hacer sentir esa diferencia entre sus 3
regimenes laborales. No obstante, gracias las entrevistas se
sabe que los programas de capacitacion soy muy poco

coordinadas y divulgadas para todos sus colaboradores.
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Cuarta

Quinta

Sexta

Respecto a las condiciones laborales, se supo que el personal
se siente desmotivado porque a lo largo de su trayectoria en la
entidad o a pesar de haber tenido logros no han sido
reconocidos por sus jefes inmediatos o Gerentes de Unidad,
aunado a esto, se evidencia que los ascensos son casi nulos y
en base a los resultados de las entrevistas vemos que no son

tan meritocraticos.

Respecto a la comunicacion siendo un concepto muy valorado
en el clima laboral, se videncia que existe una muy buena
comunicacion horizontal entre los pares y jefes inmediatos, no
obstante, con los jefes de mayor jerarquia no sucede lo mismo,

hay poca o nula comunicacion.

En referencia a la supervision, se evidencia que a raiz de un
poco o practicamente inexistente rotacion de los colaboradores,
éstos se han sobre especializado en sus labores, lo que no
permite que aprendan nueva normativa y procedimientos,
aunado a la mala distribucion del trabajo haciéndolo nada

equitativa, ha generado una gran insatisfaccion.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

En base al estudio se evidencié una poca satisfaccion en el
clima laboral, sin embargo, los colaboradores se encuentran
muy involucrados y orgullosos de pertenecer a la institucion. Se
recomienda al area de RRHH implementar inmediatamente

politicas correctivas respecto a dichos puntos débiles.

En relacion a Involucramiento laboral y en base al estudio se
evidencio un fuerte nivel de identificacion y compromiso con la
entidad, se recomienda implementar eventos de integracion

para que puedan cohesionarse alun mas.

Respecto a la Realizaciébn personal, se recomienda un
programa de reconocimiento personalizado a los colaboradores,
se debera tomar en cuenta los logros obtenidos segun la funcién
que desempefian. Se propone que estos reconocimientos sean
a través de correos institucionales masivos, cartas firmadas por
el Gerente de Area o comunicaciones directa con el

colaborador.

En base a Condiciones Laborales, se evidencia que el aspecto
remunerativo es un factor muy importante e influyente en el
clima laboral, el area de RRHH y Presupuesto deben evaluar las
escalas actuales y actualizar, segun sea el caso, los sueldos y/o

o retribuciones actuales de los colaboradores.

En base a Comunicacion, se recomienda ademas adoptar

medidas para promover la buena comunicacion vertical y
38



Sexta

horizontal que necesita actualmente la institucion, enfocados en

los jefes de mayor jerarquia y el resto de la institucién.

Respecto a Supervision, se recomienda ejecutar un estudio
sobre la factibilidad de rotacion de funciones con el fin de
adquirir nuevos conocimientos en los colaboradores, asi como
nuevas experiencias. Esto aumentaria el clima organizacional,
mejoraria la efectividad, satisfaccion y productividad de los

trabajadores.
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Anexo 1

Matriz de categorizacion aprioristica

Titulo: Andlisis del clima organizacional segln los colaboradores de una entidad reguladora, Lima 2022.

Objetivo general

Objetivos especificos

Categoria

Subcategoria

Técnica: Instrumento:
e Entrevista e Guia de entrevista
e Andlisis e Ficha de anlisis
documental documental
Preguntas

Analizar como
perciben el clima
organizacional los

trabajadores de una
entidad reguladora
en Lima en el afio
2022

Analizar como perciben el involucramiento
laboral los trabajadores de una entidad
reguladora en Lima en el afio 2022

1. Involucramiento laboral

Se refiere a la “Identificacion con
los valores organizacionales y
compromiso para con el
cumplimiento y desarrollo de la
organizacion” (Palma, 2004, p.
4).

1.1 Orgullo de
pertenencia

1. ¢ Como se siente de formar parte de su centro de
trabajo? ¢Porqué?

1.2 Compromiso

2. ¢Se siente a gusto con su trabajo? ¢ Disfruta las
funciones que realiza diariamente? Explique.

Analizar cémo perciben la realizacién
personal los trabajadores de una entidad
reguladora en Lima en el afio 2022

2. Realizacién personal

Es la “apreciacion del trabajador
con respecto a las posibilidades
que el medio laboral favorezca al
desarrollo personal y profesional
contingente a la tarea y con
perspectiva de futuro” (Palma,
2004, p. 4).

2.1 Capacitacién

3. ¢ Cémo se siente con las capacitaciones que le
brindan en su trabajo? ¢ Cumple con sus expectativas?

2.2 Reconocimiento

4. ;Considera que en la entidad y en la oficina para la
que labora, todos tienen la misma oportunidad para
ascender? ¢ Como se siente al respecto?

5. ¢ Qué opina acerca de los reconocimientos que
otorgan sus jefes respecto a sus logros?

Analizar cémo perciben las condiciones
laborales los trabajadores de una entidad
reguladora en Lima en el afio 2022

3.Condiciones laborales

Es el “reconocimiento de que la
institucion provee los elementos
materiales, econémicos y/o
psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas
encomendadas” (Palma, 2004,
p.5y6).

3.1 Remuneracién

6. ¢,Considera que la remuneracién que percibe esta de
acuerdo con el trabajo que realiza? ¢Porqué?

3.2 Equipo de trabajo

7. ¢Qué opinion le merece el equipo de trabajo al que
pertenece? ¢Como percibe el nivel de integracion del
equipo?

Analizar cémo perciben la comunicacién
los trabajadores de una entidad reguladora
en Lima en el afio 2022

4.Comunicacién

Es la “percepcion del grado de
fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la
informacion relativa y pertinente
al funcionamiento interno de la
empresa como con la atenciéna

4.1 Comunicacion
horizontal

8. ¢ Cémo es la comunicacién con los jefes de mayor
jerarquia?

9. ¢ Considera usted que sus superiores toman en
cuenta sus opiniones? ¢Cémo se siente al respecto?




usuarios y/o clientes de la
misma” (Palma, 2004, p.5).

Analizar como perciben la supervision los
trabajadores de una entidad reguladora en
Lima en el afio 2022

5. Supervision

“Apreciaciones de funcionalidad
y significaciéon de superiores en
la supervision dentro de la
actividad laboral en tanto
relacién de apoyo y orientacion
para las tareas que forman parte
de su desempefio diario”
(Palma, 2004, p.5).

