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INTRODUCTION 

La tesis titulada "Clima Organizacional y Relaciones Interpersonales de los 

Trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho - 2018", tiene 

como proposito conocer la relation que existe entre Clima Organizacional y las 

Relaciones Interpersonales, es decir, en que medida el clima organizacional se 

relaciona con las relaciones interpersonales de los trabajadores de la Sociedad de 

Beneficencia Publica de Ayacucho 2018. 

Sin duda, los resultados de este trabajo de investigation, ademas de permitir la 

obtencion del titulo profesional, constituira una fuente de informacion muy util para 

conocer la realidad actual del clima organizacional y las relaciones interpersonales de 

los trabajadores de las Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho. 

La Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho tiene por funcion principal 

buscar el bienestar social de la poblacion objetivo y para ello requiere de personal 

comprometido, motivado que pueda desenvolverse, dentro de un marco de un clima 

favorable. 

Para la elaboration del trabajo, se ha tornado en cuenta los pasos metodologicos 

y los procedimientos que comprenden la investigation. Asi mismo el marco teorico se 

ha basado en teorias que fundamentan y sustentan las variables de clima laboral y 

relaciones interpersonales, abordando con sus respectivas dimensiones de cada 

variable de investigation. 



L a presente investigacion gira en torno al siguiente probiema principal: ^Cual 

es la relacion que existe entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales 

de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho? 

A partir de ello se establecio el objetivo principal de la investigation: 

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y las relaciones 

interpersonales de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de 

Ayacucho. 

L a hipotesis planteada fue: Existe relacion significativa entre el clima 

organizacional y las relaciones interpersonales de los trabajadores de la Sociedad de 

Beneficencia Publica de Ayacucho - 2018. 

E l Trabajo de Investigacion fue basica, de profundidad descriptiva y diseno 

cuantitativo, la poblacion estuvo constituida por 51 trabajadores, la tecnica utilizada 

fue la entrevista oral y la encuesta, para recabar information se empleo como 

instrumento de medicion el cuestionario, para ello se utilizo el cuestionario de Clima 

Organizacional EDCO (Estudio del Clima Organizacional) documento tecnico, 

validada por el Ministerio de Salud el ano 2009) y el cuestionario de Relaciones 

Interpersonales con alternativas de respuesta: 1.- TED-Totalmente en Desacuerdo, 

2.- E D - En Desacuerdo, 3.- NDNED - Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo, 4.- D E - De 

Acuerdo, 5.- T D A - Totalmente de Acuerdo. 

Una vez codificado los instrumentos de recoleccion de datos (encuesta) se 

procedio a la creacion de una base de datos en la hoja de calculo Excel, luego los datos 

fueron procesados empleando el paquete estadistico SPSS version 20; y presentados 

en cuadros estadfsticos simples y compuestos de acuerdo con los objetivos propuestos. 
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Para el analisis de datos se empleo la prueba de Chi cuadrado, identificando el 

grado de dependencia o asociacion entre dos variables. 

De los resultados obtenidos se puede deducir que en la Sociedad de 

Beneficencia Publica de Ayacucho existen deficit nivel de clima organizacional, con 

escasa comunicacion interna, un compromiso organizacional circunstancial, ausencia 

de liderazgo y deficientes relaciones interpersonales, situaciones que generan un 

inapropiado clima laboral y deficiente trabajo en equipo. 

Finalmente, se ha considerado que en esta institucion se debe implementar 

programas eficaces y sostenibles para mejorar el clima laboral y las relaciones 

interpersonales para generar compromises e involucramiento de parte del conjunto de 

los trabajadores. 

L a presente investigacion pretende plantear propuestas de mejora en la gestion 

del clima laboral y las relaciones interpersonales de una organization, para tratar de 

lograr el incremento de satisfaccion en los integrantes de la institucion y asi generar 

optimas relaciones interpersonales, la complejidad de las organizaciones actuales, 

demanda personas satisfechas y motivadas para el logro de los objetivos; sin embargo, 

en ciertas instituciones los trabajadores se desenvuelven dentro de un ambiente hostil, 

ocasionando de un clima laboral estresante. 
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E l presente trabajo de investigacion consta de los siguientes capitulos: 

Capitulo I . - En este capitulo se describe el Problema de Investigacion, dentro 

de ellas se encuentran el planteamiento del problema, la justification, los objetivos de 

la investigacion, la hipotesis que oriento nuestro trabajo de investigacion, las variables 

e indicadores. 

Capitulo I I . - Se aborda los Aspectos Teoricos Referenciales que sustenta la 

presente investigacion. 

Capitulo I I I . - Presentamos la metodologia de estudio, el tipo de investigacion, 

los metodos de investigacion, las tecnicas y procedimientos de la investigacion. En 

esta parte detallamos todo el proceso de intervention, desde la admimstracion de la 

guia hasta la aplicacion de la encuesta definitiva. 

Capitulo IV. - Aqui se describe el Contexto Institutional de la Sociedad de 

Beneficencia Publica de Ayacucho. 

Capitulo V. - En este capitulo se da a conocer los resultados, con la presentation 

y analisis de las tablas y figuras. 

Capitulo V I . - En este ultimo capitulo presentamos los datos, los analisis y la 

discusion de los resultados de la encuesta realizada en la Sociedad de Beneficencia 

Publica de Ayacucho. 
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CAPITULO I 

E L P R O B L E M A D E INVESTIGACION 

1.1. Planteamiento del Problema 

E l contexto y cambios del entorno exigen que las organizaciones sean mas 

competitivas, ello depende de una adecuada administration del talento humano y los 

ejes fundamentales de la organizacion (estrategia, estmctura, procesos y recursos). Asi 

mismo, para el logro de los objetivos de la organizacion es importante generar 

condiciones apropiadas en el entorno laboral y las personas puedan dar lo mejor de si 

mismas. 

E l clima organizacional es una perception colectiva de las personas en relation 

con las practicas, politicas, estmctura, procesos y sistemas que se dan en una 

organizacion, y su consecuente reaction a esta perception. E l clima organizacional 

afecta a instituciones, empresas y organizaciones a nivel mundial sea de manera 

positiva o negativa segun los factores determinantes de trabajo, ambiente, procesos 

organizativos y de gestion asi como tambien de innovation y de cambio. 

Asimismo, cuando es visto como un factor puramente objetivo, o desde un 

enfoque estructural, los teoricos, como Forehand G.A. y Gilmer B . (1964), han 

considerado que esto tiene que ver con el conjunto de caracten'sticas permanentes tales 

como el tamano de la organizacion, la estmctura organizativa y la complejidad de los 

sistemas. 



De acuerdo con Naylor Pritchard (1980) y Villa y Vil la (1992) sostienen que 

el clima organizacional se ha visto influenciado por una serie de cambios economicos, 

tecnologicos, sociales, de comunicacion e information. 

Asi mismo, Toro (1992), plantea que el clima tiene que ver con la apreciacion 

o percepcion que las personas desarrollan de sus realidades en el trabajo y dicha 

percepcion es el producto de un proceso de formacion de conceptos que se originan en 

la interrelation de eventos y cualidades de la organization. 

Por otro lado, las relaciones interpersonales son muy importantes puesto que a 

nivel de empresa u organizaciones de estas depende el nivel de productividad que se 

puede alcanzar (Dalton, Hoyle y Watts, 2007, pag. 04). Por ejemplo, si como 

consecuencia de las buenas relaciones, se da un trato justo y equitativo al personal, 

este se esforzara por coadyuvar al cumplimiento de las metas individuales y 

corporativas. 

En el Peru el clima organizacional no es ajeno al contexto mundial, aunque en 

los ultimos anos hay una preocupacion por la mejora del clima organizacional y las 

relaciones interpersonales, a raiz de ciertos estudios e investigaciones, que a su vez 

contribuyeron en el logro de los resultados, objetivos y metas de las organizaciones. 

En la actualidad en la region existen pocas investigaciones sobre el tema, por 

lo tanto, es necesario que las instituciones se preocupen por conocer que motiva a sus 

trabajadores a dar lo mejor de si, como debe ser las relaciones interpersonales entre 

ellos. 

En la presente investigacion, se propuso describir y analizar la relacion entre 

las variables del clima organizacional y las relaciones interpersonales del personal 
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directivo y administrativo de Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho con la 

fmalidad de identificar las debilidades existentes y proponer alternativas de mejora, 

asi mismo gestionar el clima organizacional e implemeiitar programas de capacitacion 

para mejorar las relaciones interpersonales y asi alcanzar los objetivos 

organizacionales de manera positiva. 

1.2. Problema 

1.2.1. Problema Principal 

^Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y las relaciones 

interpersonales de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de 

Ayacucho-2018? 

1.2.2. Problemas Especificos 

^Cual es la relacion entre el clima organizacional y las habilidades 

comunicativas de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia 

Publica de Ayacucho - 2018? 

• ^Cual es la relacion entre el clima organizacional y el compromiso 

organizacional de los trabajadores de las Sociedad de Benficencia 

Publica de Ayacucho - 2018? 

^Cual es la relacion entre el clima organizacional y los estilos de 

liderazgo de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de 

Ayacucho-2018? 
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1.3. Objetivos de la Investigacion 

1.3.1. Objetivo General 

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y las relaciones 

interpersonales de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de 

Ayacucho-2018. 

1.3.2. Objetivos Especificos 

• Determinar la relacion entre el clima organizacional y las habilidades 

comunicativas de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia 

Publica de Ayacucho - 2018. 

• Determinar la relacion entre el clima organizacional y el compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia 

Publica de Ayacucho - 2018. 

• Determinar la relacion entre el clima organizacional y los estilos de 

liderazgo de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de 

Ayacucho-2018. 

1.4. Hipotesis 

1.4.1. Hipotesis General 

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y las relaciones 

interpersonales de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de 

Ayacucho-2018. 
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1.4.2. Hipotesis Especificos 

Existe relacion signiflcativa entre el clima organizacional y las 

habilidades comunicativas de los trabajadores de la Sociedad de 

Beneficencia Publica de Ayacucho - 2018. 

• Existe relacion signiflcativa entre el clima organizacional y el 

compromiso organizacional de los trabajadores de la Sociedad de 

Beneficencia Publica de Ayacucho - 2018. 

• Existe relacion signiflcativa entre el clima organizacional y los estilos de 

liderazgo de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de 

Ayacucho-2018. 

1.5. Variables e Indicadores 

Variable: Clima Organizacional 

Indicadores: 

• Nivel Organizativo. 

Distribution de Funciones. 

Participation en equipos de trabajo. 

• Motivation Laboral. 

• Roles Asignados. 

Condiciones Favorables. 
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• Sistema de recompensa o reconocimiento. 

Toma de Decisiones. 

Resolution de Problemas. 

