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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como objetivo proponer un plan de acción para mejorar el 

clima laboral en el Centro Nefrológico Santa Rosa de Lima SAC en la ciudad de 

Chiclayo, tuvo como base la investigación de la psicóloga Sonia Palma Carrillo. 

Este estudio fue de tipo descriptivo, aplicado y propositivo; el diseño de tipo no 

experimental, de corte transaccional o transversal, en el que participaron 16 

colaboradores. Los datos de la variable clima laboral en sus diferentes factores se 

han obtenido a través de la técnica de encuesta e instrumento CL - SPC. De 

acuerdo con los resultados obtenidos en encuesta aplicada a colaboradores, se 

obtuvo que, a nivel general, el clima laboral alcanzó un puntaje total de 139; y a 

nivel de factores un puntaje de 24.4 al factor realización personal, 29.8 al factor 

involucramiento laboral, 28.1 al factor supervisión, 29.4 al factor comunicación y 

con un 27.6 al factor condiciones laborales. Se concluye que el estado actual del 

clima laboral en la empresa se ubica en la categoría MEDIO; por ello, se realizó un 

plan de acción que ayude a mejorar y obtener la categoría de FAVORABLE o 

alcanzar la categoría máxima de MUY FAVORABLE en posteriores evaluaciones. 

Palabras clave: Plan de acción, clima laboral, estrategias. 
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ABSTRACT 

The objective of this study was to propose an action plan to improve the work 

environment at the Centro Nefrológico Santa Rosa de Lima SAC. in the city of 

Chiclayo, based on the research of psychologist Sonia Palma Carrillo. This study 

was descriptive, applied and propositional; the design was non-experimental, 

transactional or cross-sectional, in which 16 collaborators participated. The data of 

the work climate variable in its different factors were obtained through the survey 

technique and the CL - SPC instrument. According to the results obtained in the 

survey applied to collaborators, it was obtained that, at a general level, the work 

climate reached a total score of 139; and at the factor level, a score of 24.4 for the 

personal fulfillment factor, 29.8 for the work involvement factor, 28.1 for the 

supervision factor, 29.4 for the communication factor and 27.6 for the working 

conditions factor. It is concluded that the current state of the work environment in 

the company is located in the MEDIUM category; therefore, an action plan was 

made to help improve and obtain the category of FAVORABLE or reach the 

maximum category of VERY FAVORABLE in subsequent evaluations. 

Keywords: Action plan, work climate, strategies. 
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad, en Ecuador, el ambiente laboral tiene un rol muy importante en el 

desempeño de los colaboradores, ya que tiene un impacto directamente con su 

productividad, y de ello dependen los resultados que se obtengan, los cuales 

pueden ser negativos o positivos (Moyano-Sailema et al., 2022). 

Asimismo, en México, un gran número de las personas pasan más del 50% de su 

día en ambientes interiores de su lugar de trabajo, lo cual influye enormemente en 

su estado mental, acciones, habilidades y desempeño; ello nos conlleva a decir que 

cuando una empresa obtiene mejores resultados, y se supone que el aumento de 

la productividad es debido a un mejor entorno laboral. Sin embargo, muchas 

empresas aún no entienden la importancia del entorno laboral para la satisfacción 

de los empleados, tal es así que enfrentan muchas dificultades durante su trabajo; 

aquellas organizaciones son internamente débiles, lo cual limita el crecimiento de 

la empresa (Gracida, 2022) 

Por otro lado, en Perú, es importante entender que un empleado es un componente 

esencial en el proceso de logro de la misión y visión de una empresa; ellos deben 

cumplir con los criterios de desempeño establecidos por la organización para 

garantizar la calidad de su trabajo, y para ello necesitan un entorno laboral que les 

permita trabajar libremente, sin problemas que puedan impedir que se desempeñen 

hasta el nivel de su potencial máximo (Soto, 2022). 

En el CENEFRO se identificó que posee un clima laboral no favorable, influyendo 

mucho el factor de la comunicación; ya que el personal muchas veces se encuentra 

confundido entre las indicaciones o lineamientos que establece la jefatura de 

enfermería y las que pueden dar las socias que brindan turnos en la empresa, dado 

que en ocasiones suelen ser contradictorias; y en base a ello el personal técnico y 

de enfermería no sabe cuál indicación seguir. Así mismo, es notorio que los 

colaboradores no se identifican con la empresa, tal es el caso que ninguno de ellos 

conoce la misión, visión y valores del centro; y demuestran su falta de interés con 

la inasistencia a charlas de capacitación interna que se brinda. Si hablamos de las 

condiciones laborales, entendiendo por ello el medio físico, materiales y 

remuneración, se considera que no cuenta con una estructura adecuada, ya que el 
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área de administración es pequeña y en ella funcionan cuatro escritorios, en 

temporada de calor es dificultoso trabajar en ese ambiente; la dirección médica, 

jefatura de enfermería y gerencia no cuentan con oficinas personales, lo cual 

dificulta la confidencialidad de temas a tratar con el personal. 

Entonces, analizando la situación actual de la empresa en estudio y conociendo los 

diversos aportes de autores sobre el tema relacionado al clima laboral, formulamos 

el problema planteado: ¿Cómo mejorar el clima laboral en el Centro Nefrológico 

Santa Rosa de Lima S.A.C.?   

Cabe resaltar que el estudio se justificó a nivel teórico porque permitió recopilar 

información actualizada sobre clima laboral y sus factores determinantes, a la vez 

permitió dar a conocer la situación actual del clima laboral en el Centro Nefrológico 

Santa Rosa de Lima S.A.C., con el fin de ser antecedente para posteriores 

investigaciones. A nivel práctico, porque los resultados de la investigación sirvieron 

de ayuda para que los miembros del directorio junto con la gerencia conozcan los 

puntos débiles del entorno laboral, de tal forma que puedan tomar la decisión de 

ejecutar el plan de acción propuesta. A nivel metodológico, porque se utilizó el 

cuestionario de clima laboral, válido y confiable. 

El trabajo realizado, tuvo como objetivo general: Proponer un plan de acción para 

mejorar el clima laboral en el Centro Nefrológico Santa Rosa de Lima SAC, 

Chiclayo. Y como objetivos específicos se cuenta con: a) Diagnosticar el estado 

actual del clima laboral en el Centro Nefrológico Santa Rosa de Lima SAC, b) 

Identificar los factores influyentes en el clima laboral en el Centro Nefrológico Santa 

Rosa de Lima SAC, c) Diseñar estrategias para mejorar el clima laboral en el Centro 

Nefrológico Santa Rosa de Lima SAC, 4) Validar la implantación del plan de acción 

para mejorar el clima laboral en el Centro Nefrológico Santa Rosa de Lima SAC.  