5.1 Rotacion

de

10. ¢, Cémo considera la frecuencia en la rotacion de

funciones funciones en su equipo de trabajo? ¢ Cual cree que
deberia ser la frecuencia?
5.2 Equidad 11. ¢ Cémo percibe la distribucion del trabajo en su

oficina? ¢ Considera usted que existe igualdad de
trato?

5.3 Liderazgo

12. ; Cémo se siente con el apoyo que los supervisores
y jefes le brindan para superar los problemas que se le
presentan en el trabajo? Explique




Anexo 2

Definicion conceptual de las categorias y subcategorias

Categoria 1: Involucramiento laboral
Se refiere a la “Identificacidon con los valores organizacionales y compromiso para
con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion” (Palma, 2004, p. 4).
e Subcategoria 1.1: Orgullo de pertenencia
Es el sentimiento que hace que el colaborador se sienta alineado con los
objetivos de la organizacion e identificado y comprometido con ésta. Se siente
orgulloso de pertenecer a la organizacion, también es considerado como un
vinculo psicoldgico (Fernandez, 2008, Ghosh, 2016).
El orgullo de pertenencia se fomenta desde los valores de la entidad, al hacer
que el clima de la organizacion sea agradable para los trabajadores evitando
de este modo el pensar en renunciar; el trabajador al sentirse a gusto con su
empleo y con la entidad, se siente involucrado con el logro de los objetivos y
cumple su trabajo con responsabilidad.
e Subcategoria 1.2: Compromiso
Es el grado de lealtad de los empleados hacia una organizacién y se dice que
estan comprometidos cuando desean seguir perteneciendo a ésta y tienen
disposicion a los requerimientos de la entidad (Chavez,2015).
Categoria 2: Realizacién personal
Es la “apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio
laboral favorezca al desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con
perspectiva de futuro” (Palma, 2004, p. 4).
e Subcategoria 2.1: Capacitacion
Es el procedimiento utlizado para impulsar en los empleados nuevos
conocimientos, asi como superar deficiencias para el cumplimiento de las
labores asignadas (Dessler y Varela, 2004).
e Subcategoria 2.2: Reconocimiento
Es la motivacion a las personas por el trabajo desempefiado; el psicélogo
Frederik Herzberg quien propuso la teoria de la motivacion e higiene, sugirid

hacer énfasis en los resultados del trabajo o en factores asociados a éste como



el reconocimiento, oportunidades de ascenso, desarrollo personal, logro y
responsabilidad (Robbins y Judge, 2009).
Categoria 3: Condiciones laborales
Es el “reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,
econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas
encomendadas” (Palma, 2004, p. 5y 6).
e Subcategoria 3.1: Remuneracion
El término se refiere a la retribuciéon que percibe el trabajador en compensacion
por el servicio prestado; asi también a la percepcion de la equidad en el
beneficio recibido. Chiavenato (2011) alude sobre lo motivador que puede ser
el dinero para el aumento de la productividad del trabajador, aunque con
frecuencia éste relaciona la remuneracion con el tiempo de servicio, favoritismo,
suerte entre otros.
e Subcategoria 3.2: Equipo de trabajo
Es el grupo de personas con experiencias y habilidades que se complementan,
se comprometen y responsabilizan para cumplir un objetivo. El equipo de
trabajo se diferencia del grupo de trabajo en que los integrantes de este ultimo,
no comparte un objetivo en comun (Del Pino, 2012).
Un equipo de trabajo crea una relacion positiva a través del esfuerzo de sus
integrantes y lo que conduce a un mejor desempefio. El lider del equipo busca
una relaciéon que incremente el rendimiento de los integrantes y estos confian
en él y en sus comparieros de equipo, lo cual facilita la cooperacion y reduce la
necesidad de monitorear al equipo (Robbins y Judge, 2009).
Categoria 4: Comunicacion
Es la “percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision
de la informacidn relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como
con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma” (Palma, 2004, p.5).
e Subcategoria 4.1: Comunicacién horizontal
También conocida como comunicacion lateral, es la comunicacién entre pares,
es decir aquella que fluye entre los miembros del mismo grupo de trabajo o
nivel jerarquico; se utiliza como medio para controlar en la medida que puedan
reducir desacuerdos. Esta facilita el trabajo en equipo y es necesaria para

facilitar la comunicacion y el ahorro de tiempo, por lo que son benéficas y



ocurren con el conocimiento de los superiores (Robbins y Judge, 2009;
Chiavenato, 2011).
Categoria 5: Supervision
“Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision
dentro de la actividad laboral en tanto relacién de apoyo y orientacién para las
tareas que forman parte de su desempefio diario” (Palma, 2004, p.5).
e Subcategoria 5.1: Rotacion de funciones
Es el proceso sistemético de transferir personas de un trabajo a otro,
aumentando asi la satisfaccion y reduciendo la monotonia (Chiavenato, 2006).
e Subcategoria 5.2: Equidad
La teoria de la equidad se refiere al otorgamiento que hace la organizacion de
premios o incentivos a las personas que contribuyen con ésta. Cuando las
personas comparan sus incentivos o premios con los de sus pares y estos son
iguales entonces experimenta satisfaccion, cuando su incentivo es mayor
experimentan sentimiento de culpa; caso contrario hay inequidad y experimenta
un sentimiento de injusticia, insatisfaccion, tension y cuanto mas distante sea
la diferencia respecto a su par y su incentivo sea menor experimentara ira
(Chiavenato, 2011).
e Subcategoria 5.3: Liderazgo
Es la capacidad para influir en un grupo para lograr una vision o establecer
metas. La influencia puede ser formal segun la posicién de jerarquia en la
organizacion, dado que generalmente los lideres tienen una autoridad delegada
en ésta, aunque no necesariamente los lideres son jefes, ni los jefes son lideres
(Robbins y Judge, 2009).



Anexo 3

Validacién de instrumento - Experto 1

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

[ DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres del validador: Mg. JON RABINES JUAN PAULO
1.2 Cargo e institucion donde labora: Médico en ITospital de Trujillo
1.3 Especialidad del validador: Medicina
1.4 Nombre del instrumento: Fntrevista
1.5 'litulo de la investigacion: Analisis del clima organizacional segim los colaboradores de una
entidad reguladora, Lima 2022.
1.6 Autor del Instrumento: Jonathan Renzo Alva Aguirre

1L Aspectos de validacion
CRITERIOS INDICADORES Deliciente Regular Buena Muy Fxcelente
00-20% 21-40% 41-60% | Bucna 81-100%
61-80%

1. CLARIDAD Esté formulado con lenguaje X
apropiado ¥ especifico

2. OBJETIVIDAD Fsta expresado en conductas X
observables

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance del ciencia y X
la tecnologia.