Variable: Relaciones Interpersonales 

Indicadores: 

Comunicacion Asertiva. 

• Comunicacion Empatica. 

Apertura de Escucha. 

Compromiso Laboral. 

• Compromiso Colectivo 

Lider Autoritario. 

Lider Democratico. 

Lider Pasivo. 

L a investigacion siguio un diseno no experimental, transversal correlacional 

(Hernandez, 2010), en la consideration de que no se manipulan variables. La 

data fue recogida durante dos meses, lo que nos permitio conocer la relacion 

que existe entre las variables asociadas. De modo que el modelo a utilizar sera 

el siguiente: 
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X Y 

Donde: 

X : Variable clima organizacional. 

Y : Variable relaciones interpersonales. 

: Relacion entre variables. 

1.6. Justificacion 

E n las distintas organizaciones publicas y privada existen dificultades en 

cuanto al clima institucional y las relaciones interpersonales, afectando el logro de los 

objetivos institucionales. La Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho no es 

ajena a dicha realidad. 

L a presente investigacion tiene relevancia social, pues va a determinar la 

relacion del clima organizacional y las relaciones interpersonales de los Trabajadores 

de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho - 2018, asi como determinar los 

problemas de la organizacion, y consecuentemente se busque el beneficio del personal 

administrativo y la comunidad en general, que son los usuarios. 

E l estudio tiene un aporte teorico, la information recopilada y procesada servira 

de sustento para otras investigaciones similares, ya que enriquecera el marco teorico 

y/o cuerpo de conocimientos que existe sobre el tema en mention. 

L a investigacion tiene una importancia metodologica porque a traves del uso 

de los metodos, tecnicas y procedimientos se llega a resultados validos y confiables. 

19 



La presente investigacion es factible por que se cuenta con los recursos 

humanos y materiales para su respectiva ejecucion, cumpliendo los plazos de la 

planificacion. Asimismo, es viable eticamente, porque se cuenta con el consentimiento 

y participacion del personal administrativo de la Sociedad de Beneficencia publica de 

Ayacucho. 
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CAPITULO I I 

ASPECTOS T E O R I C O S 

La investigacion presenta un soporte teorico que sirve de referencia, para 

mostrar la complejidad del clima organizacional y las relaciones interpersonales que 

exigen hoy las empresas e instituciones como parte del contexto y cambios del entorno 

con la fmalidad de ser mas competitivas, ello depende de una adecuada administration 

de talento humano y los ejes fundamentales de la organization (estrategia, estructura, 

procesos y recurso). En ese sentido se utilizo una literatura bibliografica, acorde al 

tema. 

E l presente trabajo de Investigacion servira para mejorar los planes y politicas 

de desarroUo del talento humano, considerando que los trabajadores se han convertido 

en uno de los bienes mas preciados para toda institution u organization, de ahf que la 

intension es dar nuevos aportes teoricos que permitan explicar y conocer mas acerca 

de su manifestacion en un importante grupo poblacional como son los trabajadores de 

la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho. 

En las ultimas decadas, las sociedades viven un constante cambio social, 

economico, politico y cultural, un cambio de paradigmas y de modelos mentales que 

afectan los modos de vida de las personas, asi como el vinculo que el individuo 

establece con las organizaciones a las que pertenece, la motivation efectiva de los 

empleados ha sido una de las tareas mas dificiles y, a la vez mas importantes de los 



administradores, para mantener una fuerza laboral estable, los supervisores deben de 

implicar a sus supervisados const antemente en diversas actividades de retention. 

Aunque la organizacion cuente con tecnicas y procesos avanzados de 

reclutamiento, selection y capacitacion de personal, esto no garantiza la calidad del 

trabajo si no se cuenta con trabajadores motivados, valorados y apreciados, muchas 

veces se piensa que, para motivar al personal la principal solution es incrementar el 

sueldo, esto no siempre es lo correcto pues la nueva generation de empleados parece 

tener otras expectativas. Sin embargo, con el transcurrir del tiempo se han producido 

grandes cambios en el ambito laboral, lo que se manifiesta en la preocupacion de las 

grandes empresas por mejorar el entorno laboral de las personas, con el fin de que se 

sientan lo mas satisfechas posibles, comodas, seguras y encuentren el valor que 

representa su trabajo de manera que se adapten con mayor exito a las exigencias 

laborales actuales y futuras. E l clima laboral y, por ende, las relaciones interpersonales 

son las bases fundamentales para aquellas organizaciones que quieren hacerse 

competitivas. 

2.1. Antecedentes 

William Rodriguez, Luz Viridiana (2013) en su informe: "Estudio 

Diagnostico de Clima Laboral en una Dependencia Publica" plantea las siguientes 

conclusiones: En relacion con las areas evaluadas el personal refleja un grado 

regular de insatisfaccion hacia el ambiente que se vive dentro de su organizacion, 

estando los resultados estadisticos por debajo de la media con un 46% en un sistema 

colegiado. 
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La motivation se ve seriamente afectada, reflejando un personal 

desinteresado, con poca identification con su institution laboral, incertidumbre 

profesional, una comunicacion deficiente entre los distintos niveles jerarquicos, 

tanto ascendente como descendentemente; en cuanto al liderazgo en la institution, 

se ve cada vez mas afectado y con menor credibilidad por parte de los empleados 

lo cual es reforzado por la falta de acercamiento y confianza por ambas partes, por 

la falta de claridad al explicar los objetivos y la omision de informacion que podria 

ser relevante para llevar a cabo efectivamente las actividades y la falta de 

retroalimentacion hacia las acciones del personal. 

De las dimensiones que se evaluaron se resalta con una mejor calificacion 

el trabajo en equipo encontrandose en niveles aceptables debido al tiempo que 

tienen laborando juntos los mismos elementos, la afinidad entre pares y al numero 

reducido de empleados por equipo, en base a lo anterior se extienden las siguientes 

recomendaciones: 

• Disenar un programa de incentivos en el cual se incluya la motivation 

intrinseca: 

Reconocimiento de logros: Una de las actividades que se 

recomiendan para resaltar este punto es el mejor empleado del mes, 

entrega de preseas por antigtiedad, reconocimientos al 

cumplimiento de metas, etc. 

Reuniones de integration: En este punto se recomienda trata la 

parte de retroalimentacion a los empleados sobre su trabajo y 

guiarlos en el modelo de trabajar por objetivos. 
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Actividades que fomenten la interaction familiar: En este rubro se 

podrian manejar actividades tales como el dia de la familia, festejar 

a los cumpleaneros del mes, etc. A fin de fomentar la convivencia 

con el equipo de trabajo. 

• En cuanto a la motivacion extrinseca, siendo estas las cuestiones 

monetarias, se recomiendan actividades como: 

Bonos de puntualidad. 

Premios de desempeno optimo 

- Utilidades 

- Aguinaldo 

Caja de ahorro 

• Implementar formation y desarrollo a fin de desarrollo en base a 

tematicas de comportamiento organizacional, tales como: 

- Liderazgo efectivo, 

- Desarrollo de inteligencia emocional, 

Comunicacion asertiva. 

• DesaiTollar un modelo de reuniones efectivas a fin de atacar de manera 

directa la dimension de comunicacion dentro de la organizacion, 

donde se desarrollen habilidades como: 

Planeacion, 
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Organization, 

Coraunicacion efectiva. 

• Implementar la actividad de buzon de sugerencias y aportaciones, ya 

sea de manera anonima o identificada para comentarlo de ser necesario, 

dentro de las juntas. 

• Redisenar poli'ticas y codigos de comportamiento, a fin de establecer 

lineamientos especificos. 

• Fomentar una cultura de evaluacion cada 6 meses en cuanto a su 

desempeno y clima laboral siguiendo indicadores pertinentes y 

estandarizados. 

• Si bien solo se observan tres factores criticos en la medicion del clima 

laboral, en el focus group y en las entrevistas a profundidad, se 

observaron ciertas deficiencias en los factores de auto realization y 

comunicacion; es por ello que tambien se plantean acciones para 

mejora de lasmismas. 

• Se considera que las herramientas y/o soluciones planteadas no 

ostentan mayor onerosidad, pudiendo ser aplicadas en forma 

progresiva y priorizando las mas urgentes. Esto generan'a un mayor 

impacto para beneficio de la organization, conforme se ha demostrado 

en los lineamientos de viabilidad general de la propuesta. 

Zavaleta, (2013) desarroUo un estudio titulado: "Relacion del clima 

organizacional y el desempeno laboral en el Municipio de Zulia, Maracaibo-
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Venezuela". Este estudio tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre las 

variables de estudio (clima organizacional y desempeno laboral). Las conclusiones de 

este estudio afirman que, la identification y empoderamiento de los trabajadores de la 

Municipalidad de Zulia de la vision y la mision institutional asegura un ambiente 

comodo y acogedor, la misma que se traduce en un desempeno laboral por encima del 

promedio, beneficiando asi a todos los ciudadanos del mencionado distrito. 

Otra investigacion, concierne a Caligiore Corrales, Irene y Juan Arturo Diaz 

Sosa: (2003), como resultado de un diagnostico al clima organizacional y el 

desempeno docente de las escuelas de Enfermeria, Nutricion y Medicina de la U L A 

en Venezuela, se concluye sobre la necesidad de adecuar la estructura organizativa a 

las funciones sustantivas de la Universidad, facilitando la coordination y la ejecucion 

de las decisiones. 

Sanchez, (2005), concluye "Existe correlation entre la gestion universitaria, el 

clima y el comportamiento organizacional, dentro del cual realizan su trabajo; los 

niveles son aceptables, pero no resultan los mas propicios para una gestion eficaz. Sin 

embargo, se ve fortalecido por una perception favorable en la motivation". 

2.2. Teorias 

Entre las teorias referentes al tema de investigacion encontramos: 

Luc Brunet. (1999), refiere a S.W Gellerman como el primer investigador que 

introduce el concepto de clima organizacional en 1960, el cual se baso en dos escuelas 

del pensamiento: "la escuela Gestalt se centra en que el comportamiento esta en funcion 

de la perception, es decir como se ve el mundo, como el individuo se adapta a su 

medio; mientras que la escuela funcionalista propone que el comportamiento del 
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individuo depende del medio que lo rodeay de las diferencias individuals, alcanzando 

asi unnivel de equilibrio aceptable", sostiene la teoria del clima laboral. 

"En el ambiente laboral actual, el futuro pertenece a los directivos que mejor 
saben manejar el cambio. Para gestionar el cambio, las organizaciones 
deben contar con empleados comprometidos con la demanda de cambios 
rapidos, empleados que representan la fuente de ventaja competitiva" 
Ramall, P. (2014). 