Por último, se formula la hipótesis general, que fue: La implantación de un plan de 

acción mejorará el clima laboral en Centro Nefrológico Santa Rosa de Lima SAC, 

Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Después de una revisión en investigaciones internacionales relacionadas al tema, 

se encuentra a Navarrete (2020) quien confirmó la influencia que tiene el clima 

laboral con la finalidad de diseñar un procedimiento donde se refleje el uso del clima 

laboral en las organizaciones estudiantiles. Fue de enfoque cuantitativo, de tipo no 

experimental, descriptivo correlacional, para ello el autor recurrió a técnicas para la 

recolección de los datos que se necesiten y ayuden en el desarrollo de la 

investigación donde tuvieron la aceptación de dicho instrumento. El estudio 

concluye que el cincuenta y seis por ciento de los docentes se encuentran en un 

nivel alto, lo cual quiere decir que la institución si posee de un clima laboral. 

De igual modo, Riofrío (2020), diseñó en Ecuador un plan para mejorar el clima 

dentro de la institución de estudio, en el cual se tome en cuenta el resultado de la 

evaluación de desempeño que se aplica a los docentes, considerando la autoestima 

de los educandos. Se usó el tipo de investigación cualitativo, descriptivo, con diseño 

cuasiexperimental. Tras la investigación se pudo concluir que la percepción que 

tiene los docentes hacia la institución es positiva; sin embargo, se resalta la 

necesidad de reforzar aspectos tales como la autonomía y la empatía. Es 

importante mencionar que esta investigación ha sido considerada ya que resalta la 

importancia de que exista la autoestima en los docentes, un punto que es clave en 

la investigación a desarrollar.   

También, Rosales y Salazar (2020) en Ecuador en tiempos de Covid-19, 

desarrollaron un plan que fortalezca el ambiente laboral de los colaboradores. Este 

estudio se realizó bajo el proceso de investigación proyectivo, partiendo de generar 

estrategias que permitan definir el cómo se puede mejorar el clima en la 

organización, aplicándose, así como instrumento un cuestionario con preguntas 

abiertas; se tomó 10 empleados como muestra. según los resultados obtenidos en 

la encuesta de clima laboral se obtuvieron que existe un vínculo entre el clima 

laboral y desempeño de los trabajadores de esta Empresa. Se concluye que el 

clima laboral incide de manera positiva en el desempeño de los colaboradores de 

la Institución en estudio. 
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Asimismo, Navas (2019) consideró un soporte que ayude a los docentes, de tal 

manera que se pueda formular estrategias que beneficien tanto a la institución 

como a sus servidores. El método que el autor consideró conveniente para esta 

tesis fue mixto, ya que unifica los elementos cualitativos con información 

cuantitativa, a través de instrumentos como entrevistas estructuradas y encuesta. 

Finalmente, la investigación concluye que el clima laboral en este ministerio es 

considerado de manera favorable por sus integrantes; no obstante, se recomendó 

trabajar en el fortalecimiento de aquellos puntos débiles encontrados en el 

desarrollo de la investigación. Se ha considerado relevante citar esta investigación, 

ya que muestra que, aunque una organización puede ser percibida por sus 

integrantes con un clima laboral positivo, siempre se debe estar atento para 

mantener ese grato ambiente para lograr una motivación en el entorno 

organizacional, de tal manera que se pueda contar con trabajadores contentos y 

sobre todo comprometidos con el cumplimiento de los objetivos. 

Por otro lado, en el contexto nacional se consideró a Ortega (2022) quien dio a 

conocer una estrategia de mejoramiento en el clima de la organización en Lima, 

para que sus colaboradores se sientan a gusto de prestar sus servicios en esta 

empresa y a su vez ser parte de ella. Como metodología utilizó un estudio 

sociocrítico e interpretativo donde utilizó un tipo aplicado y un diseño no 

experimental. Como muestra se tomaron a 35 profesores y 7 trabajadores del sector 

administrativo de la organización a los cuales se les aplicó un cuestionario, el cual 

dio como resultado que el desempeño depende siempre del clima que se perciba 

en la institución. Se concluye que este diseño que el autor plantea es sin duda 

alguna un buen plan para la mejora del desempeño en los colaboradores. 

Del mismo modo, se tiene en cuenta el estudio de Bocanegra (2019), quien en 

Trujillo buscó generar estrategias que ayuden a mejorar el clima laboral para lograr 

satisfacción en el personal. La investigación se desarrolló bajo el método 

correlacional, cuyo diseño fue no experimental. Para la población se tomó en cuenta 

a 60 colaboradores de la institución, a los cuales se les aplicó como instrumento un 

cuestionario, los resultados de la investigación arrojaron que existe una relación 

entre las variables La tesis concluye que el clima se relaciona directamente con la 
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satisfacción laboral, de manera que se le puede considerar como un factor 

importante para la satisfacción laboral. 

Además, Contreras (2022) en su investigación realizada en Arequipa, determinó el 

vínculo existente entre el clima y el estrés laboral en una empresa privada, para el 

cual utilizó una metodología de tipo correlacional, con un diseño no experimental, 

la población y muestra la conformaron 110 colaboradores pertenecientes a la 

organización, a los cuales se les aplicó como instrumento un cuestionario el cual 

dio como resultados que la variable de estrés laboral se relaciona directamente con 

el clima laboral de la institución. La investigación concluye que, si una se la variable 

se altera, la otra variable también cambiará.  

De igual modo, Nina (2019), investigó en Arequipa acerca de la relación que existe 

entre el clima laboral y la satisfacción en sus actividades laborales del personal de 

salud. En el cual, utilizó una metodología cualitativa, transversal, para el cual se 

tomó como población a las obstetras de dicho nosocomio y para la muestra se 

seleccionó a 32 obstetras pertenecientes a la población del estudio, a las cuales se 

les aplicó como técnica de recolección de datos una encuesta mediante la cual se 

obtuvo como resultados que el 96.4% manifiestan que el clima laboral existente es 

favorable. La investigación se concluye que la mayoría del personal de salud indica 

que no presenta un ambiente negativo en la organización. 