4. ORGANIZACION Fxiste una organizacion logica X

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad v calidad.

6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos de X
las estrategias.

7. CONSISTENCIA Bas CN aspeclos eoricos- X
cientificos.

8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las X
dimensiones.

9. METODOLOGIA T.a cstrategia responde al propdsito X
del di; i

10. PERTINENCIA El instrumento ¢s funcional para cl X
proposito de la investigacion

PROMEDIO 100%
PROMEDIO DE VALORACION 100%

11T, PROMEDIO DE VALORACION: 100%

V. OPINION DF APLICABILIDAD,
{ X )Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: Lima 8 de enero del 2023

Firma del experto informante

DNI: 42407573 Teléfono: 999405128



Anexo 4

Validacion de instrumento - Experto 2

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos v nombres del validador: Mg URETA VALDEQS PATRICIA STELLA

1.2 Cargo e institucion donde labora: Abogado en el Instituto Geografico Nacional del Per

1.3 Fspecialidad del validador: Derecho
1.4 Nombre del instrumento: Tntrevista

1.5 Titulo de la investigacion: Andlisis del clima organizacional segiin los colaboradores de una

cntidad reguladora, Lima 2022,
1.6 Autor del Instrumento: Jonathan Renzo Alva Aguirre

11. Aspectos de validacion
CRITERIOS INDICADORES Deliciente | Regular Buena Muy Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% | Bucna 81-100%
61-80%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X
apropiado y cspecitico

2. OBIETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance del ciencia X
y la tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica X

S. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad.

6. INTENCIONALIDAD | Adccuado para valorar aspcctos X
de las estrategias.

7. CONSISTENCIA Basado en aspectos ledricos- X
cientilicos.

8. COHERENCIA Fntre los indices, indicadores y X
las dimensiones.

9. METODOLOGIA La estrategia responde al X
proposite del diagnistico.

10.PERTINENCIA El instrumento es funcional para X
el proposito de la investigacidn

PROMEDIO 100%
PROMEDIO DE VALORACION 100%

1L
Iv.

PROMEDIO DE VALORACION: 100%
OPINION DE APLICABILIDAD.

( X ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y lecha: Lima 27 de diciembre del 2022

Firmadal sxperto informanes

RN IIF200052  eléfamo: WRES1 6MK




Anexo 5
Validacion de instrumento - Experto 3

ili UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:
1.1 Apcllidos y nombres del validador: Mg NAUPA TAMARA NORMA ALICIA
1.2 Cargo e institucion donde labora: Inspector en Migraciones del Pera
1.3 LEspecialidad del validador: Sociologia
1.4 Nombre del instrumento: Entrevista
1.5 Titulo de la investigacion: Analisis del clima organizacional segin los colaboradores de una
entidad reguladora, Lima 2022.
1.6 Autor del Instrumento: Jonathan Renzo Alva Aguirre

o5

11. Aspectos de validacion
CRITERIOS INDICADORES Deficiente Regular Bucna Muy Excelente
00-20% 21-40% 41-60% Bucna 81-100%
61-80%

1. CLARIDAD Esta lormulado con lenguaje X
apropiado y especilico

2. OBIETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance del ciencia y X
la tecnologia.

4. ORGANIZACION Lxisle una organizacion lagica X

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad.

6. INTENCTONATIDAD Adecuado para valorar aspeclos de X
las estrategias.

7. CONSISTENCIA Basado cn aspectos teoricos- X
cientificos.

8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las X
dimensiones.

9. MLTODOLOGIA La estrategia responde al proposito X
del diagnostico.

10. PCRTINENCIA Ll instrumento es funcional para el X
proposito de la investigacion

PROMEDIO 100%
PROMEDIO DE VALORACION ] 100%
111 PROMEDIO DE VALORACION: 100%

v. OPINION DE APLICABILIDAD.
(X ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: Lima 19 de diciembre del 2022

Firma del experto informante

DNI: 43918631 Teléfono: 991004218



Anexo 6
Guia de entrevista
Titulo: Analisis del clima organizacional segun los colaboradores de una

entidad reguladora, Lima 2022.

Datos de la entrevista

Fecha de entrevista / /

Hora de inicio: Hora de término:

Preguntas Generales de identificacion

Nombre y Apellido

Tiempo de servicio

Régimen laboral

La siguiente entrevista tiene como objetivo analizar como perciben el clima
organizacional los colaboradores de una entidad reguladora, Lima 2022.
La informacion que brinde durante la entrevista sera de caracter confidencial.

Preguntas:

1. ¢ COmo se siente de formar parte de su centro de trabajo? ¢ Porqué?

2. ¢ Se siente a gusto con su trabajo? ¢ Disfruta las funciones que realiza

diariamente? Explique.

3. ¢ Cbémo se siente con las capacitaciones que le brindan en su trabajo?

¢,Cumple con sus expectativas?

4. ¢ Considera que en la entidad y en la oficina para la que labora, todos tienen

la misma oportunidad para ascender? ¢ CAmo se siente al respecto?

5. ¢ Qué opina acerca de los reconocimientos que otorgan sus jefes respecto

a sus logros?

»

. ¢ Considera que la remuneracion que percibe esta de acuerdo con el trabajo

qgue realiza? ¢Porqué?

~

. ¢ Qué opinion le merece el equipo de trabajo al que pertenece? ¢ Cémo

percibe el nivel de integracién del equipo?

8. ¢ Como es la comunicacion con los jefes de mayor jerarquia?




9. ¢Considera usted que sus superiores toman en cuenta sus opiniones?

¢,Como se siente al respecto?

10. ¢ Cémo considera la frecuencia en la rotacién de funciones en su equipo de

trabajo? ¢ Cudl cree que deberia ser la frecuencia?

11. (,Como percibe la distribucién del trabajo en su oficina? ¢ Considera usted

gue existe igualdad de trato?

12. ¢ Como se siente con el apoyo que los supervisores y jefes le brindan para

superar los problemas que se le presentan en el trabajo? Explique

Preguntas de cierre
¢Algo que desee agregar?

Cierre de la entrevista
La entrevista ha culminado. Le agradezco su colaboracion.