Unas deficientes condiciones de trabajo, una mala admimstracion de la 

empresa y un erroneo estilo de direction determinaran normalmente insatisfaccion en 

el trabajo. Una buena politica, administration, modo de direction o condiciones de 

trabajo no determinaran por simismos satisfaccion. Contrariamente el reconocimiento, 

logro, trabajo interesante, responsabilidad y promotion determinan satisfaccion en el 

trabajo, mientras que su ausencia conduce con poca frecuencia a la satisfaccion. 

Se entiende al Clima Laboral como un conjunto de aspectos que estan presentes 

en la institution laboral, este tiene que ver con todos los trabajadores, quienes al estar 

en este espacio comprenden para de esta manera poder mantener una forma de relacion 

este tema del clima laboral es importante porque influye en el comportamiento de los 

trabajadores en la organizacion donde se encuentra. 

Paulina Bustos, Mauricio Miranda, (2001), En esta misma conception han 

considerado el conjunto de caracteristicas permanentes tales como el tamano de la 

organizacion, la estructura organizativa y la complejidad de los sistemas, que tiene 

relacion con el clima organizacional. Es decir, el clima laboral en una empresa o 

institution tiene mucha relacion con el tamano de la organizacion, estructura 

organizativa y cual complejo significa los sistemas. 

" E l clima tiene que ver con la apreciacion o perception que las personas 
desarrollan de sus realidades en el trabajo como producto de un proceso de 
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formation de conceptos respecto a la interrelation de eventos y cualidades de 
la organizacion, que generan resullados eficaces a diferencia de una 
comunicacion vertical y arbitraria que trae consigo rompimientos de las 
relaciones interpersonales, repercutiendo en la imagen institucional, a esto, se 
suma la inestabilidad laboral, celo profesional, remuneration infima, falta de 
incentivos laborales y espacios laborales desorganizados" Toro, (2005, pp 09). 

Las relaciones interpersonales son muy importantes porque de estas depende 

el nivel de productividad y los objetivos a alcanzar en una empresa o institucion. 

Daniel Katz y Robert Kahn, (1990) defiende la teoria como la consecuencia de 

las buenas relaciones, se da un trato justo y equitativo al personal, este se esforzara por 

coadyuvar al cumplimiento de las metas individuates y corporativas. Agregando que, 

un buen clima laboral fortalece emocionalmente al personal teniendo como respuesta 

un trabajo con eficiencia y eficacia. 

Chiavenato I . (2011), aduce que; el clima organizacional es la calidad o la suma 

de caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la 

organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento. E l concepto de clima 

organizacional abarca una amplia gama de factores ambientales que influye en la 

motivation. Se refiere a las propiedades motivacionales del ambiente de la 

organizacion, es decir a aquellos aspectos de la organizacion que provoca distintas 

clases de motivacion en sus miembros. Asi, el clima organizacional es favorable 

cuando satisface las necesidades personales e las personas y mejora su animo. En 

cambio, es desfavorable cuando produce frustration porque no satisface esas 

necesidades. 

2.3. Sistema Conceptual 

En el contexto de hoy, la gran mayoria de organizaciones toma en 

consideration la gestion del clima laboral y el ambiente en el que se desenvuelven sus 
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colaboradores, debido a que de este factor depende la satisfaction laboral de los 

integrantes de una organization y la productividad que desarrollaran dentro de la 

misma. 

Antes de abordar el tema de Clima Organizacional se ha considerado necesario 

presentar el escenario de organization de una institution publica: 

E l sistema de Organization administrativa Publica es el conjunto ordenado de 

administrado de normas, criterios y metodologias, que, a partir del marco juridico 

administrativo del sector publico, del Plan Estrategico Institutional y del Programa de 

Operaciones Anual, regulan el proceso de estructuracion organizacional de las 

entidades publicas, contribuyendo al logro de los objetivos institucionales. 

E l objetivo general del Sistema de Organization Administrativa es optimizar 

la estructura organizacional del aparato estatal, reorientandolo para prestar un mejor 

servicio a los usuarios, de forma que acompane eficazmente los cambios que se 

producen en el piano economico, politico, social y tecnologico. 

Un primer concepto que nos relaciona con el tema es: 

Clima Organizacional 

Las investigaciones sobre clima laboral se constituyen en un proceso 

sumamente complejo a raiz de la dinamica de la institution, del entorno y de los 

factores humanos. Muchas empresas e instituciones reconocen que uno de los activos 

fundamentales es su factor humano y para estar seguros de la solidez de este recurso, 

las organizaciones requieren contar con mecanismos de medicionperiodica de su clima 

organizacional que va ligado con la motivation del personal y de repercutir sobre su 
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correspondiente comportamiento y su desempeno laboral. 

Los trabaj adores sienten que el clima es favorable cuando estan haciendo algo 

util que les proporciona un sentido de valor personal. Con frecuencia desean trabajos 

que rcpresenten un desafio; quieren ser escuchados y tratados de manera que se les 

reconozca su valor como individuos, desean sentir que la institution se preocupa 

realmente por sus necesidades y problemas. 

A l senalar al clima organizacional se debe de tomar en cuenta que esta tiene 

objetivos y estructuras y reglas donde los empleados se sujetan mediante actitudes 

incluso hasta los saludos, asi mismo en este clima los trabaj adores perciben de que 

manera rinden su productividad y cuales son las dificultades que afrontan entro de la 

institution. 

Es la perception que la persona tiene de la organizacion para la cual labora, y 

la opinion que se haya formado de ella, siendo el reflejo de los valores culturales mas 

profundos de la organizacion, por lo que se puede inferir que el Clima es el ambiente 

de trabajo propio de la organization. Likert, (1974, pp 11) 

al respecto se puede senalar que, efectivamente el clima laboral tiene que ver 

con los comportamientos laborales, con el sistema organizacional, con los 

comportamientos individuates todas orientadas hacia la productividad, en ese sentido 

se considera que, el clima laboral no es igual dentro de una organizacion porque 

pueden tener diferentes espacios donde cambian esta relaciones pero lo mas importante 

es que el clima laboral influye de manera permanente en la production y satisfaction 

de los trabaj adores. 

Podemos afirmar que cada organizacion tiene un ambiente o clima que lo 
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distingue una de otra. Los que dirigen una institucion y pretenden tener exito, es 

necesario que tengan en consideration al trabajador como un ser humano que tiene 

necesidades y se interrelaciona, tal como lo sostuvo Hugo Munsterberg (considerado 

como padre de la psicologia industrial), quien se concentro en aspectos tales como 

motivacion, dinamica de grupo y actitudes del individuo. 

Dimensiones del Clima Organizacional. 

Son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y que 

influyen en el comportamiento de los individuos. Para ello los autores recomiendan 

conocer las siguientes dimensiones: comunicacion, conflicto y cooperacion, confort 

estructura, identidad, innovation, liderazgo, motivacion, recompensa, remuneration, 

toma de decisiones y otros. 

Las Relaciones Interpersonales 

Las relaciones interpersonales son las diversas maneras de interaction entre las 

personas, de la habilidad individual para Uevar a cabo estas interrelaciones y convivir 

con los demas, respetando su forma de ser sin dejar de ser nosotros mismos, lo bueno 

es que todos nacemos con esta capacidad; solo hay que desarrollarla. 

Una relacion interpersonal es una interaction reciproca entre dos o mas 

personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por 

las leyes e instituciones de la interaction social. 

Que se entiende con respecto a relaciones interpersonales: 

Las relaciones interpersonales son asociaciones entre dos o mas personas. 

Estas asociaciones pueden basarse en emociones y sentimientos, como el amor y el 
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gusto artistico, el interes por los negocios y por las actividades sociales, las 

interacciones y formas colaborativas en el hogar, entre otros, las relaciones 

interpersonales tienen lugar en una gran variedad de contextos, como la familia, los 

grupos de amigos, el matrimonio, los entornos laborales, los clubes sociales y 

deportivos, las comunidades religiosas y todo tipo de contextos donde existan dos 

o mas personas en comunicacion. Fritz Heider; (2010). 

Las relaciones interpersonales pueden ser reguladas por ley, costumbre o 

acuerdo mutuo, son una base fundamental de grupos sociales y de la sociedad en su 

conjunto porque juegan un papel fundamental en el desarrollo integral de las personas 

y el individuo, obteniendo importantes refuerzos sociales del entorno mas inmediato, 

favoreciendo su adaptation e integration al mismo. Es importante tomar en cuenta las 

relaciones interpersonales. Fernandez Collado, Carlos (2012, pp 11). 

Schramn Wilbur (1963) establece al emisor y receptor como elemento 

indispensable en la comunicacion. Se realiza un enfasis especial frente a la 

comunicacion asertiva, para luego proponerla como estrategia de mejorar el clima 

organizacional. La comunicacion entre trabajadores de una empresa o institution es 

muy importante para mejorar las relaciones interpersonales y comunicacionales a fin 

de tener espacios con buen clima laboral. 

Luna, Adolfo (2013) establece nuevos conceptos de sistema, de interrelation y 

conductas comunicativas, no existe la no comunicacion, toda conducta es de por si 

comunicativa, cuando dos individuos se estan comunicando se esta produciendo 

simultaneamente una comunicacion de actitudes, formas, modos de expresion y 

lenguaje no verbal, entonces las unidades comunicativas, son muy importantes para el 

resultado de la propia comunicacion, considerados como actividad humana. 
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E l mismo autor plantea: los seres humanos pueden comunicarse de formas 

analogica y digital. E l digital mas usual en la comunicacion humana es el lenguaje, el 

analogico como el caso de una fotografia tiene relacion especifica con el significado 

que representa y fmalmente las interacciones simetricas que reflejan un mismo nivel 

de comunicacion: un matrimonio dialogando, empleados de una empresa en una 

reunion o algunos agentes comunicativos relacionandose de forma simetrica. Asi, una 

relacion entre dos personas esta formulada con distintos niveles, superior -

subordinado, tiende a ser complementaria, es decir integral. 

L a comunicacion interpersonal. 

E l concepto va relacionado a la relacion de intercambio a traves del cual dos o 

mas personas comparten su percepcion de la realidad con el fin de influir en el estado 

de cosas. Los primeros estudios sobre comunicacion interpersonal se deben a Bateson, 

que encabezo un equipo que se denomino grupo Palo Alto, que, aunque con un campo 

inicialmente clinico, tuvo enorme impacto en los estudios de comunicacion 

interpersonal en general. 

Teoria de Conflictos: 

E l conflicto es una parte constitutiva e inherente de la naturaleza humana, y 

tenemos que convivir con el de manera cotidiana nos guste o no. 