Por otro lado, con el fin de sustentar teóricamente la investigación, es necesario 

mencionar algunos autores, que con su aporte ayudan a desarrollar de manera 

correcta los objetivos planteados. 

Si hablamos de plan de acción, la Organización Panamericana de la Salud ([OPS], 

1990) lo define como un resumen de actividades a desarrollarse por personas 

determinadas teniendo en cuenta el recurso y tiempo establecido; lo que nos da la 

idea de que debe ejecutarse por un grupo de personas idóneas y capaces de poner 

en práctica sus habilidades. 

Del mismo modo, se cuenta con la definición de Suárez tal como se citó en Silva 

(2014), quien afirma que el plan de acción no es más que documentación 

estructurada considerada dentro de un plan estratégico netamente cualitativo, 
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cuyos resultados se verán materializados en el cumplimiento de metas, resultados 

que deberán ser medibles y verificables durante el desarrollo del proyecto.   

Por su parte, Silva (2014), también propone una definición, y comenta que el plan 

de acción es un instrumento que debe ser utilizado por la gerencia, con el fin de 

mantener un orden en la programación de acciones a ejecutar en el transcurso del 

año, de tal manera que se lleve un adecuado control y se cumpla con las estrategias 

plasmadas en el plan estratégico institucional. Siendo un poco más concretos, un 

plan de acción detalla aquellas actividades a realizarse por cada área que conforma 

la empresa, con el único propósito de cumplir con las metas u objetivos trazados 

en el sector en el que se desenvuelve la organización. 

Un plan de acción debe ser considerado dentro de una gestión como un indicador 

que mide el desempeño de un determinado proceso. Según García (2018) dicha 

medición será expresada cuantitativamente, de tal manera que, teniendo una 

referencia como base, se pueda visualizar los puntos desfavorables y así aplicar 

medidas preventivas o correctivas, según lo amerite. 

Asimismo, para evaluar un plan de acción desde el punto de vista dinámico es 

necesario tomar en cuenta dos variables: eficacia y consistencia. Esto debido a que 

la aplicación de un plan de acción por parte del agente activo significa que éste 

experimenta una cierta interacción que afecta a su investigación, lo que a su vez 

determina el grado de eficacia de ese plan de acción. Sin embargo, es necesario 

tener en cuenta que los aprendizajes producidos en los agentes al experimentar la 

interacción afectan a las futuras interacciones (Pérez, 1991). 

Por ello, la acción realizada por uno o más individuos, es el punto de partida de 

todo cambio y/o mejora dentro de una organización, cuyo único propósito es 

generar cambios positivos que afecten o mejoren la realidad de un determinado 

grupo (Roman, 1999). 

Tomando en cuenta los aportes de los autores mencionados anteriormente, se 

plantea la siguiente definición, el plan de acción es una serie de actividades 

programadas a realizarse en un tiempo determinado, haciendo uso de un recurso 

específico y teniendo como responsable un área o persona; es importante señalar 
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que si bien es cierto el plan de acción contiene las actividades a realizar en un 

determinado periodo, éstas no deben ser rígidas, ya que puede verse afectada por 

diferentes factores externos que obliguen a pausar y/o modificar las actividades 

proyectadas.  

Por otra parte, con respecto a la variable de Clima Laboral. En la actualidad se cree 

que clima laboral y clima organizacional son conceptos iguales. Sin embargo, 

algunos autores difieren al respecto, tal es el caso de Jeria et al. (2006) quienes 

mencionan que el clima laboral tiene como base al recurso humano, considerando 

en las condiciones en la que laboral, la remuneración, motivación, entre otros. Sin 

embargo, el clima organizacional, tiene en cuenta la parte estructural de la 

organización, como normativa interna, estilos de liderazgo, objetivos generales y 

específicos, entre otros. 

Por su parte, la consultora en recursos humanos INNOVAPUCP Maisch (2019), en 

su artículo “Respondiendo a diez interrogantes sobre estudios de clima 

organizacional” afirma que, si comparamos clima laboral con organizacional, el 

primero tiene un alcance menor, ya que en él se plasman puntos vinculados con el 

desarrollo de un trabajo efectivo, por ejemplo, comunicación, condiciones laborales 

y relación con supervisores. El segundo plasma puntos vinculados al desarrollo de 

personas que de alguna forma generen impacto en el crecimiento de la 

organización. Sin embargo, los puntos considerados por ambos, no se excluyen 

entre sí. 

Forehand y Gilmer (1964) citados por Gan y Berbel (2011), definen el clima como 

un grupo de cualidades propias de una organización, que la diferencian de otra, 

tienen una duración relativa en el tiempo e influyen en el comportamiento de las 

personas dentro de una organización. Así pues, bajo esta definición, se afirma que 

el clima laboral lo conforman factores que rodean a la persona y su entorno, 

sumando a ello el aspecto psicológico que lo componen las personas (ambiente 

interno). 

Para Bordas (2016), el clima laboral hace referencia a aquellos aspectos tangibles 

e intangibles presentes dentro del contexto laboral, los cuales determinan de alguna 

forma la conducta, desempeño y motivación del individuo dentro de la organización. 
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A su vez, es evaluado cómo es percibido por sus miembros a través de la 

observación u otras medidas objetivas. Sin embargo, es necesario tener en cuenta 

que el clima laboral es fluctuante y sus cambios mucho dependen de los integrantes 

de la empresa, especialmente de sus líderes, quienes son generadores directo de 

cambios. 

Por su parte Llaneza (2007) opina que, el clima laboral no es más que el valor dado 

por los integrantes de la organización al aspecto cultural de la misma en un 

determinado tiempo. Es por eso por lo que muchas veces los cuadros de estrés 

presentados por los colaboradores, es debido a la negatividad que perciben dentro 

de su ambiente de trabajo. Es preciso recalcar que esta concepción se basa en que 

la conducta de los trabajadores no depende de las condiciones de trabajo, sino que 

se ve condicionado a la percepción que el colaborador se forme de empresa. 