ANEXO 10
MATRIZ DE TRIANGULACION

Objetivo 1. Analizar como perciben el involucramiento laboral los colaboradores de una entidad reguladora, Lima 2022.

PREGUNTA E1l E2 E3 E4 E5 E6

1. (,Como se siente de
formar parte de su
centro de trabajo?

“Siento que estoy
bien dentro de la
entidad, es una de

"Conforme,
consegui un trabajo
gue me hace sentir

“Siento estabilidad
financiera, eso es lo
que me dala

Me siento conforme,
sobre todo porque
soy el més nuevo,
debo enfocarme en

“Me siento
comoda...tienen
orden en todo lo que
se fomenta en la

“Orgulloso, es una

entidad que vela no
por los derechos de
los ciudadanos, sino

¢ Porqué? las mejores bien porque puedo entidad y para mi es TR i
instituciones del estar tranquilo sin | o ,, tratar de llevarme institucion también por el
pais, tiene necesidad de tener | |0 Mas importante. bien con el resto del bienestar
trayectoria y una jefes toéxicos” equipo”. empresarial”

responsabilidad
grande con los
ciudadanos.”

ANALISIS DOCUMENTAL:
Categoria 1: Involucramiento laboral
Se refiere a la “Identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion” (Palma, 2004, p. 4).
e Subcategoria 1.1: Orgullo de pertenencia
Es el sentimiento que hace que el colaborador se sienta alineado con los objetivos de la organizacién e identificado y comprometido con ésta. Se siente orgulloso de
pertenecer a la organizacion, también, considerado como un vinculo psicolégico (Fernandez, 2008, Ghosh, 2016)

SINTESIS Y ANALISIS:

En general los colaboradores entrevistados se sienten comodos, contentos, orgullosos y bendecidos de pertenecer a la entidad debido a la importancia de ésta y la labor
gue realiza en beneficio del pais, lo cual les ha permito desarrollarse profesionalmente y alcanzar metas propias. Se puede observar el orgullo y satisfaccién que siente
de pertenecer a la entidad. De acuerdo con lo mencionado por Palma, los colaboradores se identifican con la entidad y se sienten contentos de pertenecer a ésta, lo cual
se refleja en el tiempo de servicio que vienen laborando en la institucion los colaboradores entrevistados. Lo mencionado se afianza con lo expresado por Mesmer et al.
(2015), cuando sefiala que la identidad es un proceso por el cual los trabajadores aceptan y practican los valores de la organizacion, identificandose con ésta.

Asi también lo sefialan Wei y Clegg (2018) cuando dicen que la identidad nace de un sentimiento de autorreflexién de los trabajadores, de que son como parte de la
organizacion, asi mismo Pagliaro et al. (2018) sefiala que la identidad est& asociada con el desempefio de los trabajadores.




PREGUNTA El E2 E3 E4 E5 E6
“La  verdad son | "Bueno, asi como "Siendo sinceros, | "Me gusta lo que “...estoy conforme Me siento a gusto
2. ¢ Se siente a gusto | muchos afios que | quien dice felizy depende de la | hago, aunque a con las actividades con mis labores,
con su trabajo? vengo realizando | contenta, no. No es mi|  ncign que realice, | veces siento queya | que realizo en mi especialmente
¢ Disfruta las | exactamente lo hobby, pero tampoco hay tiempos en los | no aprenderé mas. puesto de trabajo, es | cuando se logran los
funciones que realiza | mismo, estoy no me gusta o gue me siento bien y | Es una limitante, me | dinamico lo que lo objetivos, como el

diariamente?
Explique.

aburrida y la verdad
hasta desmotivada. "

disgusta, al César lo
del César".

otros en los que
realmente no
desearia trabajar de
la forma en la que
vengo haciéndolo. "

gustaria aprender
nuevas funciones. "

hace mas chévere,
me siento comoda
con ello.”

nivel de resoluciones
PAS notificadas y
demas.

ANALISIS DOCUMENTAL:
Categoria 1: Involucramiento laboral
Se refiere a la “Identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion” (Palma, 2004, p. 4).
e Subcategoria 1.2: Compromiso
Es el grado de lealtad de los empleados hacia una organizacion y se dice que estan comprometidos cuando desean seguir perteneciendo a ésta y tienen disposicion
a los requerimientos de la entidad (Chavez,2015).

SINTESIS Y ANALISIS:

Un grupo de colaboradores se sienten a gusto, comodos y disfrutan su trabajo sobre todo cuando se cumplen con los objetivos y otro grupo no se siente bien y no disfrutan
su trabajo, aunque se sienten comprometidos con la entidad y tienen disposicion a los requerimientos y cumplimiento de los objetivos de acuerdo con lo sefialo por Chavez.




Objetivo 2: Analizar cémo perciben la realizacion personal los colaboradores de una entidad reguladora, Lima 2022.

PREGUNTA El E2 E3 E4 E5 E6
3. (,Cémo se siente “Decir que si cumplen | “Si, solo que los “En gran parte de “Si, en realidad si, “La entidad tiene
con las | “Me sientg con cualquier repiten y repiten, las capacitaciones, nos suelen un objetivo claro

capacitaciones que le
brindan en su

trabajo? ¢Cumple
con sus
expectativas?

disconforme, una que|
otra capacitacion si
cumple, el resto lo
hacen siempre a fin de|
afio cuando estamos
en cierre o la mayorial
tomamos vacas. “

expectativa es decir
una mentira, son
escasas y una gran

parte de ellas, inutiles.

siento que se pierde
horas hombre y
dinero.”

si, a pesar que no
son muy seguidas,
deja ver que la
entidad se
preocupa por sus
trabajadores o al
menos hace el
intento.”

capacitar bastante,
me parece que
cumplen con mis
expectativas”.

en mantener a su

personal

capacitado, sin
embargo, no
siento que

cumplan con mis
expectativas  ya

que son, en
algunas

ocasiones, muy
genéricas”.

ANALISIS DOCUMENTAL:
Categoria 2: Realizacion personal

Es la “apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca al desarrollo personal y profesional contingente a latareay con perspectiva de futuro”

(Palma, 2004, p. 4).

e Subcategoria 2.1:

Capacitacién

Es el procedimiento utilizado para impulsar en los empleados nuevos conocimientos, asi como superar deficiencias para el cumplimiento de las labores asignadas

(Dessler y Varela, 2004).

SINTESIS Y ANALISIS

Para los colaboradores las capacitaciones en la mayoria de los casos cumplen con sus expectativas y en otros no, pues deberian ser méas especializadas y dirigidas a las funciones que
realizan, asi como coordinadas segun la carga laboral del momento y en el caso de capacitaciones repetidas, estas no deberian ser obligatorias.