E l conflicto tiene una presencia constante en cualquier contexto en el que hay 

diferentes unidades que se relacionan entre si o de manera grupal 

Historicamente el conflicto se constata como algo negativo, como algo que 

habia que desterrar, se asocio al termino con violencia, destruction, irracionalidad, 
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pero posteriormente se trato de explicar el porque del surgimiento de los conflictos y 

se busco la reaction causal entre determinados rasgos individuales de la persona y los 

conflictos llegandose a desarrollar diferentes tesis para identificar a personas 

conflictivas. Por tradition casi nunca se fomenta el conflicto en las organizaeiones 

laborales. A los Directivos y mandos en las empresas se les evalua y recompensa por 

la ausencia de conflictos en sus areas de responsabilidades, se promueven valores anti-

conflicto como parte de la cultura de la empresa, la armonia y la satisfaccion se valoran 

positivamente dentro del ambito de la empresa. 

Es aquella situation en la que dos o mas partes estan en desacuerdo entre si 

dentro de una organizacion, que impide conseguir sus objetivos de forma simultanea. 

Algunas personas gestionan los conflictos en las empresas cuando acusan, ordenan, 

exigen, dirigen, fuerzan, proclaman, gobiernan, administran e imponen la ley, ya que 

gestionan los conflictos a su manera, no cede ante las opiniones de los demas ni las 

considera. Alguien que recurre con frecuencia a esta manera de tratar a las personas 

no da importancia a las opiniones que disienten de las suyas, porque mantener una 

relacion con el contrario no es su objetivo prioritario. 

Aunque un lider, inteligente desea que las cosas se hagan a su manera, entiende 

que hay mas de una manera de conseguir el mismo objetivo, la habilidad de ser flexible 

es un trazo caracteristico que puede aportar grandes beneficios, una persona conflictiva 

utiliza su poder para ganar o ser mejor que la otra persona. En muchas situaciones este 

estilo refleja inmadurez emocional y profesional. Cuando la persona solo genera 

problemas, este tipo de comportamiento en el trabajo, no genera ningun tipo de respeto 

ni lealtad ante sus subordinados, cuando menosprecian e intimidan a su equipo de 

trabajo, no consiguen nada de ellos en lo referente a productividad y desempeno 
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laboral. Existen varias maneras de gestionar y dar solution a un conflicto, y no 

necesariamente se tiene que actuar de esta manera agresiva ni compulsiva; hay que 

aprender a dirigir al personal, para ser capaces de confrontar cualquier problema o 

situation empresarial. 

Stephen R. y Timothy J . (2009) describen al conflicto como un proceso que 

comienza cuando una de las partes percibe que la otra ha sufrido un efecto negativo, o 

esta por hacerlo, algo que a la primera parte le preocupa. 

Chiavenato I . (2011) afirma que el conflicto y la cooperacion forman parte del 

diario vivir de las organizaciones, en la actualidad se considera que la cooperacion y 

el conflicto son aspectos de la actividad social, de manera que la resolucion de 

conflictos se entiende mejor como una fase del esquema de conflicto-cooperacion y 

no como una solucion final del conflicto. E l conflicto no es causal ni accidental, sino 

algo que se da en donde existen varias formas de actuar y de pensar, algo inseparable 

de las organizaciones, pues todo lo que conlleva al conflicto son ideas, sentimientos, 

actitudes o intereses diferentes que causan desagrado y malas relaciones laborales. 

Un proposito de las organizaciones debe ser la creation de condiciones en las 

cuales el conflicto, se controle o dirija por formas utiles y productivas, la initiation de 

un conflicto es en base a un proceso en donde ambas partes perciben que la otra parte 

entorpece o pretende hacerlo, donde se bloquean intereses; de forma que se da un 

cambio, en donde las situaciones se alteran o aumenta la intensidad del problema, las 

condiciones que generan los conflictos son la diferenciacion de actividades. 

En base al crecimiento de la organization, al realizar distintas tareas que 

conllevan relacionarse con distintos ambientes laborales, los grupos empiezan a 
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manifestar diferentes maneras de pensar, sentir y actuar; empezar a obtener sus propios 

ideales e intereses, esa perspectiva diferente, resultado de la especializacion se llama 

diferenciacion. Otra condicion son los recursos compartidos, por lo general, los 

recursos disponibles son limitados o escasos y se distribuyen de forma proporcional 

entre varias areas de la organizacion; si en un area pretende aumentar su portion de 

recursos, en otra area tendran que perder una parte de los suyos. 

Por ultimo las actividades interdependientes, los colaboradores de las 

organizaciones dependen unos de los otros para realizar sus actividades diarias, la 

interdependencia existe en cualquier empresa, cuando en las organizaciones son muy 

interdependientes surgen diversas oportunidades para que un grupo ayude o perjudique 

el trabajo de otros. Las condiciones ya mencionadas pueden llegar a crear situaciones 

favorables para que ocurran los conflictos. Por lo cual, una parte vela por alcanzar sus 

objetivos o intereses, donde utiliza una serie de tacticas durante el conflicto, las cuales 

van desde la resistencia pasiva hasta el bloqueo activo del trabajo de la otra parte. 

Resultados del Conflicto: 

Los resultados constructivos del conflicto son los siguientes: 

• E l conflicto despierta sentimientos y estimula energfas, un conflicto hace que 

las personas esten mas atentas, y hacen que se esfuercen mas, la estimulacion 

de energia genera curiosidad e interes por descubrir mejores medios para 

desempenar tareas y nuevos planteamientos para resolver problemas. 

• E l conflicto fortalece sentimientos de identidad cuando un grupo de personas 

entran en conflicto, se unen entre si, ademas se identifican mas por medio de 

objetivos e intereses que tienen en comun. 
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• E l conflicto despierta la atencion hacia los problemas, es el medio de llamar 

la atencion sobre los problemas existentes. 

• E l conflicto pone a prueba el equilibrio de poder, puede llevar a que se 

apliquen recursos para su resolution y equilibra la diferencia de poder entre las 

partes. 

Los resultados destructivos del conflicto son los siguientes: 

• E l conflicto desencadena sentimientos de frustration, hostilidad y ansiedad. 

Una parte ve que la otra bloquea sus esfuerzos, hace presion por ganar; aca es 

cuando se genera un ambiente estresante y de frustration. 

• E l conflicto aumenta la cohesion del grupo, con el aumento de la cohesion se 

eleva la presion social para que las personas se adapten a los objetivos del 

grupo. Esto provoca un demerito en la eficacia del desempeno del grupo. 

• E l conflicto desvia energias hacia si mismo, la mayoria de energia generada 

por el conflicto se dirige y disminuye en el mismo, a diferencia de la energia 

que se aplicaria al desempeno de un trabajo productivo. 

• E l conflicto provoca que una parte entorpezca las actividades de la otra, el 

entorpecer las actividades y negarse a cooperar en ellas produce una 

desaceleracion del desempeno del sistema entero. 

• E l conflicto se alimenta solo y perjudica las relaciones entre las partes, el 

conflicto influye en las relaciones de ambas partes, perjudica la comunicacion 

entre ellas y distorsiona sus percepciones y sentimientos. Todo esto se atribuye 
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a intenciones negativas que pueden aumentar y empeora. 

Administration del Conflicto: 

Un conflicto se resuelve de tres maneras, las cuales son las siguientes: 

• Resolution ganar-perder. Consiste en que una parte vence el conflicto, con 

lo que alcanza sus objetivos y frustra los de la otra en su intento. 

• Resolution perder-perder. Ambas partes desisten de sus objetivos, por medio 

de alguna forma de compromiso. Ninguna parte alcanza lo que deseaba. 

• Resolution ganar-ganar. Las partes consiguen identificar soluciones exitosas 

para sus problemas, las cuales permiten que las dos alcancen los objetivos y 

metas que desean. 

Las reivindicaciones de los conflictos laborales son diferencias que surgen 

entre organizaciones y sindicatos, ya que para varias empresas lo unico que 

conlleva son problemas; esto implica varios tipos de reivindicaciones. 

- Condiciones legales de trabajo: Son las condiciones contractuales del trabajo, 

como horarios de trabajo, descanso semanal remunerado, condiciones de 

despido, jornadas laborales, y otros. 

- Condiciones economicas del trabajo: Son las condiciones que se refieren a la 

remuneracion, como el salario, page de horas extras, comisiones, aumentos 

por meritos o ascenso, 

- Condiciones fisicas del trabajo: Estas son las ambientales que rodean a los 

empleados mientras trabajan, como exposition a ruidos, temperaturas 
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extremas, qui'micos, gases toxicos, y otros, 

- Condiciones sociales del trabajo: Estas son las que promueven servicios y 

prestaciones, previstos o no en la ley, como comedor en el centro de trabajo, 

alimentation o transporte gratuito, asistencia medica y guarderias, 

- Condiciones de representatividad en el trabajo: Estas son las que aseguran a 

los empleados alguna forma de participacion en el proceso de decision o su 

representation en ese proceso, como comisiones de fabrica o consejos de 

empresa. 
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CAPITULO I I I 

M E T O D O L O G I A DE INVESTIGACION 

3.1. Tipo de Investigacion 

E l tipo de investigacion es basica, de profundidad descriptiva y diseno 

cuantitativo. 

3.2. Metodos de Investigacion 

Ademas de los metodos logicos (Inductivo - Deductivo, Analitico - Sintetico) 

se utilizo el metodo estadistico. 

3.3. Tecnicas y Procedimientos 

Las tecnicas utilizadas fueron la encuesta, la entre vista oral y el analisis 

estadistico, en cuanto a instrumentos se desarroUo un cuestionario. Para ello, 

se utilizo el cuestionario de clima crganizacional (EDCO — Estudio del Clima 

Organizacional. Documento Tecnico, validada por el Ministerio de Salud el 

ano 2009) y el Cuestionario de Relaciones Interpersonales. 

Teniendo en cuenta el diseno cuantitativo se definio como objeto la opinion de 

los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho, respecto 

al Clima Organizacional y las Relaciones Interpersonales. 



3.4. Procedimientos de Investigacion 

3.4.1. Ambito de Intervencion 

E l estudio se realizo en la provincia de Huamanga, distrito Ayacucho, en la 

Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho, en sus diferentes organos de 

Linea: Directorio, Gerencia, Administration, Tesoreria, Contabilidad, 

Abastecimiento, Desarrollo Humano, Servicios Funerarios y Cementerio. 

3.4.2. Poblacion 

L a poblacion objeto de investigacion estuvo constituida por todos los 

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho (51 

trabajadores) nombrados y contratados de las diferentes areas de la institucion. 