Además, el clima laboral es aquel ambiente en el que se desenvuelve la persona, 

identificando dificultades o facilidades que le permitan disminuir o incrementar su 

desempeño o incluso encontrar el equilibrio. Así mismo afirma que debe ser 

considerado como una herramienta administrativa que facilite a jefes, gerentes o 

directivos la toma de decisiones (Segredo, 2013) 

Igualmente, algunas características del clima laboral es que refleja la vivencia 

interior de la empresa; es dinámico, ya que varía de acuerdo a las situaciones que 

se presentan dentro de la organización y la forma en como es percibida por las 

personas que la integran; es vista como atmósfera psicológica colectiva, facilita la 

comprensión de la vida laboral, explicando las razones que llevan a actuar de una 

manera u otra ante situaciones cotidianas, normativas o políticas que la dirección 

de la empresa establece; afecta de manera directa el índice de compromiso que 

tienen los colaboradores con la empresa; las variables estructurales de la 

organización pueden verse afectadas por el clima laboral o viceversa; dentro de 

una organización pueden coexistir una variedad de climas, según los grupos 

formados dentro de ella (Gan y Berbel, 2011). 

Asimismo, Palma (2004) sostiene que, si conocemos la situación actual del clima 

laboral dentro de la empresa, se podrá plantear estrategias con el fin de corregir o 

mejorar acciones que permitan fortalecer los procesos y optimizar resultados.  
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Por su parte Gan y Berbel (2011) sostienen que, en las definiciones y enfoques del 

clima laboral se distinguen dos grandes tendencias: Las organizacionales, que 

abarca el exterior, es decir aquello que rodea al individuo sin tomar en cuenta cómo 

es que lo percibe; y las individuales o psicológicos, que abarca la actitud, forma de 

interactuar entre los miembros de la empresa y como perciben su entorno. 

Por otro lado, la teoría del clima organizacional de Likert, 1968, citado por 

Rodríguez (2016) se plantea que el comportamiento que manifiestan los empleados 

va ligado directamente a cómo ellos perciben las condiciones que ofrece la 

organización, pudiendo referirse éstas al salario, la tecnología, satisfacción, etc. 

Esta teoría, intenta promover el clima participativo con el fin de alcanzar la eficiencia 

y eficacia a nivel personal y de organización; para ello toma como base teorías 

contemporáneas que conectan participación con motivación, y es que, en efecto, 

sentirse parte de un equipo y participar dentro de él, fomentan y motivan a las 

personas a trabajar con entusiasmo y dedicación. 

Asimismo, Likert citado por Rodríguez (2016), sugiere tres tipos de variables según 

las características de cada organización: Las variables causales que son conocidas 

como independientes, estas variables funcionan como indicadores del avance de 

una empresa y los resultados que se obtienen. Estas variables abarcan: estructura 

organizativa y administrativa, competencias y actitudes, decisiones. Además, las 

variables intermedias que funcionan como indicadores de la parte interna de la 

empresa, ya sea en la toma de decisiones, comunicación, motivación y rendimiento. 

Y, por último, las variables finales que son el resultado de las dos primeras, y 

funcionan como indicadores de resultados finales en la empresa, ya sea nivel de 

productividad, ganancia y pérdida. 

Diversos autores, plantean las dimensiones o factores a considerar en el clima 

laboral; sin embargo, para fines de esta investigación, se consideró el aporte de 

Palma; quien según el cuestionario de clima laboral (Escala Clima Laboral CL de 

Sonia Palma Carrillo, 2004) muestra cinco factores que influyen en la percepción 

de la variable en estudio, siendo estas: la realización personal o autorrealización 

que hace referencia a este factor como aquellas posibilidades u oportunidades de 

crecimiento profesional y personal que el trabajador percibe dentro de la institución; 
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el involucramiento laboral, caracterizado por la importancia de que el colaborador 

se muestre identificado y a la vez comprometido con la empresa, sintiéndose pieza 

importante dentro de ella; la supervisión, involucra la apreciación, comentarios o 

retroalimentación que viene por parte de las personas superiores en jerarquía con 

la finalidad de mejorar procesos o simplemente dar indicaciones u orientar en las 

tareas diarias; la comunicación, es considerado como parte importante del clima 

laboral, ya que la comunicación dentro de la organización debe ser fluida, coherente 

y veraz, tanto internamente como en la atención a clientes; y las condiciones 

laborales, no es más que los implementos que la empresa pone a disponibilidad del 

colaborador para el óptimo desarrollo de las actividades o tareas encomendadas. 
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III. METODOLOGÍA

3.1.  Tipo y diseño de investigación 

La presente investigación se encuentra dentro del enfoque cuantitativo, ya que se 

realizarán mediciones y se buscará generalizar los resultados, es de carácter 

descriptivo porque busca describir las características fundamentales del objeto de 

estudio detallando la situación actual del problema de clima laboral e identificando 

sus puntos críticos. Es aplicada porque se aplican teorías para resolver problemas 

prácticos, lo cual no indica que será ejecutada. Es de tipo propositiva porque se 

basa en una necesidad dentro de la institución, es decir, luego de tener la 

información descrita, se plasmará una propuesta de plan de acción para mejorar el 

clima laboral, con el fin de superar la problemática actual y las deficiencias 

detectadas. 

El diseño utilizado es de tipo no experimental. De corte transaccional o transversal, 

ya que la recolección de datos se dará en un tiempo y momento determinado, 

partiendo de la descripción del problema y proponiendo una solución, sin ser 

sometida a ninguna prueba de experimentación. 

Figura 1 

Esquema de diseño de la investigación 

Nota. 

M = Muestra considerada 

O = Análisis de los factores del Clima Laboral 

P = Propuesta de plan de acción 

T = Teorías que fundamentan   
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable independiente: plan de acción  

Definición conceptual: El plan de acción es un indicador de gestión, ya que 

expresa de manera cuantitativa el desempeño de los colaboradores en un 

determinado proceso, el cual, al ser comparado con un resultado referencial, indica 

las acciones preventivas o correctivas a realizar (García, 2018, p. 25). 

Definición operacional: La Organización Mundial de la Salud ([OMS], 2016), nos 

habla del plan de Acción SMART, y nos dice que el modelo SMART fue elaborado 

por psicólogos como una herramienta para ayudar a las personas a fijarse metas y 

alcanzarlas. Además de ello, la OMS nos dice que la sigla SMART corresponde a 

los términos Specific, Measurable, Agreed, Realistic y Time-bound (específico, 

medible, alcanzable, realista y con límite de tiempo) (Ver anexo 2). 

Variable dependiente: clima laboral 

Definición conceptual: Según Gan y Berbel (2011), definen la variable de clima 

laboral como el conjunto de factores que rodean a la persona y su ambiente, y 

sumado a ello el aspecto psicológico que influye también en el individuo. 