Se hace necesario que la capacitacion sea coordinada para que esté de acorde a las necesidades que cada area requiera y de acuerdo con las labores que desempefian;

de este modo el colaborador podra aprovechar mejor este beneficio que la institucion le brinda y cumplirse lo sefialado por Dessler y Varela respecto al impulso de nuevos conocimientos
gue brinda la capacitacion entre los empleados.




PREGUNTA

El

E2

E3

E4

E5

E6

4. ;Considera que en

“En todo el tiempo

“No existe la igualdad

No todos tenemos la

Pienso que hay varias

No existe igualdad de

“La entidad no tiene

la entidad y en la| que llevo en la | en esta oficina, no es | misma oportunidad, oportunidades  para | oportunidades, aca | una politica clara que
oficina para la que | instituciéon, los que | meritocracia, solo | unos mas que otros y | todos, solo que hay | tenemos varios | brinde oportunidades
labora, todos tienenla | ascienden son las | sube quien se lleva | eso se debe a la que saber | regimenes laborales, | para ascender y
misma  oportunidad | personas que se | bien con su jefe” poca preocupacion aprovecharlas, Roma | unos son 728 y otros | fomentar la
para ascender? | llevan bien con los por el &rea de RRHH. | no se construy6 en 1 | somos CAS, por lo | meritocracia, lo que
¢,Como se siente al | Gerentes o jefes de Cualquier amigo del dia.” que ni aspiramos a si | desmotiva al

respecto? area, no jefe, entra por quiera pensar en | trabajador para su
necesariamente los recomendacion sin ascender. desarrollo
mas capacitados, tener la capacitacion profesional y personal.”
solo los mas requerida
comodines”

ANALISIS DOCUMENTAL:

Categoria 2: Realizacion personal

Es la “apreciacién del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca al desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva

de futuro” (Palma, 2004, p. 4).

e Subcategoria 2.2: Reconocimiento

Es la motivacion a las personas por el trabajo desempefiado; el psicologo Frederik Herzberg quien propuso la teoria de la motivacion e higiene, sugirié hacer énfasis
en los resultados del trabajo o en factores asociados a éste como el reconocimiento, oportunidades de ascenso, desarrollo personal, logro y responsabilidad (Robbins
y Judge, 2009).

SINTESIS Y ANALISIS

Segun los colaboradores entrevistados no existen las posibilidades de ascenso a puestos jefaturales, siendo una de las causas la inexistencia de una politica clara de
ascensos, el régimen laboral de contratacién como es el caso de los trabajadores CAS u oportunidades otorgados por simpatias. Asi también en algunos casos se
consideran candidatos para un posible ascenso, que no cumplen con el perfil, lo que genera que el personal se sienta desmotivado; con lo cual no se cumple lo sefialado
por Robbins y Judge y no obteniendo los colaboradores la posibilidad de reconocimiento por el buen trabajo desempefiado o una larga trayectoria y con el perfil idoneo.




PREGUNTA El E2 E3 E4 E5 E6
5. ¢Qué opina acerca | Nunca hemos tenido | Asi como un La verdad es que son | Personalmente “No existe el menor| “Recursos humanos
de los | alguna felicitacion reconocimiento, no. muy pocos, lo Unico | todavia le falta reconomm|_ento hacia| deberfa implementar
reconocimientos que | por parte de DSR, a | Siempre hay bueno es que el jefe | bastante para que los trlabajadores he” politicas de
otorgan sus jefes | lo mucho el jefe agradecimiento por se ve que se esmera | influya en la gente, fge?ir:iet;aci.(').r?eos sies qs}e/ reconocimientos,
respecto a sus | regional en alguna parte del jefe en tratar de generar | no hay un sistema de se cumplen los actualmente no existe
logros? reunion nos ha dado | Regional, peronada | un buen clima, sin | reconocimiento, sin objetivos trimestrales,| Ningun procedimiento

las gracias, pero
siento que no hay un
sincero
reconocimiento.”

mas.

embargo, opino que
no es suficiente.

embargo, es cuestion
de querer hacer las
cosas.

ni cartas ni nada”.

por parte de los
jefes”.

ANALISIS DOCUMENTAL:
Categoria 2: Realizacion personal
Es la “apreciacién del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca al desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva
de futuro” (Palma, 2004, p. 4).
e Subcategoria 2.2: Reconocimiento
Es la motivacion a las personas por el trabajo desempefiado; el psiclogo Frederik Herzberg quien propuso la teoria de la motivacion e higiene, sugirié hacer énfasis
en los resultados del trabajo o en factores asociados a éste como el reconocimiento, oportunidades de ascenso, desarrollo personal, logro y responsabilidad (Robbins

y Judge, 2009).

SINTESIS Y ANALISIS

Los colaboradores manifestaron que no reciben reconocimiento individual por parte del superior o jefe inmediato, los agradecimientos son generales. No existe una
politica o procedimiento de reconocimientos de parte de los jefes por los logros de los trabajadores. El reconocimiento resulta un elemento importante para que el
trabajador se sienta motivado en el cumplimiento de sus labores y en consecuencia en el cumplimiento de los objetivos de la entidad.




Objetivo 3: Analizar cémo perciben las condiciones laborales los colaboradores de una entidad reguladora, Lima 2022.
PREGUNTA E1l E2 E3 E4 ES E6
6. ¢ Considera “Los sueldos “Cada vez que “No tanto, todos somos Si comparamos “...antes si, ahora “La institucion
que la remuneracion actuales no estan hablamos ~ de profesionales, si bien  npyestros sueldos nuestros sueldos como en otros
que percibe esta de acorde al eso en la es cierto de distintas con las de otras no estan de casos no tiene
acuerdo  con el mercado, hay oficina, cireresrgrsﬁolgsaggrsaﬁjnoass entidades, acuerdo con las una politica de
trabajo que realiza? gente recién siempre ganamos g ’ estamos dentro labores que se reajuste de
¢Por qué? contratada  que manifiesto  mi abismalmente distinto. de lo normal, realizan en la sueldos respecto
no tiene la punto de vista. Hay distintos inclusive un poco Institucion, sobre al IPC y la
expertise No quiere decir regimenes laborales mas. Sin todo por la labor inflacion, toda vez
necesaria  para que esté mal el que  no ayudan en embargo, no se que realiza la que los sueldos
cumplir las sueldo, solo hada. puede negar que entidad...” estan
funciones que que de verdad las cosas suben desactualizados
ganan mucho ya no alcanza de precio afio tras considerando las
mas que desde hace afio y lo que funciones
nosotros...Total anos atras.” antes era un buen especializadas vy
mente injusto.” sueldo, hoy en de alto nivel

dia ha pasado a
ser un sueldo de
subsistencia.

técnico que
realizo”.