3.4.3. Muestreo Censal 

En este caso nuestra poblacion es nuestra muestra (poblacion censal de 

estudio). Si la poblacion, por el numero que la integran resulta accesible en su 

totalidad, no sera necesario extraer una muestra. En consecuencia se podra 

investigar u obtener datos de toda la poblacion objetivo, sin que se trate 

estrictamente de un censo (Alias, 2006, pag. 82-83). Por su paret Hernandez, 

citado por Castro (2003, pag. 69), expresa que, si la poblacion es menor a 

cincuenta individuos, la poblacion es igual a la muestra. Lo senalado por este 

autor permite inferir que, si se toma el total de la poblacion no se aplicara 

ningun criterio muestral. 
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3.4.4. Trabajo de Campo 

Una vez codificado los instrumentos de recoleccion de datos (encuesta) se 

procedio a la creation de una base de datos en la hoja de calculo Exel, 

seguidamente los datos fueron procesados empleando el paquete estadi'stico 

SPSS version 20; y presentados en cuadros estadisticos simples y compuestos 

de acuerdo con los objetivos propuestos. Para el analisis de datos se empleo la 

prueba de Chi cuadrado, identificando el grado de dependencia o asociacion 

entre dos variables. 

Cabe senalar que las encuestas fueron aplicadas al total de trabaj adores de la 

Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho durante el mes de junio, y las 

entrevistas orales entre los meses de junio y julio 2018. En el caso de los 

cuestionarios al momento de aplicar la encuesta se tuvo dificultades, porque la 

gran mayoria de los trabaj adores se mostraron muy desconfiados y esquivos a 

las preguntas o ponian pretextos para no responderlos, muchas veces se 

ausentaban de sus oficinas para no recibir la encuesta, por lo que se converso 

con ellos para explicarles el motivo y los objetivos de dicha encuesta. 
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CAPITULO IV 

CONTEXTO INSTITUCIONAL DE L A SOCIEDAD DE B E N E F I C E N C I A 

P U B L I C A DE AYACUCHO 

4.1. L a Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho: 

Fue creada en merito a la Resolution Suprema de fecha 13 de mayo de 1,840 

dictada por el General Agustin Gamarra y en cumplimiento al mandato del gobierno 

central, el entonces Prefecto de Huamanga, Don Manuel Tello, instala el 1° de abril de 

1841 la Beneficencia de Huamanga, presidida por el Dr. Jose Agustin de Larrea, 

vicario Capitular de la iglesia catedral. A partir de esa fecha se dieron una serie 

cambios de nomenclatura de la Institution, como el numero de sus integrantes; asi el 

15 de mayo de 1997 segun decreto Supremo 002-97-PROMUDEH, aprueba las 

normas para la designation de los miembros del Directorio de las Sociedades de 

Beneficencia Publica y Juntas de Participation Social, constituyendo el Directorio la 

maxima autoridad de direction de la entidad. Mediante el Decreto Supremo N°047-

2009-PCM se aprobo el "Plan Anual de Transferencias a los Gobiernos Regionales y 

Locales del ano 2009", teniendo vigencia a partir del 1 de julio del 2011, con la 

fmalidad de mejorar las funciones operativas para una adecuada supervision, en este 

caso la Municipalidad Provincial de Huamanga tiene la potestad de nombrar a tres 

Directores que conforman el Directorio, uno de ellos lo presidira, por su parte el 

Gobierno Regional designara a los dos Directores restantes para complementar el 

directorio, un representante de education y un representante del sector salud. 
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Actualmente la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho, tiene 52 

trabajadores distribuidos de la siguiente manera: 

05 Miembros de Directorio: funcionarios nominados bajo cargo de confianza, 

tres miembros representan a la Municipalidad Provincial de Huamanga y dos 

miembros al Gobierno Regional, uno de ellos preside el directorio. 
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01 Gerente General: funcionario con cargo de confianza, nominado por los 

miembros del directorio. 

25 trabajadores nombrados, bajo el regimen laboral 276. 

22 trabajadores contratados bajo la modalidad de CAS (contrato administrativo 

de servicios). 

Instrumentos de Gestion. 

L a Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho cuenta con este documento 

que regula las actividades administrativas de esta institucion: 

ROF (Reglamento de Organizacion y Funciones). - Documento que establece 

la organizacion y las funciones de las entidades del estado. 

o Reglamento de Organizacion y Funciones - ROF. (oficina de 

Planeamiento y Presupuesto). 

MOF (Reglamento de Organizacion y Funciones). - Documento que describe 

las funciones de eada cargo dentro de la organizacion, responde a la estructura 

establecida en el cuadro de asignacion de personal. 

o Manual de Organizacion y Funciones - MOF. 

Organigrama 

Grafico que represents la estructura organizativa de la entidad. 

o Organigrama Estructural. 
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CAP (Cuadro de Asignacion de Personal). - Documento oficial que determina 

los diferentes puestos y sus respectivas funciones en la Sociedad de Beneficencia 

Publica de Ayacucho. 

MAPRO (Manual de Procedimientos). - Es el documento que describe 

detalladamente las acciones necesarias para la ejecucion de los distintos procesos que 

se llevan a cabo en la entidad para el cumplimiento de los objetivos y funciones. 

TUPA (Texto Unico de Procedimientos Administrativos). - Documento a 

traves del cual se informa a la ciudadania sobre todos los procedimientos necesarios 

para realizar un tramite ante la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho. 

La Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho es una institution benefica 

que brinda servicios y atencion a sectores de menores recursos economicos, en 

situacion de riesgo social a traves del apoyo a la salud, educacion y alimentacion 

principalmente a ninos, madres en abandono, adultos mayores y discapacitados, 

contribuyendo a mejorar la calidad de vida de la poblacion objetivo, a traves de 

acciones preventivas promocionales tendientes al desarrollo integral de la familia a 

traves de servicios como: 

4.1.1. Asistencia de Emergencia Social 

Con apoyo social ocasional a la poblacion vulnerable en provincias y distritos 

de la region Ayacucho (donation de pasajes, alimentos, medicamentos, prendas de 

vestir, sillas de ruedas, entre otras donaciones que son solicitadas) 
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4.1.2. Comedor San Juan de Dios 

Brinda alimentation (almuerzo) diaria gratuita a mas de 200 personas, nuestra 

poblacion objetiva son adultos mayores, ninos, ninas, adolescentes, madres solteras, 

adultos, y toda persona en riesgo social que necesite y no cuente con recursos 

economicos suficientes. La atencion del comedor es diariamente de lunes a viernes en 

el horario de 12:00 a 1:30 p.m. totalmente subvencionado por la entidad, se atiende a 

los beneficiarios que son ingresados a traves de estudios sociales mediante solicitudes 

de subvention con la fmalidad de contribuir en la mej ora de la calidad de vida. 

Este servicio tambien se fortalece con actividades recreativas de promotion y 

prevencion integral, priorizando actividades de desarroUo humano que permiten el 

desarroUo de habilidades y capacidades personales de su familia y la comunidad. Estas 

actividades son: 

Campanas de Salud: Descarte de T B C , Medicion de talla y peso, control de 

presion alta, desparasitacion y asistencia por emergencias, sesiones de higiene 

corporal, lavado de manos corte de cabello y cortado de unas. 

Taller de Bastidores, de Dibujo y Pintura, de Panaderia, de Costura, de 

Biohuerto. 

Sesiones de Education fisica y juegos ludicos. 

Sesiones de education socio familiar. 
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4.1.3. Cuna "Maria Guia" 

Atiende a infantes de 0 a 2 anos y 11 meses de edad, brindando alimentacion 

nutritiva gratuita consistente en refrigerio de media mafiana y almuerzo con el fin 

lograr un adecuado desarrollo fisico psicomotriz y cognitivo de los ninos, que en su 

mayoria provienen de hogares desintegradas con carencias economicas, en la 

actualidad se atiende a 20 infantes, hijos de trabajadores informales, padres y madres 

de familia que para su manutencion diaria deben salir a trabajar, la mayoria de ellos 

como comerciantes informales (ambulantes) y en minima escala se tiene a hijos 

provenientes de servidores del estado quienes no tienen a quien dejar al cuidado de sus 

ninos menores. 

4.1.4. Jardin Inicial "Maria Guia" 

Jardin Inicial "Maria Guia" tiene por objetivo brindar atencion integral de 

estimulacion temprana y alimentacion de manera gratuita a ninos e infantes: el Jardin 

actualmente atiende aproximadamente a 100 ninos de 03 a 05 anos, gracias a un 

convenio con la Direction Regional de Education Ayacucho. 

4.1.5. Campanas de Salud Gratuitas. 

Con Campanas de Intervencion de Labio Leporino y Paladar Hendido con el 

apoyo del equipo medico de la ONG - C I R P L A S , Campana de Salud Oftalmologica, 

con medidas oftalmologicas y dotacion de anteojos. Tratando de lograr la inclusion 

social, equidad de genero e igualdad de oportunidades. 

4.1.6. Negocios Productivos - Servicios Funerarios (SERFUN) 

La Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho administra el Cementerio 
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General de Ayacucho un camposanto mixto con un area aproximado de 2, 500 M 2 . , 

construida por los anos 1825, la SBPA inicia sus operaciones aproximadamente desde 

el ano de 1,841, en la actualidad tiene ocupado el 95% de su capacidad instalada. 

Cuenta con las siguientes areas: 

• Capilla administrada por la SBPA y la Parroquia de "Santa Rosa". 

• Salones con pabellones comunes para adultos y parvulos. 

• Criptas para adultos y Parvulos. 

Mausoleos Familiares. 

• Almacen de Huesos para exhumation y/o para cremation artesanal 

Oficina administrativa y ambiente de vestuario del personal del cementerio. 

Servicios Higienicos para damas y caballeros. 

La Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho no recibe presupuesto del 

gobierno central, desarrolla estrategias de gestion a traves de sus directivos, capta 

ingresos por R D R - Recursos Directamente Recaudados (alquileres de algunos 

inmuebles y sesion en uso de nichos en el cementerio general), Donaciones y 

Transferencias, de los cuales el 30% se revierte en atenciones sociales y el 70% en 

haberes y gastos operativos (ejecucion de proyectos). 

4.2. Mision, Vision y Objetivos de la SBPA 

4.2.1. Mision 

Somos una institution benefica que brinda servicios y asistencia social, 
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contribuyendo a satisfacer las necesidades basicas, mejorando la calidad de vida de la 

poblacion vulnerable, generando recursos y desarrollando competencias de alto nivel 

en el capital humano para un desempeno institutional, etico, eficiente y eficaz. 