Definición operacional: Para la presente investigación, se tomará en cuenta la 

definición de Palma (2004) quien afirma que el clima laboral es la manera en que 

los colaboradores perciben a la empresa y su entorno.  Bajo esta concepción se 

analiza el clima laboral a través de cinco factores: realización personal o 

autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones 

laborales (Ver anexo 2). 

3.3. Población, muestra y muestreo  

3.3.1. Población 

La población se encuentra conformada por 16 trabajadores del Centro Nefrológico 

Santa Rosa de Lima S.A.C., ubicado en Calle Pimentel N° 141 – urb. Santa Victoria, 

siendo estos de género femenino y masculino, que se encuentran laborando en la 

empresa por un periodo mínimo de 3 meses consecutivos. 
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Tabla 1 

Trabajadores del Centro Nefrológico Santa Rosa de Lima SAC, Chiclayo 

Modalidad Cantidad Porcentaje 

Administrativos 4 25% 

Operativos 12 75% 

Total 16 100% 

 

3.3.2. Muestra 

La muestra es aquella cantidad característica que es separada de la población 

(Kerlinger y Lee, 2002). La muestra total estuvo conformada por 16 trabajadores 

de los cuales 4 eran administrativos y 12 operativos. 

Los criterios de inclusión fueron: a) Personas de ambos sexos que laboran en la 

empresa, b) Trabajadores que lleven en la empresa como mínimo tres meses, c) 

Colaboradores que aceptaron el consentimiento informado. Por otro lado, para los 

criterios de exclusión se consideró los siguiente: a) No contar con el consentimiento 

informado, b) Llenar de manera incorrecta las encuestas. 

3.3.3. Muestreo 

El muestreo fue no probabilístico por conveniencia, ya que se realizó un proceso 

de selección, en el que se tomó en cuenta los criterios que consideran los 

investigadores (Niño, 2011). Finalmente, la unidad de análisis, son cada uno de 

los trabajadores de la organización. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas 

La técnica se utiliza como uno de los métodos específicos, con el fin de recoger 

datos para un estudio (Niño, 2011). La encuesta es una técnica de estudio que se 

utiliza para las investigaciones de una población.  
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3.4.2. Instrumentos 

En cuanto al instrumento, se utilizó el cuestionario de Clima Laboral CL -SPC de la 

autora Sonia Palma Carrillo (2004) cuenta con 50 ítems que puede aplicarse de 

manera individual y colectiva, en un tiempo de 15 a 30 minutos aproximadamente. 

Se tuvo en cuenta este cuestionario porque está validado, asimismo, las 

correlaciones existentes entre los 5 factores a estudiar del clima laboral fueron 

positivas y significativas (p < .05). Además, la autora del cuestionario utilizó como 

métodos para medir la confiabilidad el alfa de Cronbach y Split Half de Guttman, 

cuyos resultados reflejan la alta consistencia que existe entre los datos, obteniendo 

.97 y .90 en las correlaciones respectivas. 

3.5. Procedimientos 

Los procedimientos a seguir para la realización del estudio son los siguientes: 

primero se solicitó autorización a la empresa en estudio para llevar a cabo la 

investigación; luego se definió los sujetos de estudio; después de validó el 

instrumento (en este caso el instrumento usado, fue validado anteriormente); se 

definió el periodo para la aplicación del instrumento; luego se aplicó el instrumento; 

posteriormente se procesó la información recopilada; se analizó los resultados; 

elaboración del informe y propuesta; y finalmente se presentó los resultados y la 

propuesta.  

3.6. Método de análisis de datos  

El procesamiento de los datos se realizó a través de una computadora, los 

resultados de la encuesta fueron procesadas a través del programa Microsoft office 

Excel 2010. El análisis se llevará a cabo mediante la interpretación de las diferentes 

tablas elaboradas en base a la encuesta aplicada. 

3.7. Aspectos éticos 

En cuanto al aspecto ético, este hace referencia a velar por los derechos de los 

sujetos en estudio; en tal sentido, la presente investigación consideró a los 

principios éticos primordiales de la conducta de ética: En primer lugar, todas las 

personas que participan de la investigación deben ser tratadas como decidir por sí 
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mismos; esto incluye la firma de los participantes en el consentimiento informado. 

Además, es necesario la protección de la confidencialidad e incluso la flexibilidad 

al permitir que la persona en estudio abandone el proceso de ser su decisión. 

También, la muestra en estudio no debe verse desequilibrada. Por último, toda 

investigación debe ser validada a través de un método apropiado que asegure que 

los resultados obtenidos, verdaderamente responden a la pregunta inicial  
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IV. RESULTADOS 

A continuación, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta CL – SPC, 

aplicada a los colaboradores del Centro Nefrológico Santa Rosa de Lima SAC, 

Chiclayo 

Figura 2 

Realización personal o autorrealización 

 

 

 

 

Nota. En la figura 2, se puede visualizar que, a nivel de factor, el 35% de los 

encuestados considera que la empresa brinda pocas oportunidades de realización 

personal o autorrealización, 28% respondió que regular o algo, 21% dijo que 

ninguno o nunca, 13% asegura que mucho y sólo el 4% aseguró que todo o 

siempre.    

Figura 3 

Involucramiento laboral 

 

 

 

 

 

 

Nota. En la figura 3, se puede visualizar que, a nivel de factor, el 39% de los 

encuestados califica el involucramiento laboral que existe en la empresa como 

regular o algo, 29 % respondió que poco, 4% dijo que ninguno o nunca, 26% 

asegura que mucho y sólo el 3% aseguró que todo o siempre. 
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Figura 4 

Supervisión 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. En la figura 4, se visualiza que, a nivel de factor, el 33% de los encuestados 

califica la supervisión existente en la empresa como regular o algo, 29% respondió 

que poco, 10% dijo que ninguno o nunca, 25% asegura que mucho y sólo el 3% 

aseguró que todo o siempre. 

Figura 5 

Comunicación 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. En la figura 5, se puede visualizar que, a nivel de factor, el 40% de los 

encuestados califica la comunicación existente en la empresa como regular o algo, 

33% respondió que poco, 1% dijo que ninguno o nunca, 24% asegura que mucho, 

y sólo el 3% aseguró que todo o siempre. 
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Figura 6 

Condiciones laborales 

  

 

 

 

 

 

 

Nota. En la figura 6, se visualiza que, a nivel de factor, el 33% de los encuestados 

califica las condiciones laborales que existen en la empresa como regular o algo, 

otro 33% respondió que poco, 9% dijo que ninguno o nunca, 22% asegura que 

mucho, y sólo el 3% aseguró que todo o siempre. 