ANALISIS DOCUMENTAL:

Categoria 3: Condiciones laborales
Es el “reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales, econémicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas”

(Palma, 2004, p. 5y 6).

e Subcategoria 3.1: Remuneracion
El término se refiere a la retribucion que percibe el trabajador en compensacion por el servicio prestado; asi también a la percepcion de la equidad en el beneficio
recibido. Chiavenato (2011) alude sobre lo motivador que puede ser el dinero para el aumento de la productividad del trabajador, aunque con frecuencia éste relaciona
la remuneracién con el tiempo de servicio, favoritismo, suerte entre otros.

SINTESIS Y ANALISIS




La entidad no promueve una politica de reajuste salarial acorde a las variaciones del IPC e inflacidn, por lo que las remuneraciones se encuentran desfasadas considerando
las labores técnicas y especializadas que realizan, esta muy por debajo de la actividad privada, lo que desmotiva al personal.
Ademas, de acuerdo con la realidad actual y a la inflacion se siente el sueldo cada vez alcanza para menos, pareceria que el sueldo sea contraido y esto choca con la

economia familiar.
Una situacion que también se hace sentir que la presencia de personal nuevo los cuales en algunos casos perciben sueldos mayores sin tener afios de experiencia, ello

sumado a la existencia de categorias salariales, que conllevan a la diferenciacion de las remuneraciones alin, cuando se efectle iguales funciones lo cual afecta el clima
laboral.




PREGUNTA El E2 E3 E4 ES E6

“...Por culpa del | “...con ello quiero El nivel de “...dentro del trabajo [‘Entiendo que enotras | “En la unidad
7. ¢Qué COVID, las | decir que nunca han | integracion actual hay quienes se llevan [Supervisiones si existe | organica en la que
opinién le merece el | relaciones que | existentes equipos de | esta muy deteriorado, | mejor con ciertos [\N@Mmejor cohesionde | a0 es
equipo de trabajo al teniamos con el | trabajo como tal, sino | el que tiene la batuta | colaboradores, es gggprﬁhﬁﬂﬁﬁgedngaﬁ‘ especializada y
que pertenece? | grupo se han | mas bien, grupos de | debe fomentar esa imposible  llevarse |54 quien ejecuta sus "I altamente
¢Como percibe el | deteriorado bastante, | trabajo carentes de integracion que se ha | bien con todos, sin funciones segun su competitiva, tenemos
nivel de integracion | ahora solo | lider. Eso hace que las| perdido a raiz del embargo, en mi MOF.” amplia experiencia en
del equipo? conversamos de | personas no tengan un| COVID, sin esa opinion siento que me las funciones,

temas laborales, las
llamadas son
puntuales, contamos

con nuevos
integrantes, sin
embargo, no

conocemos a todos.
Antes del 2020 las
cosas eran distintas”.

rumbo definido dentro
de la institucion.”

cabeza que gestione
€s0, seguiremos en
las mismas.”

falta integrarme con
el resto de
compafieros.”

capacidades
altamente técnicas y
un agradable
ambiente de trabajo e
integracion”.

ANALISIS DOCUMENTAL:
Categoria 3: Condiciones laborales
Es el “reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales, econémicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas”

(Palma, 2004, p. 5y 6).

e Subcategoria 3.2:

Equipo de trabajo

Es el grupo de personas con experiencias y habilidades que se complementan, se comprometen y responsabilizan para cumplir un objetivo. El equipo de trabajo se
diferencia del grupo de trabajo en que los integrantes de este Ultimo, no comparte un objetivo en comun (Del Pino, 2012).




Un equipo de trabajo crea una relacion positiva a través del esfuerzo de sus integrantes y lo que conduce a un mejor desempefio. El lider del equipo busca una
relacion que incremente el rendimiento de los integrantes y estos confian en él y en sus compafieros de equipo, lo cual facilita la cooperacion y reduce la necesidad
de monitorear al equipo (Robbins y Judge, 2009).

SINTESIS Y ANALISIS

El nivel de integracion de los colaboradores en los equipos de trabajo es mayormente nulo o inexistente, mas aun a raiz de la pandemia, en que el nivel de comunicacién
ha disminuido a raiz del trabajo remoto y el jefe hace poco por incentivar la integracion, aunque también se puede apreciar equipos altamente competitivos y especializados
en los que se percibe un grato ambiente de trabajo, compafierismo e integracion. La presencia de un lider se hace necesaria a fin de recuperar los equipos de trabajo
existentes antes de la pandemia y de trabajar con los grupos de trabajo existentes, para crear segun lo mencionado por Robbins y Judge una relacién positiva a través del
esfuerzo entre sus integrantes. A diferencia de los equipos de trabajo el trabajo en equipo segin McEwan, Ruissen, Eys, Zumbo y Beauchamp (2017) los realizan trabajos en forma
independientes entre los miembros del grupo convirtiendo las entradas trabajo en resultados.




Objetivo 4: Analizar como perciben la comunicacion los colaboradores de una entidad reguladora, Lima 2022.

PREGUNTA El E2 E3 E4 E5 E6
8. ¢Colmo es la | “Sin mentir, nunca “Personalmente yo si | “...Por lo que nunca “Depende de la “Con los [‘Con los jefes la
comunicacion con los | he visto que hayan tengo comunicacion, se les vey sise persona, hay quienes directivos la comunicacion es
jefes de  mayor | realizado pero es cierto que cruzan solo es para | tienen la disposicion comunicacién no (directa, horlzo?tala |
jerarquia? comunicacion deberia ser horizontal | saludar”. de platicar, aunque es nada directa, siempre respetando e

alguna. Totalmente
cero, jalados”.

y no tan vertical”.

sea unos minutos y
otros directivos que

ni te miran o si lo
hacen siguen su
camino sin mas”.

respecto a mi
supervisora  se
podria decir que
la comunicacion
es mas efectiva,
mas rapida y
concisa.