4.2.2. Vision 

Somos una institution lider y solida que brinda servicios apoyo social de 

educacion, salud y alimentacion a la poblacion vulnerable. Tambien ofrecemos 

servicios funerarios de calidad en funcion a la exigencia de los usuarios y contexto 

4.2.3. Objetivo 

E l objetivo general de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho es 

fortalecer las actividades de apoyo social, con fines de brindar atencion y apoyo 

oportuno a la sociedad mas vulnerable. 
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CAPITULO V 

RESULTADOS 

Poblacion Institucional de los trabajadores de la sociedad de Beneficencia 

Publica de Ayacucho 

E l clima organizacional y las relaciones interpersonales repercuten de forma 

favorable o desfavorable en la marcha de la institucion. E l clima organizacional es el 

ambiente humano donde se desenvuelven los trabajadores; este clima influye para que 

el trabajador brinde sus conocimientos y habilidades, mientras tanto, las relaciones 

interpersonales se refieren al trato reciproco de comunicacion del trabajador con sus 

colegas, los directivos, administrativos. 

Tanto el clima organizacional como las relaciones interpersonales constituyen 

factores claves para la marcha de la institucion y es necesario conocer como se 

manifiestan y se relacionan al interior de qsta institucion como es la Sociedad de 

Beneficencia Publica de Ayacucho. 

En la gestion de la organizacion uno de los factores mas influyentes es el clima 

organizacional de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho, cuyo impacto 

puede afectar en las relaciones de los trabajadores, analizando las variables e 

indicadores que resulten del estudio. Los resultados de la investigacion se dan a 

conocer en el procedimiento del trabajo de triangulacion de los datos que se presenta 

en la tesis. 



5.1. Identification Poblacional 

E l trabajo en la vida del ser humano juega un papel muy importante, las 

personas pasan mayor parte de su tiempo en su institucion y la satisfaction que tenga 

este respecto a la comodidad y confianza en su trabajo, depende en gran parte del clima 

organizacional que perciba en su institution, esta interaccion individuo-organizacion 

no es mas que un aspecto del clima organizacional y las caracterizaciones especificas 

en la institucion. 

5.1.1. Edad 

La edad es el periodo en el que transcurre la vida de un ser vivo, cada ser 

viviente tiene de manera aproximada, una edad maxima que puede alcanzar. En la 

Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho, la edad puede influir en el clima 

organizacional y las relaciones personales, ya que los trabajadores pueden relacionarse 

de mejor manera entre coetaneos, por el nivel de madurez y jovialidad que representa 

la propia edad y poder relacionarse de mejor manera con los companeros de trabajo. 

Tabla 1 - Edad de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica De 
Ayacucho 

EDAD N° % ~ 

1 5.9 

21 41.2 " 

14 27.5 
j 

13 25.5 

51 100 

FUENTE: Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. 

18-29 

30-39 

"40"-49~ 

50 a mas 

TOTAL 
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• 18 -29 anos 

• 30 -39 anos 

• 4 0 - 4 9 anos 

• 50 a mas 

Figura 1 - Edad de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de 
Ayacucho - 2018. 

FUENTE: Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. 

En la tabla N° 1 y Figura N° 1; con respecto a la edad de los trabajadores, del 

100% de entrevistados; el 41.2% de los trabajadores tienen entre 30 a 39 anos, esta 

poblacion es relativamente joven donde las relaciones interpersonales son mas fluidas 

y permanentes, el 27.5% (14) tienen entre 40 a 49 anos, en este grupo de trabajadores 

las relaciones interpersonales se hacen rutinarias sin mayores aportes a la institution, 

el 25.5% (13) tienen mas de 50 anos, en el caso de esta poblacion etaria constituyen 

un grupo eminentemente pasivo cumpliendo sus responsabilidades de manera tambien 

rutinaria y sin mayores aportes a la institution y solo el 6.0 % (03) de los trabajadores 

tienen de 18 a 29 anos, representado por jovenes en condicion de contratados donde se 

nota apertui a al dialogo, comunicacion y predisposicion a cumplir con todas las tareas 

encomendadas. 

5.1.2. Genero 

Genero, en terminos de Biologicos se refiere a la identidad sexual de los seres 

vivos, la distincion que se hace entre Femenino y Masculino, la palabra Genero adopta 

un importante significado en la vida diaria, representa cualquier referenda a ideales 
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sociologicos, creencias y condiciones de vida. Cuando hablamos de clima 

organizacional y relaciones interpersonales en la Sociedad de Beneficencia Publica de 

Ayacucho, el aspecto de genero tiene relevancia, porque generalmente el grupo 

masculino encarga al grupo femenino las concertaciones, organizar compromisos 

sociales institucionales, protocolos, reuniones laborales y de confratemidad, entonces 

se generan espacios para relaciones interpersonales y un clima laboral entre los 

trabajadores. 

Tabla 2 - Genero de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de 
Ayacucho 

GENERO N° %~~ 

' Masculino 21 44.0 

Femenino 30 56.0 

T O T A L 51 100 " 
i 

FUENTE: Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. 

• Masculino 

• Femenino 

Figura 2 - Genero de los Trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de 
Ayacucho-2018 

FUENTE: Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. 
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En la tabla N° 2 y Figura N° 2; con respecto al genero de los trabajadores, del 

100% de entrevistados; el 56% (30) son de genero femenino. 

Significa que las responsabilidades la asumen la mayor componente femenina, 

abocadas en el trabajo, descuidando la construction de un clima laboral por razones 

personales y familiares y el 44% (21) son de genero masculino. Donde tambien se nota 

en este grupo de varones la concentration en el cumplimiento de sus funciones y 

descuidando las relaciones personales. 

5.1.3. Grado de instruccion. 

E l nivel de instruccion de una persona es el grado mas elevado de estudios 

realizados o en curso. 

E l grado de instruccion de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia 

Publica de Ayacucho interfiere mucho en la implementacion de un buen clima 

organizacional y relaciones interpersonales, los pocos trabajadores con menos grado 

de instruccion se aislan y se distancian del grupo de trabajadores profesionales, quienes 

por el espacio y funciones que desempenan se encuentran en locales diferentes. 

Tabla 3 - Grado de instruccion de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia 
Publica de Ayacucho - 2018. 

GRADO D E INSTRUCCION N° % 

Primaria 2 3.9 1 
l . .... _ _ _. 

Secundaria 20 39.2 

I Superior 
! 

29 56.9 

TOTAL 51 100 

FUENTE: Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. 
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n Primaria 

• Secundaria 

• Superior 

Figura 3 - Grado de instruccion de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia 
Publica de Ayacucho - 2018 

FUENTE: Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. 

En la tabla N° 3 y Figura N° 3; con respecto al grado de instruccion de los 

trabajadores, de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho, del 100% de 

entrevistados; el 56.9% (29) tienen grado de instruccion superior, en este grupo sus 

expectativas economicas no cubren sus demandas personales y familiares en tal 

sentido su relaciones en la institucion estan cargadas de preocupaciones economicas, 

el 39.2% (20) tienen grado de instruccion secundaria, en este grupo por el grado de 

instruccion que representan afrontan angustias economicas los cuales tambien 

repercuten en sus relaciones personales y el 3.9% (02) tienen grado de instruccion 

primaria. Este grupo es el mas afectado en sus ingresos economicos. 

5.1.4. Condition laboral. 

La condition de trabajo esta vinculada al estado del entorno laboral, es decir a 

la calidad, la seguridad y la limpieza de la infraestructura y otros que, inciden en el 

bienestar y la salud del trabajador, En el caso de los trabajadores de la Sociedad de 

Beneficencia Publica de Ayacucho, la falta de algunas de estas condiciones como la 

estabilidad laboral repercute en una inestabilidad emocional mas aun en el personal 
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contratado que son en su mayoria en la institution. 

Tabla 4 - Condicion laboral de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia 
Publica de Ayacucho - 2018. 

CONDICION LABORAL N° % 

Nombrado 25 49.0 
i . 

Contratado 26 51.0 

TOTAL 
I 

51 100 

FUENTE: Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. 

• Nombrado 

• Contratado 

Figura 4 - Condicion laboral de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia 
Publica de Ayacucho - 2018. 

FUENTE: Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. 

En la tabla N° 4 y Figura N° 4; con respecto a la condicion laboral de los 

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho, del 100% (51) de 

entrevistados; el 51% (26) se encuentran en condicion de contratados. Por la misma 

situacion en que se encuentran en ellos existe un clima laboral de inseguridad 

repercutiendo en la desconcentracion y preocupacion de sus situaciones laborales y 

personales, y el 49% (25) es representado por los trabajadores que estan en condicion 

de nombrados. En este grupo la presencia de la estabilidad laboral les ocasiona el 

reclamo de derechos y beneficios de manera constante. 
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5.1.5. Ocupacion 

Entendemos por ocupacion al oficio o profesion de una persona, es decir que, 

se define a la combination de trabajo, tareas y funciones que se desempena. 

En la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho existe personal que 

ocupan espacios laborales como profesionales, tecnicos y obreros, la ocupacion de 

eada uno de este grupo de trabajadores influye mucho en las relaciones interpersonales 

y por ende en el clima organizacional, muchas veces los trabajadores profesionales de 

la sede central que representan a la parte administrativa no tiene oportunidad de 

compartir actividades institucionales con los trabajadores obreros del cementerio 

general y personal de cocina del comedor San Juan de Dios, interfieren las distancias 

de oficinas, los lugares donde cumplen sus funciones y los horarios de trabajo, esto 

motiva la poca relacion entre trabajadores. 

Tabla 5 - Ocupacion de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica 
de Ayacucho - 2018. 

OCUPACION N° % 

1 Profesional 25 49.0 

Tecnico 20 39.2 
r 
! i 

Obrero 6 11.8 

TOTAL 51 100 

FUENTE: Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. 
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n Profesional 
• Teen i co 
n Obrero 

Figura 5 - Ocupacion de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica 
de Ayacucho - 2018 

FUENTE: Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. 

En la tabla N° 5 y Figura N° 5; con respecto a la ocupacion de los trabajadores 

de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho, del 100% de entrevistados; el 

49% (25) tienen ocupacion como profesionales, este grupo de trabajadores esti 

formado por diferentes profesionales como: abogados, economistas, contadores, 

administradores, trabajadores sociales, ingenieros, comunicadores sociales entre otros, 

distribuidos en diversas areas donde la comunicacion es distante y de acuerdo a la 

circunstancias esto contribuye al clima organizacional, el 39% (20) tienen ocupacion 

de tecnicos, en este grupo de trabajadores sus responsabilidades se abocan al 

cumplimiento de labores especificas en calidad de asistentes y el 12% (06) esta 

conformada por obreros, quienes se limitan a cumplir sus trabajos de manera fisica y 

manual especificamente en el cementerio general de Ayacucho. 

5.2. Clima Organizacional 

5.2.1. Percepcion de clima organizacional 

Cuando hablamos de Percepcion de Clima Organizacional nos referimos a las 

percepciones que los trabajadores tienen de la institucion para la cual trabajan, en este 
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caso la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho y la opinion que se haya 

formado en terminos de autonomia, estmctura, recompensas, consideration, 

cordialidad, apoyo y apertura, se refiere al ambiente de trabajo propio de la institucion. 