Tabla 2 

Promedio ponderado del clima laboral por factores 

Factores Promedio ponderado 

Realización personal o autorrealización 2.44 

Involucramiento laboral 2.98 

Supervisión 2.81 

Comunicación 2.94 

Condiciones laborales 2.76 

Nota. Datos obtenidos de encuesta aplicada a colaboradores del Centro Nefrológico Santa Rosa de 
Lima SAC, Chiclayo – 2019. 



 

19 

Tabla 3 

Cuadro resumen de puntaje por factores 

Factores Puntaje 

Realización Personal 24.44 

Involucramiento Laboral 29.81 

Supervisión 28.06 

Comunicación 29.38 

Condiciones Laborales 27.63 

Puntaje total 139.31 

Nota. Datos obtenidos de encuesta aplicada a colaboradores del Centro Nefrológico Santa Rosa de 
Lima SAC, Chiclayo – 2019. 

Figura 7 

Promedio ponderado del clima laboral por factores 

Nota. Datos de la encuesta aplicada a colaboradores del Centro Nefrológico Santa Rosa de Lima 
SAC, Chiclayo. 
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V. DISCUSIÓN 

A través del presente trabajo de investigación que tuvo como objetivo general 

proponer un plan de acción para mejorar el clima laboral en el Centro Nefrológico 

Santa Rosa de Lima SAC, Chiclayo, se evaluaron cinco factores que influyen en el 

clima laboral según la escala CL-SPC de medición del clima laboral, diseñada y 

elaborada por la Psicóloga Sonia Palma Carrillo, siendo éstos realización personal 

o autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y 

condiciones laborales. Tomando esto como base, se procederá a analizar cada uno 

de los factores mencionados anteriormente, con el fin de conocer la manera en que 

el personal percibe a la empresa determinando el grado de clima laboral en los 

trabajadores, para así poder plantear estrategias que permitan la optimización de 

resultados. Es importante aclarar que, la encuesta fue aplicada posterior a la firma 

del consentimiento informado de la muestra. 

Iniciamos con el factor de realización personal o autorrealización. De acuerdo con 

los resultados obtenidos de las preguntas 1,6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41 y 46, nos 

señalan que los colaboradores del Centro Nefrológico Santa Rosa de Lima S.A.C. 

perciben a manera general que su realización profesional y personal es 

desfavorable, tal como se refleja en el promedio ponderado de 2.44 según la escala 

de Likert. Hay que tener en cuenta algunos puntos importantes tales como el ítem 

que menciona que la empresa no reconoce los logros obtenidos en el trabajo 

reflejado en el 1.88 (pregunta 46), así mismo, 2.19 (pregunta 1) nos muestra que 

los colaboradores consideran que las oportunidades de progreso en la empresa 

son desfavorables; ello debido a que la empresa es pequeña y cuando se ha dado 

alguna oportunidad de postular a un cargo de mayor jerarquía, los miembros del 

directorio prefieren realizar contrataciones externas. Ello hace que el colaborador 

se desmotive y sienta que se encuentra estancado, y esto a su vez hace que su 

desempeño disminuya; tal como asegura Bordas (2016) al mencionar que el clima 

laboral afecta a las actitudes, motivación y comportamiento de los miembros de una 

organización, y por lo tanto al desempeño de este. Es por eso por lo que la empresa, 

por muy pequeña que sea, debe empezar a mirar el talento humano que tiene 

dentro de su organización y reconocer sus logros y/o aciertos, además de brindar 

la oportunidad de crecer. Como mencionó Román (1999) los individuos se mueven 
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con el fin de mejorar su realidad conjunta; siendo así, cada persona dentro de su 

centro laboral buscará resaltar y ser el mejor, teniendo en cuenta que esa lo llevará 

a crecer y desarrollarse dentro del trabajo. 

Revisando el segundo factor, que corresponde a involucramiento laboral, se tiene 

que las preguntas fueron 2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42 y 47, cuyos resultados 

señalan que los colaboradores se sienten comprometidos con el éxito de la 

organización sólo en un 2.98 el cual es considerado dentro de la categoría de 

medio. Cabe indicar que en la pregunta 27 se obtuvo un promedio de 3.63, lo que 

indica que los colaboradores perciben que el cumplir con las tareas diarias en el 

trabajo permite su desarrollo personal, este resultado se debe al hecho de que ellos 

sienten que el realizar sus actividades diariamente les ayuda a perfeccionarse cada 

vez más. Por otro lado, el ítem 47 en el que hace referencia a la organización como 

una buena opción para alcanzar calidad de vida laboral, se obtuvo una puntuación 

de 2.50, siendo ésta la puntuación más baja dentro del segundo factor, esto se debe 

a que no existe integración por parte de los equipos de trabajo, los jefes se 

preocupan más por el recurso económico y no por recurso humano. Sumado a esto, 

se detectó durante la encuesta, que la mayoría del personal que labora en la 

empresa no sabe cuál es la misión y visión de la organización. Hay que recordar 

que lo que nos dice Llaneza (2007), el clima laboral es la forma en que los 

colaboradores perciben y valoran la cultura de la empresa en un determinado 

tiempo; entonces, ¿cómo es que el colaborador valora la cultura de la empresa si 

no conoce la visión, misión, políticas y valores? Por ello es necesario que se 

establezcan estrategias para dar a conocer la cultura organizacional.   

El tercer factor analizado es supervisión, al cual Palma (2004) define como 

observaciones o anotaciones de parte de los supervisores con respecto a las 

funciones o tareas realizadas dentro de las actividades laborales, con el fin de 

brindar orientación o apoyo en el desempeño de estas. 

Así pues, se puede afirmar que los ítems 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43 y 48, que 

fueron la base para medir este factor, se encuentran en la categoría de medio, lo 

que nos indica que la empresa no está poniendo énfasis en mejorar los estilos de 

dirección y control. Si bien es cierto, en la encuesta aplicada se aprecia que los 

colaboradores indican como favorable el punto de que existen normas y 
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procedimientos como guías de trabajo, tal como lo refleja el 3.63 obtenido; también 

hay un extremo que llama mucho la atención y es el hecho de que los colaboradores 

indicaron como desfavorable el ítem que menciona que se recibe la preparación 

necesaria para realizar el trabajo, mostrando la necesidad latente de reforzar 

constantemente los conocimientos del personal; por ello es importante que el líder 

se preocupe no sólo por capacitar al personal nuevo, sino también al que ya se 

encuentra laborando en la empresa. 