En un primer
momento se
coordina con el
supervisor de
turno y son ellos
los que escalan
con los jefes de

division o]
directivos...”
“...tuve que
escalar

directamente al
jefe de division y
como mi puesto
no es de Jefatura,

no tuve la
respuesta  que
esperaba.”

flujo correcto y la
coordinacion jerarquica
respectiva”.

ANALISIS DOCUMENTAL:

Categoria 4: Comunicacion

Es la “percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacién relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con

la atencién a usuarios y/o clientes de la misma” (Palma, 2004, p.5).
e Subcategoria 4.1: Comunicacion horizontal




También conocida como comunicacion lateral, es la comunicacion entre pares, es decir aquella que fluye entre los miembros del mismo grupo de trabajo o nivel
jerarquico; se utiliza como medio para controlar en la medida que puedan reducir desacuerdos. Esta facilita el trabajo en equipo y es necesaria para facilitar la
comunicacion y el ahorro de tiempo, por lo que son benéficas y ocurren con el conocimiento de los superiores (Robbins y Judge, 2009; Chiavenato, 2011).

SINTESIS Y ANALISIS

Segun la percepcién de los colaboradores la comunicacion con los jefes de mayor jerarquia es casi inexistente o nula y muy pocas veces se tiene contacto con ellos. La
comunicacion es a través de los jefes inmediatos, con ellos la comunicacion si es directa y en forma horizontal, no siendo asi con los de mayor jerarquia; en el caso de
coordinaciones, debe respetarse los niveles de coordinacion y jerarquicos. La comunicacion horizontal en ese caso agilizaria algunos procesos al no existir este tipo de
comunicacion entre los directivos y colaboradores, genera un ambiente de indiferencia y malestar.




PREGUNTA

E1l

E2

E3

E4

ES

E6

9. ¢Considera
usted que sus

superiores
toman en
cuenta  sus
opiniones?

¢ Coémo se
siente al
respecto?

“Mi jefe inmediato si
toma en cuenta mis
sugerencias y
opiniones, el jefe de
area ya no
conversamos desde
hace tiempo, antes era|
mas fluido, eso me
hace sentir
abandonado”.

“Si bien es cierto me
escuchan y me dicen
que tengo razén, no
ejecutan. No basta
solo con pedir
opiniones,  también
hay que saber
ejecutarlas o quedan
en el aire”.

“Me siento
decepcionado, mas
cuando me piden mi
opinion sobre un tema
y a las finales de igual
forma no la
consideran, yo les
sugiero Ay hacen B a
pesar que sugeri Y
sugeri que no hagan
B”.

“Algunas veces, no
tantas como se
quisiera, me siento

dentro de todo bien”.

“...En la gran mayoria
de casos, si”.
“...especificamente en
mi caso, asi no quieran,
tienen que tomarme en
cuenta al igual que a
mis opiniones ya que el
especialista a cargo de
esos casos, soy yo...”

“...siento que si se
toma en cuenta mi
opinién o alguna
critica respecto a los
expedientes de
recaudacion, eso me
hace sentir bien pues
siento que se
reconoce mi esfuerzo
al encomendarme
una tarea”.

ANALISIS DOCUMENTAL:
Categoria 4: Comunicacion
Es la “percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con
la atencidén a usuarios y/o clientes de la misma” (Palma, 2004, p.5).
e Subcategoria 4.1: Comunicacion horizontal
También conocida como comunicacion lateral, es la comunicacion entre pares, es decir aquella que fluye entre los miembros del mismo grupo de trabajo o nivel
jerarquico; se utiliza como medio para controlar en la medida que puedan reducir desacuerdos. Esta facilita el trabajo en equipo y es necesaria para facilitar la
comunicacion y el ahorro de tiempo, por lo que son benéficas y ocurren con el conocimiento de los superiores (Robbins y Judge, 2009; Chiavenato, 2011).

SINTESIS Y ANALISIS

Los jefes inmediatos escuchan las opiniones de los colaboradores, y son en su mayoria tomadas en cuenta, aungque no son ejecutadas en todos los casos, lo cual
desanima al colaborador; caso contrario cuando esta es tomada en cuenta, produce un sentimiento de satisfaccion por el reconocimiento y confianza en la persona y
experiencia profesional. Debido a la fluidez en la comunicacion con los jefes inmediatos, llamese supervisores; es posible que las opiniones de los colaboradores sean
conocidas y en ocasiones consideradas para un mejor cumplimiento del trabajo que realizan estos y por ende de los objetivos de la organizacion.




Objetivo 5: Analizar cémo perciben la supervision los colaboradores de una entidad reguladora, Lima 2022.

PREGUNTA El E2 E3 E4 ES E6
10. ¢Como “Actualmente no “...dentro de esta “No hay frecuencia “La rotaciéon no se da, [‘Las tareas que
considera la hay frecuencia oficina existen alguna, eso deberian implementar larealizamos son

frecuencia en la
rotacion de funciones
en su equipo de
trabajo? ¢ Cudl cree
gue deberia ser la
frecuencia?

alguna, deberia
ser anualmente
ya que 1 afio es
suficiente para
empaparte del
tema al 100%.
desde hace afios
realizo las
mismas
gestiones,
absolutamente
todo es igual,
existen pequefias
variaciones, pero
a fin de cuentas
es lo mismo.”

“Nunca se ha visto

eso antes, seria
bueno que todos
rotaramos asi

sabriamos de todo un
poco y no seria tan
monétono. Asi
cuando falte alguien
tengamos con quien
suplirlo.”

comparieros que
hacen lo mismo
durante afios y afios.
Deberia rotarse por
lo menos cada 2
afios o quizas 3, lo
importante es salir de
la rutinay el
conformismo.”

incomoda bastante a
mis compafieros mas
antiguos, yo opino
gue deberia ser cada
3 afios.”

rotacion de puestos, asi
unos colaboradores
podrian asumir otros
roles.

altamente técnicas y
muy especializadas por
ende es muy dificil o
imposible que un
trabajador asumo otra
funcién, no obstante, yo
pienso que de todas
maneras al menos 1
vez al afio poder ver
otras funciones”.

ANALISIS DOCUMENTAL:
Categoria 5: Supervision

“Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacién para las tareas que
forman parte de su desempefio diario” (Palma, 2004, p.5).

e Subcategoria 5.1: Rotacion de funciones

Es el proceso sistematico de transferir personas de un trabajo a otro, aumentando asi la satisfaccion y reduciendo la monotonia (Chiavenato, 2006).