Tabla 6 - Percepcion del clima organizacional en los trabajadores de la Sociedad 
de Beneficencia Publica de Ayacucho - 2018. 

CLIMA ORGANIZACIONAL N° % 

No saludable 16 31.4 

Por mejorar 26 51.0 

Saludable 9 17.6 

TOTAL 51 100 

FUENTE: Cuestionario de Clima Organizacional (EDCO) 
Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. 

• No saludable • Por mejorar • Saludable 

31.4 

17.6 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Figura 6 - Percepcion del clima organizacional en los trabajadores de la Sociedad 
de Beneficencia Publica de Ayacucho - 2018 

FUENTE: Cuestionario de Clima Organizacional (EDCO) 
Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. 
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En la tabla N° 6 y Figura N° 6; respecto a clima organizacional en los 

trabajadores, se puede apreciar que del total (51) entrevistados; trabajadores de la 

Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho; el 51% (26), senala que el clima 

organizacional esta por mejorar. La percepcion sobre el clima laboral en estos 

trabajadores no es constructiva porque estan cargadas de desconfianzay la inseguridad 

laboral que ronda permanente en la institucion, y en ese proceso la comunicacion es 

circunstancial y de momento. E l 31.4% (16) refieren que el clima organizacional no es 

saludable, porque en este grupo de trabajadores no existe seguridad emocional y 

tampoco existe una estabilidad laboral. Mientras que el 17.6% (9) de este grupo 

menciona que el clima laboral es saludable, este grupo esta constituido por los 

directivos quienes justifican sus gestiones senalando que el clima laboral repercute en 

el bienestar de los trabajadores. 

5.2.2. Habilidades comunicativas 

Son Competencias Comunicativas de los trabajadores de la Sociedad de 

Beneficencia Publica de Ayacucho, las que son entendidas como un conjunto de 

procesos lingiiisticos que se desarroUan durante la vida, con el fin de participar con 

eficiencia y destreza, en todas las esferas de la comunicacion y la sociedad humana. 

Tabla 7 - Habilidades comunicativas de los trabajadores de L a Sociedad de 
Beneficencia Publica de Ayacucho - 2018. 

HABILIDADES CLIMA ORGANIZACIONAL TOTAL 
COMUNICATIVAS 

! No saludable Por mejorar Saludable 

N° % N° % N° % N° % 

Bajo 8 "157 5 9.8 ' 0 0 13 25.5 

Regular 5 9.8 17 3 3.3 4 7.8 26 51.0 

Bueno ' 3 5.9 " 4 7.8 5 5.9 12 23.5 

TOTAL 16 31.4 26 51.0 9 17.6 51 100 

FUENTE: Cuestionario de Clima Organizacional (EDCO) - Test de Relaciones 
interpersonales 

Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. Pearson chi2 (4) = 0.000 
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M Bajo • Regular • Bueno 

33.3 

No saludable Por mejorar Saludable 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Figura 7 - Clima organizacional segun habilidades comunicativas de los 
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho - 2018 

FUENTE: Cuestionario de Clima Organizacional (EDCO) - Test de Relaciones 
interpersonales. 

Resultado del cuestionario de la investigacion de campo, 2018. 

Pearson chi2 (4) = 36.5840 Pr = 0.000 

En la tabla N° 7 y Figura N° 7; referente al clima organizacional segun 

habilidades comunicativas de los trabajadores, se puede apreciar que del total (51) 

entrevistados; trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho; el 

51% (26) refieren que el clima organizacional esta por mejorar, este grupo refiere que 

las relaciones se da en un marco de cierta normalidad donde consideran que si existe 

comunicacion a un de manera circunstancial y espontanea al cual podemos senalar 

que no es una comunicacion afectiva, solidaria, comunicacional, de los cuales el 33% 

refiere que las habilidades comunicativas son regulares porque no existe 

comunicacion, hay desconfianza, el personal solo se limita a cumplir con las funciones 

encargadas. 
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E l 31.4% (16) refieren que el clima organizacional no es saludable, este grupo 

considera que las comunicaciones que mantienen son escasos, estan preocupados por 

su estabilidad laboral y no contribuyen al establecimiento al de un clima laboral en la 

institucion, de los cuales el 15.7% (08) refiere que las habilidades comunicativas son 

bajas, este grupo de trabajadores considera que no existe habilidades comunicacionales 

para construir un clima organizacional dentro de la Sociedad de Beneficencia Publica 

de Ayacucho, porque no se sienten reconocidos por la institucion. 

E l 17.6% (9) refieren que el clima organizacional es saludable, a este grupo 

pertenecen los directivos quienes justifican sus actividades manifestando la existencia 

de un buen clima laboral, de los cuales el 7.8% refiere que las habilidades 

comunicativas son regulares, porque de alguna manera en el cumplimiento de las 

funciones los trabajadores socializan las actividades resaltantes. 

La prueba estadistica de chi cuadrado permite identificar que existe asociacion 

(p<0.05) entre el Clima organizacional y las habilidades comunicativas. 

5.2.3. Compromiso Organizacional 

Compromiso Organizacional se refiere al grado en que un trabajador o los 

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho se identifican con 

la institucion en particular cumpliendo las metas y objetivos, ademas de mantener una 

relacion institucional. Refleja la implicacion intelectual y emocional y con ello su 

contribution personal al exito de la misma. Los trabajadores comprometidos 

comparten actitudes que vistas en su conjunto reflejan el aspecto clave de la salud de 

la institution. 
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Tabla 8 - Compromiso organizacional de los trabajadores de la Sociedad de 
Beneficencia Publica de Ayacucho - 2018. 

COMPROMISO CLIMA ORGANIZACIONAL TOTAL 
ORGANIZACIONAL , 

' No saludable Por mejorar Saludable 

N° % N° % N° % N° % 

Bajo ? 13.7 5 9.8 1 1.9 13 2575 

Regular 6 11.8 16 31.4 5 9.8 27 52.9 

Bueno " 5.9 " 5 9.8 3 5.9 11 21.6 

TOTAL 16 31.4 26 51.0 9 17.6 51 100 

FUENTE: Cuestionario de Clima Organizacional (EDCO) - Test de Relaciones 
Interpersonales - Encuesta aplicada por la autora, junio - 2018 

Pearson chi2 (4) = 5.0201 Pr = 0.285 

• Bajo • Regular • Bueno 
31.4 

No saludable Por mejorar Saludable 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Figura 8 - Clima organizacional segun compromiso organizacional de los 
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho - 2018 

FUENTE: Cuestionario de Clima Organizacional (EDCO) - Test de Relaciones 
Interpersonales - Encuesta aplicada por la autora, junio - 2018 
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En la tabla N° 8 y Figura N° 8; respecto a clima organizacional segun 

compromiso organizacional de los trabajadores, se puede apreciar que del total (51) 

entrevistados; trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho; el 

51 % (26) refieren que el clima organizacional esta por mejorar, de los cuales el 31.4% 

(16) refiere que el compromiso organizacional es regular. E l grupo considera que 

existe compromiso por las funciones y responsabilidades que cumplen y en ese 

escenario tambien considera que el clima organizacional existe, pero es distante, 

porque se encuentra abocados a sus problemas personales y familiares. 

E l 31.4% (16) refieren que el clima organizacional no es saludable, de los 

cuales el 13.7% refiere que el compromiso organizacional es bajo. Este grupo no 

mantiene compromiso con la institucion por los escasos ingresos economicos que 

perciben, de tal manera no mantiene interes en establecer comunicacion y relaciones 

interpersonales. 

E l 17.6% (9) refieren que el clima organizacional es saludable, de los cuales el 

9.8% refiere que los compromisos organizacionales son regulares. Este grupo compete 

a los directivos quienes senalan que existe un clima organizacional permanente en la 

institucion y donde los compromisos se manifiestan de acuerdo con las 

responsabilidades delegadas a los trabajadores. 

5.2.4. Estilos de liderazgo 

E l liderazgo es sinonimo de iniciativa, direction, emprendimiento, gestion, es 

el acto de orientar algo o a alguien hacia una meta especifica: Lider Autocratico. es el 

que asume la responsabilidad en la toma de decisiones, inicia y dirige las acciones 

ademas de controlar al trabajador. Lider Democratico. - prioriza la participation de 

65 



todo el grupo, promueve el dialogo entre su grupo para que entre todos se llegue a la 

mejor conclusion. Lider Laissez faire. - tiene un papel pasivo y son los trabajadores 

los que tienen un mayor poder de decision, es el que hace y deja hacer. 

Tabla 9 - Estilos de liderazgo de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia 
Publica de Ayacucho - 2018. 

ESTILOS D E CLIMA ORGANIZACIONAL TOTAL 
LIDERAZGO 

No saludable Por mejorar Saludable 

N° % N° % N° % N° % 

Permisivo 10 19.6 7 ~ 13.7 0 0 17 33.3 

Autocratico 4 7.8 13 25.5 5 9.8 22 43.1 

Democratico " 2 3.9 6 11.8 4 7.8 12 23.5 

TOTAL 16 31.4 26 51.0 9 17.6 51 100 

FUENTE: Cuestionario de Clima Organizacional (EDCO) - Test de Relaciones 
interpersonales. Encuesta aplicada por la autora, junio - 2018 
Pearson chi2 (4) = 11.7323 Pr = 0.019 

• Permisivo • Autocratico • Democratico 

25.5 

No saludable Por mejorar Saludable 

Figura 9 - Clima organizacional segun compromiso organizacional de los 
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho — 2018 

FUENTE: Cuestionario de Clima Organizacional (EDCO) - Test de Relaciones 
interpersonales. Encuesta aplicada por la autora, junio - 2018 
Pearson chi2 (4) = 11.7323 Pr = 0.019. 
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En la tabla N° 9 y el Figura N° 9, sobre clima organizacional segun estilos de 

liderazgo de los trabajadores, se puede apreciar que del total (51) entrevistados; el 5 1 % 

(26) refieren que el clima organizacional esta por mejorar, de los cuales el 25.5% 

refiere que el estilo de liderazgo es autocratico. 

E l 31.4% (16) refieren que el clima organizacional no es saludable, de los 

cuales el 19.6% refiere que el estilo de liderazgo es permisivo. 

E l 17.6% (9) refieren que el clima organizacional es saludable, de los cuales el 

9.8% refiere que el estilo de liderazgo es autocratico. La prueba estadistica de chi 

cuadrado permite identificar que existe asociacion (p<0.05) entre el Clima 

organizacional y el estilo de liderazgo. 

5.2.5. Relaciones Interpersonales 

Las Relaciones Interpersonales significa una interaction reciproca entre dos o 

mas persona, se trata de relaciones sociales que, como tales se encuentran reguladas 

por las leyes e instituciones de la interaction social. 