En este factor también podemos identificar que los colaboradores perciben que no 

cuentan con el apoyo del supervisor para superar los obstáculos en el trabajo; por 

lo que se debería considerar que el jefe brinde una adecuada retroalimentación, 

con el fin de mejorar la calidad de trabajo; tal como lo dice Alveiro (2009) es 

responsabilidad de cada organización que la evaluación de desempeño sea exitosa 

o no, y ello dependerá mucho de cómo establecerla, la actitud que muestra el 

personal de rango superior y la capacidad que tengan para cumplir con los objetivos 

trazados. 

Ahora, si hablamos del factor comunicación, se tiene que los resultados de las 

preguntas 4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44 y 49 hacen referencia al acceso de 

información y a la fluidez de esta en la oficina. Según los resultados obtenidos en 

encuesta podemos indicar que se encuentra al igual que los demás factores en la 

categoría medio, con un 2.94; resaltando la pregunta 24 con un promedio de 3.56 

en el que se señala que es posible la interacción con personas de mayor jerarquía, 

demostrando que de alguna forma la empresa se preocupa por mantener una 

comunicación abierta y directa sin barreras jerárquicas. Sin embargo, un punto 

preocupante dentro de este factor es la pregunta 4, que obtuvo como promedio 

2.75, colocándolo en la categoría medio y que hace referencia a que la empresa 

cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo. Hay que 

considerar lo que nos dice Palma (2004), la comunicación es considerada como 

parte importante del clima laboral, ya que la comunicación dentro de la organización 

debe ser fluida, coherente y veraz, tanto internamente como en la atención a 

clientes. Por ello, fomentar una comunicación asertiva debe partir de los altos 

rangos (jefes, gerentes y directivos), son ellos quienes deben mantener de forma 

óptima los canales de comunicación estratégica con el fin de que el colaborador se 
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encuentre informado de todas las actividades que se realizan en la empresa, 

cambios por realizar, mejoras que ya se están ejecutando; y de esta forma ellos 

puedan participar aportando sugerencias u opiniones; haciendo sentir a todos los 

miembros de la empresa, que son parte de un gran equipo de trabajo. 

Como último factor, se tiene condiciones laborales, conformada por las preguntas 

5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45 y 50. A nivel general, este factor obtuvo un 

ponderado de 2.76, que lo ubica en la categoría media. Sin embargo, analizando 

algunos puntos, se aprecia que la pregunta 5 obtuvo 3.63, siendo éste el mayor 

puntaje entre los ítems de este factor, demostrando que en la empresa sí existe 

cierta cooperación entre sus miembros; no obstante el menor puntaje recae sobre 

el ítem que menciona la oportunidad que tienen los colaboradores en la toma de 

decisiones en las tareas de sus responsabilidades, con 2.13; seguido de la pregunta 

50 que menciona que la remuneración es de acuerdo al desempeño, con un puntaje 

de 2.31; lo que nos indica que la remuneración es calificada como no coherente 

con su desempeño y menos aún que sus logros no son valorados. 

Finalmente, todos los factores se encuentran ubicados dentro de la categoría de 

MEDIO, por lo que es necesario que la empresa implemente un plan de acción con 

el fin de pasar a la categoría FAVORABLE, o de llegar a obtener la categoría 

máxima de MUY FAVORABLE.                    
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VI. CONCLUSIONES 

1. A nivel general se concluye que es necesario proponer un plan de acción para 

mejorar el clima laboral en el Centro Nefrológico santa Rosa de Lima en la ciudad 

de Chiclayo; basándose en los resultados obtenidos en la encuesta CL – SPC 

aplicada a los colaboradores de la empresa en mención. 

2. En relación con el primer objetivo específico, de acuerdo con la encuesta 

realizada a los colaboradores del Centro nefrológico Santa Rosa de Lima, se 

concluye que el estado actual del clima laboral dentro de la empresa se 

encuentra en la categoría de MEDIO, teniendo un puntaje de 139 en la escala 

de Likert. 

3. En cuanto al segundo objetivo específico, se concluye que teniendo en cuenta 

los factores de clima laboral aplicados en la presente investigación (realización 

personal o autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación 

y condiciones laborales), el primero se ubica en la categoría DESFAVORABLE, 

con un puntaje de 24.4, mientras que los demás se ubican en la categoría 

MEDIO, con puntajes de 29.8, 28.1, 29.4 y 27.6 respectivamente. 

4. En cuanto al tercer objetivo específico, se concluye que, en la propuesta de plan 

de acción diseñada, se establecen estrategias fundamentadas en cada uno de 

los cinco factores del clima laboral que establece la psicóloga Sonia Palma 

Carrillo. 

5. En cuanto al último objetivo específico, se concluye que es necesaria que la 

propuesta que se plantea sea validada por expertos en el tema. Líneas abajo se 

puede visualizar a detalle la propuesta. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda hacer uso del presente instrumento, como una herramienta que 

haga posible evaluar el clima laboral de manera periódica. 

2. Se debe profundizar en el conocimiento a través de futuras investigaciones en 

cada uno de los factores que caracterizan el clima laboral y tomando en cuenta 

métodos cualitativos o mixtos. 

3. Los resultados obtenidos en este estudio deben ser considerados base para 

futuras investigaciones que permitan analizar factores tanto internos como 

externos que repercuten de forma negativa en el clima laboral. 

4. Es necesario desarrollar un plan de acción que detalle estrategias que permitan 

mejorar el clima laboral dentro de la organización, llevándolo de una categoría 

de MEDIO a FAVORABLE o incluso elevarlo a la categoría máxima de MUY 

FAVORABLE. 

5. Finalmente se recomienda que la propuesta presentada sea evaluada por 

expertos que determinen su validez.    
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VIII. PROPUESTA 

Propuesta de comunicación asertiva entre del personal con la jefatura de 

enfermería y las socias de turnos laboral en el Centro Nefrológico Santa Rosa de 

Lima en la ciudad de Chiclayo. 