SINTESIS Y ANALISIS

Los colaboradores manifestaron que no existe rotaciéon de funciones y que esta podria ser cada dos o tres afios, ello permitiria que el personal de un area de trabajo
conozca la secuencia completa o por lo menos parcial del trabajo y ante la ausencia de un integrante otro podria suplirlo; aunque existen areas de trabajo que debido a
las funciones altamente técnicas y especializadas la rotacién no debe ser muy frecuente.




La rotacién de funciones contribuye en la mejora del nivel de satisfaccion de los colaboradores segun lo sefialado por Chiavenato, ademéas que permite mejorar las
habilidades de los colaboradores, al transmitir conocimientos y habilidades, asi también se debe considerar que una de las ventajas de efectuar una rotacion de funciones
es la disminucidn o eliminacion del nivel de aburrimiento de los colaboradores, asi como conocer habilidades ocultas de éstos.

PREGUNTA

El

E2

E3

E4

ES5

E6

11. (,Como percibe la
distribucion del
trabajo en su oficina?
¢ Considera usted que
existe igualdad de
trato?

“Pienso que deberian
hacer un estudio de
dotacién, hay mucha
gente que tiene
distinta carga laboral,

es desproporcional
respecto a otros
colaboradores del
mismo nivel
funcional”

“No hay igualdad, hay
personal que tiene
mucho trabajo, otro
gque muy poco.

A veces depende del
régimen laboral: si
eres CAS te doy
mucho trabajo, si eres
728 no te doy tanto
trabajo”

“a mis oidos llegan
siempre quejas que,
siendo el mismo
puesto, mismo nivel
profesional, haya
personas que ganan
mas que otras, que
tengan mas carga
que otras, etc. Creo
gue todo viene a raiz
de la discriminacion
de regimenes
laborales”

“...siento que existen
personas con mas
carga que otras,
puede que no esté
equitativo pero la
distribucion ya o
tiene que ver el jefe,
la verdad no sé
mucho de ese tema.”

Bueno, la distribucion
\va en funcién a las
especialidades técnicas
de cada colaborador,
siento que se podria
decir que si hay
equidad respecto al
trato, cero por ciento de
discriminacion.

Las tareas se reparten
en base a los objetivos
que pueda tener la
oficina regional para
ese trimestre, considero
ademas que no existe
la igualdad de trato
pues cada puesto tiene
su nivel de dificultad.

ANALISIS DOCUMENTAL:
Categoria 5: Supervision
“Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que




forman parte de su desempefio diario” (Palma, 2004, p.5).

Subcategoria 5.2: Equidad
La teoria de la equidad se refiere al otorgamiento que hace la organizacién de premios o incentivos a las personas que contri buyen con ésta. Cuando las personas
comparan sus incentivos o premios con los de sus pares y estos son iguales entonces experimenta satisfaccion, cuando su incentivo es mayor experimentan
sentimiento de culpa; caso contrario hay inequidad y experimenta un sentimiento de injusticia, insatisfaccion, tension y cuanto mas distante sea la diferencia respecto
a su par y su incentivo sea menor experimentara ira (Chiavenato, 2011).

SINTESIS Y ANALISIS
Los colaboradores perciben que el trabajo no se encuentra distribuido equitativamente, recargandose las labores en unas personas mas que en otras, a pesar de que en

algun caso se percibe exceso de personal. Asimismo, manifestaron que la diferencia en el trato referida a la distribucion del trabajo puede deberse al grado de amistad,
al tipo de contrato, edad, confianza entre otros. Chiavenato manifiesta que cuando hay inequidad como es el caso, las personas experimentan injusticia e insatisfaccién.




PREGUNTA

E1l

E2

E3

E4

ES

E6

12. ;Cémo se siente
con el apoyo que los
supervisores y jefesle
brindan para superar
los problemas que se
le presentan en el
trabajo? Explique.

“Me siento decaido
porque no siento
apoyo por parte de mi
jefe, a veces solo
preguntan la
situacion del trabajo,
pero no mas.
Desearia que exista
el jefe que se ponga
en su papel, que
pueda apoyarnos de
forma personalizada
con el fin del bien
institucional.”

“Mi supervisor actual
€S una persona muy
instruida y presta a
apoyarnos, hay otros
gue no conocen y

encima no se
preocupan por
ayudar, solo estan y
ya. El mio sabe

mucho del tema, de
normas, por ese lado
no tengo por qué
quejarme. “

“En la forma en la que
trabajamos
actualmente, es decir
de forma remota, no
se tiene apoyo alguno.
Es muy complicado y
hasta inexistente.
Deberian ser méas
prestos a ayudar.”

“Mi jefe actual si me
apoya, a pesar que
otros compafieros se
lleven mal con eso, yo
pienso que de todas
formas la institucion
como tal deberia
implementar un sistema
de coaching.”

Las veces que he
requerido apoyo no tuve
respuesta inmediata, sé
que los jefes tienen
harta carga laboral y
manejo de estrés, pero
en muchos casos a
nivel de oficina regional
se han suscitado
problemas justamente
por la no respuesta
inmediata por parte de
los superiores.

“Si percibo el apoyo de
mi supervisor y jefe
inmediato pues al
hacerlo se contribuye a
los objetivos del area 'y
el cumplimiento de
metas. En caso de
presentarse algun
problema se brinda el
apoyo correspondiente
y se coordina con las
areas necesarias.

Categoria 5: Supervisiéon
“Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacién para las tareas que
forman parte de su desempefio diario” (Palma, 2004, p.5).
e Subcategoria 5.3: Liderazgo
Es la capacidad para influir en un grupo para lograr una vision o establecer metas. La influencia puede ser formal segun la posicion de jerarquia en la organizacion, dado
gue generalmente los lideres tienen una autoridad delegada en ésta, aunque no necesariamente los lideres son jefes, ni los jefes son lideres (Robbins y Judge, 2009).

SINTESIS Y ANALISIS




No todos los trabajadores sienten el apoyo de sus jefes para la solucion de los problemas que se les presenta en el quehacer diario, algunos se sienten solos y tienen que
resolver la situacion de la mejor forma, en otros casos la ayuda se hace esperar y en otra posicion totalmente opuesta, los trabajadores cuentan con el apoyo total de los
jefes inmediatos, reconocen la calidad del profesional que los acompafia y guian para el cumplimiento de los objetivos ante una dificultad. El actuar de los superiores en
ésta ultima situacion es la idénea y se puede ver la capacidad del lider para manejar determinadas situaciones que hace que el colaborador involucrado sienta la presencia

de una persona que lo acompafia.
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