Introducción  

El propósito del plan es elaborar una propuesta de comunicación asertiva del 

personal con la jefatura de enfermería y las socias de turnos  laboral en el Centro 

Nefrológico Santa Rosa de Lima en la ciudad de Chiclayo. El objetivo general de la 

propuesta es mejorar el clima organizacional de los trabajadores con la jefatura y 

socias. Además, los fines específicos es que, el Centro Nefrológico incluya en la 

organización seminarios de habilidades sociales, fomentar una comunicación clara 

y honesta, divulgar la importancia de la tolerancia, formar grupos de trabajo, 

fortalecer y la facilitar la comunicación por medio de estrategias y técnicas de 

comunicación.  

Por ello, la propuesta incluye varias estrategias que beneficiarán al Centro 

Nefrológico. El objetivo es implementar los procedimientos recomendados para 

obtener un óptimo resultado en la organización. 

Fundamentación  

La presente propuesta se basa en la evidencia de las dificultades de comunicación 

interna puesto que se presentan obstáculos en la comunicación dentro del Centro 

Nefrológico, debido a que las indicaciones por parte de las socias y la jefa de 

enfermería no coinciden y son contradictorias ocasionando que no sepan que 

indicación seguir; dada esta problemática se desarrollará una propuesta para 

mejorar el clima laboral con el fin de mejorar las relaciones interpersonales y los 

canales informativos de esta Institución. 

De igual manera, si la comunicación en el lugar de trabajo no es clara y convincente, 

las instrucciones pueden ser mal interpretadas y como resultado estas acciones no 

se llevan a cabo como se esperaba, generando conflictos laborales, malentendidos, 

bajo rendimiento y un ambiente negativo; se pueden evitar con una comunicación 
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más clara que ayude a garantizar que todas las estrategias planificadas de la 

organización se ejecuten según lo planificado. 

OBJETIVOS 

Objetivo general 

Mejorar el clima organizacional del personal con la jefatura de enfermería y las 

socias de turnos laboral en el Centro Nefrológico Santa Rosa de Lima SAC, 

Chiclayo.  

Objetivos específicos 

• Implementar talleres de habilidades sociales para el personal del Centro 

Nefrológico santa Rosa de Lima en la ciudad de Chiclayo. 

• Propiciar una comunicación efectiva, abierta y fluida entre el personal con la 

jefatura de enfermería y las socias de turnos laboral en el Centro Nefrológico. 

• Fomentar el valor de la tolerancia y trabajo en equipo entre el personal con la 

jefatura de enfermería y las socias de turnos laboral en el Centro Nefrológico. 

• Fortalecer la comunicación interna utilizando herramientas con el personal con 

la jefatura de enfermería y las socias de turnos laboral en el Centro Nefrológico. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia interna 

Tabla 09 

Matriz de consistencia interna 

TÍTULO: Plan de acción para mejorar el clima laboral en Centro Nefrológico Santa Rosa de Lima SAC, Chiclayo 
AUTORES: More Mio, Eunice Betsabe 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES 

¿Cómo 
mejorar el 

clima laboral 
en Centro 

Nefrológico 
Santa Rosa 

de Lima 
SAC? 

Objetivo general: 
Proponer un plan de acción para 
mejorar el clima laboral en Centro 
Nefrológico Santa Rosa de Lima SAC, 
Chiclayo. 
Objetivos específicos:  
a) Diagnosticar el estado actual del 
clima laboral en el Centro Nefrológico 
Santa Rosa de Lima SAC; b) Identificar 
los factores influyentes en el clima 
laboral en el Centro Nefrológico Santa 
Rosa de Lima SAC; c) Diseñar 
estrategias para mejorar el clima laboral 
en el Centro Nefrológico Santa Rosa de 
Lima SAC; d) Validar la implementación 
del plan de acción para mejorar el clima 
laboral en el Centro Nefrológico Santa 
Rosa de Lima SAC. 

La implantación de 
un plan de acción 
mejorará el clima 
laboral en Centro 
Nefrológico Santa 
Rosa de Lima SAC, 
Chiclayo. 

Variable 1 Dimensiones 

Plan de 
acción 

Specific: Específico 

Measurable: Medible 

Agreed: Alcanzable 

Realistic: Realista 

Time-bound: Con tiempo límite 

Variable 2 Dimensiones 

Clima 
laboral 

Realización personal o 
Autorealización 

Involucramiento Laboral 

Supervisión 

Comunicación 

Condiciones Laborales 
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Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 

Tabla 10 

Operacionalización de la variable independiente 

Variable Dimensiones Indicadores Instrumentos 

Plan de 
acción 

Specific: Específico ¿Qué? 

Validación por juicio de 
expertos 

Measurable: Medible ¿Cuánto? 

Agreed: Alcanzable ¿Cómo? 

Realistic: Realista ¿Con qué? 

Time – bound: Con tiempo límite ¿Cuándo? 
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Tabla 11 

Operacionalización de la variable dependiente 

Variable Dimensiones Indicadores Instrumento 

Clima laboral 

Realización personal o 
autorrealización 

- Existen oportunidades de progresar en la institución. 
- Las actividades en las que se trabaja permiten 

aprender y desarrollarse 

Encuesta 

Involucramiento laboral 

- Cada trabajador se considera factor clave para el 
éxito de la organización. 

- Los trabajadores están comprometidos con la 
organización. 

Supervisión 

- El supervisor brinda apoyo para superar los 
obstáculos que se presentan. 

- La evaluación que se hace del trabajo ayuda a 
mejorar. 

Comunicación 

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

- La empresa fomenta y promueve la comunicación 
interna. 

Condiciones laborales 
- La remuneración es atractiva en comparación con 

otras organizaciones. 
- Se dispone de tecnología que facilite el trabajo. 
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Anexo 3. Escala de clima laboral CL – SPC 
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Anexo 4. Permiso de uso del autor principal 
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Anexo 5. Consentimiento informado 
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Anexo 6. Criterios de jueces de los instrumentos 

 LIMA SAC, CHICLAYO 

 Lima SAC, Chiclayo, 
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 NEFROLÓGICO SANTA ROSA DE LIMA SAC, 

CHICLAYO 
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 LIMA SAC, CHICLAYO 

 Lima SAC, Chiclayo, 
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 NEFROLÓGICO SANTA ROSA DE LIMA SAC, 

CHICLAYO 
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 LIMA SAC, CHICLAYO 

 Lima SAC, Chiclayo, 
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 NEFROLÓGICO SANTA ROSA DE LIMA SAC, 

CHICLAYO 
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Anexo 7. Constancia de SUNEDU de jueces 
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