En toda relacion interpersonal interviene la comunicacion, que es la capacidad 

de las personas para obtener informacion respecto a su entorno y compartirla con el 

resto de la gente. 
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Tabla 10 - Clima Organizacional segun Relaciones interpersonales de los 
trabajadores de L a Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho - 2018. 

RELACIONES CLIMA ORGANIZACIONAL TOTAL 
INTERPERSONALES , 

; No saludable Por mejorar Saludable 

N° % N° % N° % N° % 

Bajo 8 15.7 6 11.8 0 0 17 33.3 

Regular 5 9.8 15 29.4 5 9.8 22 43.1 

Bueno 3 5.9 6 11.8 4 7.8 12 23.5 

TOTAL 16 31.4 26 51.0 9 17.6 51 100 

FUENTE: Cuestionario de Clima Organizacional (EDCO) - Test de Relaciones 
interpersonales. Encuesta aplicada por la autora, junio - 2018. 
Pearson chi2 (4) = 11.7323 Pr = 0.019 

• Bajo • Regular n Bueno 

29.4 

, 9 .8 11-8 H 11-8 9 .8 
; ,•• 5.9 rai I 1 7 -

l : ' M n mm\ 1 " M r 
No saludable Por mejorar Saludable 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Figura 10 - Clima organizacional segun compromiso organizacional de los 
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho — 2018 

FUENTE: Cuestionario de Clima Organizacional (EDCO) - Test de Relaciones 
interpersonales. Encuesta aplicada por la autora, junio - 2018. 

Pearson chi2 (4) = 11.7323 Pr = 0.019. 
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En la tabla N° 10 y Figura N° 10; respecto a clima organizacional segun 

relaciones interpersonales de los trabajadores, se puede apreciar que del total (51) 

entrevistados; trabajadores de la Beneficencia Publica de Ayacucho; el 51% (26) 

refieren que el clima organizacional esta por mejorar, entendiendo que la 

comunicacion debe ser mas fluida y constante entre los trabajadores, de los cuales el 

29.4% refiere que las relaciones interpersonales son regulares, porque existe 

comunicacion, pero no constante ni permanente. 

E l 31.4% (16) refieren que el clima organizacional no es saludable, porque cada uno 

de ellos estan centrados en sus problemas personales y familiares, el 15.7% refiere que 

las relaciones interpersonales son bajas. Por que no existe comunicacion fluida y 

permanente entre ellos. 

E l 17.6% (9) refieren que el clima organizacional es saludable, estas opiniones 

provienen del sector de los directivos, de los cuales el 9.8% refiere que las relaciones 

interpersonales son regulares. Considerando que en cierta medida existen relaciones 

laborales. 

La prueba estadfstica de chi cuadrado permite identificar que existe asociacion 

(p<0.05) entre el Clima organizacional y las relaciones interpersonales. 
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CAPITULO V I 

DISCUSION 

E l Clima Organizacional es la percepcion que la persona tiene de la 

organization para la cual labora, y la opinion que se haya formado de ella, siendo el 

reflejo de los valores culturales mas profundos de la organization, por lo que se puede 

inferir que el Clima es el ambiente de trabajo propio de la organization (Likert, 1967, 

19). 

Es necesario tener en claro que el conocimiento del clima organizacional 

permite recabar abundante information sobre los procesos que intervienen en una 

organization, teniendo en cuenta estos elementos se puede conocer los 

comportamientos de los trabajadores, es mas se pueden elaborar una planificacion 

orientada hacia los cambios y que estas permitan la modificacion en actitudes y 

conductas del conjunto de los trabajadores. 

L a importancia de esta information se basa en la comprobacion de que el Clima 

Organizacional influye en el desempeno laboral de los miembros de la institucion, a 

traves de percepciones que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion 

y rendimiento laboral. Este estudio permite conocer en forma cientifica y sistematica, 

las opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo que 

afectan el compromiso y el desempeno del potencial humano. 

Efectivamente, en la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho existe 

deficiente clima organizacional, porque la institucion no ofrece buenas condiciones de 



trabajo, por ejemplo para cumplir con remuneraciones considerables para el personal 

la institucion, no cuenta con un presupuesto por parte del estado, es decir las 

Beneficencias Publicas a nivel nacional no estan consideradas en el sistema del M E F 

Ministerio de Economia y Finanzas, por eso todos los gastos operacionales y el 

cumplimiento de los objetivos son asumidos con R D R - Recursos Directamente 

Recaudados. La institucion se preocupa por brindar un buen servicio a la poblacion 

objetiva y se despreocupa y olvidada a sus trabajadores razon por el cual no hay 

acciones motivacionales para el buen rendimiento laboral. 

E n la tabla N° 2 se aprecia que el mayor porcentaje de trabajadores (51%), 

refiere que el clima organizacional esta "por mejorar"; por lo tanto, esta percepcion se 

reflejada en la atencion hacia los usuarios que acuden a los ambientes de la Sociedad 

de Beneficencia Publica de Ayacucho, esto se puede corroborar con la siguiente 

entrevista: 

"Cuando llegue a la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho hace 
aproximadamente 02 anos, no sentia un buen clima laboral, algunos 
trabajadores nombrados eran muy cerrados, recelosos sin embargo, hoy en 
dia con el incremento de mas personal contratado las relaciones laborales van 
poco a poco mejorando, por ejemplo en nuestras minkas, las faenas en el 
cementerio general, en nuestros terrenos recuperados todos participamos, 
directivosy trabajadores enpleno, esto nos une y nos confraterniza" B.O.LL. 
28 anos 

De igual manera; las relaciones interpersonales son muy importantes puesto 

que a nivel de empresa u organizaciones de estas depende el nivel de productividad 

que se puede alcanzar. Por ejemplo, si como consecuencia de las buenas relaciones, 

se da un trato justo y equitativo al personal, este se esforzara por coadyuvar al 

cumplimiento de las metas individuales y corporativas. 

L a Teoria de la Comunicacion (relaciones interpersonales) de Wilber Schramn 
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que establece al emisor y receptor como elemento indispensable en la comunicacion. 

Se realiza un enfasis especial frente a la comunicacion asertiva, se desarrollan los 

patrones y componentes de esta para posteriormente proponerla como estrategia para 

mejorar el clima organizacional. 

Dentro del marco del clima organizacional existe un medio importante cual es 

la comunicacion y el mensaje que esta proporciona por ello la comunicacion en una 

organizacion es importante porque permite conocer los procesos que se suscitan dentro 

de la organizacion. 

Tambien se puede agregar que, la comunicacion como tal permite una 

interaction permanente y constante donde se entrecruzan una serie de signos y 

simbolos que identifican los trabajadores. Pero ahora en el contexto actual este 

vehiculo comunicacional se ha vuelto masivo por la presencia de la tecnologia 

informatica donde los mensajes se recepcionan en tiempo rapidos, pero cabe agregar 

que esto no necesariamente garantiza que todos los contenidos de esta envision sean 

para un uso adecuado 

Ciertamente la comunicacion es muy importante, sin embargo, en la Sociedad 

de Beneficencia Publica de Ayacucho, la comunicacion no es tan viable porque entre 

los trabajadores y directivos de la institucion no hay confianza para la apertura de una 

comunicacion directa, sincera, muchas veces los directivos convocan a los trabajadores 

a mantener una buena comunicacion, pero los trabajadores se muestran esquivos, 

recelosos, solo participan a traves de sus dirigentes sindicales. 

De acuerdo con la Tabla N° 3, se aprecia que la opinion del personal que labora 

en la institucion en estudio manifiesta que, el Clima organizational debe de mejorar 

72 



en 51% y que no es saludable en 31.4%; cabe mencionar que las opiniones respecto a 

las habilidades comunicativas varian en opiniones de los terminos medio y bajo. Se 

concluye que, existe el clima organizacional por debajo del termino medio donde las 

habilidades comunicativas tampoco responden a una comunicacion en perspectiva de 

construir adecuadas relaciones interpersonales entre de la Sociedad de Beneficencia 

de Ayacucho, para este rubro se realizara la siguiente entrevista: 

"A veces no existe una comunicacion directa y fluida con los directivos, los 
trabajadores no nos atrevemos a dialogarpersonalmente con ellos y esto debe 
de mejorar, formar un solo equipo, una sola voz, una sola mocion, porque 
finalmente nuestra institucion tiene una sola mision, un solo objetivo, de 
brindar un buen servicio a la poblacion y a las personas que mas nos 
necesitan ". S. C. S. 48 anos. 

Asi mismo, se puede apreciar en la Tabla N° 4; que la percepcion de los 

trabajadores respecto al compromiso organizacional mayoritariamente es baja (13.7%) 

y por mejorar (31.4%). 

A l respecto el clima organizacional de Likert establece que el comportamiento 

asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento 

administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo 

tanto, se afirma que la reaction estara determinada por la percepcion. 

E l clima laboral influye en la motivacion y desenvolvimiento del trabaj ador el 

cual repercute en su productividad, pero tambien a la vez s e tiene que comprender 

que, para mejorar un clima laboral debe de existir los incentivos, premios como 

estimulos que permitan que los trabajadores tiendan a esforzarse, esta accion tiende a 

contrarrestar las frustraciones que pueda suscitarse en los trabaj adores, para ellos se 

hizo la siguiente entrevista: 

73 



" Lamentablemente, en nuestra institucion no existe acciones de motivacion 
laboral, los trabajadores nos esforzamos, pero nunca reconocen nuestro 
sacrijicio, tomamos dias fuera de nuestras horas laborales para generar 
ingreso economico para la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho, 
nos gustaria un reconocimiento institucional, por ejemplo, una resolucion de 
felicitacion, un dia de descanso o un incentivo economico, entonces nos 
sentiriamos mas valor ados". M.E.F. 52 anos. 

Para Goncalves (2000) el Clima tiene repercusiones en el comportamiento 

laboral. Es una variable interviniente que media entre los factores del sistema 

organizacional y el comportamiento individual que tiene consecuencias sobre la 

organizacion (productividad, satisfaccion, rotation, etc.). Estas caracteristicas 

(estructuras y procesos) de la organizacion son relativamente permanentes en el 

tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una 

misma empresa. 

Se concluye que, en el presente estudio no se identifica la asociacion entre el 

clima y el compromiso organizacionales; es decir el compromiso organizacional de los 

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica es independiente del tipo de clima 

organizacional presente en dicha institucion. 

Podemos afirmar que eada organization tiene un ambiente o clima que lo 

distingue una de otra y que segun Argyris lo llama " E l Sistema Viviente de la 

Organizacion", para Halpyng " L a Personalidad es para el Individuo como el Clima 

Organizacional para la Organizacion". Los que dirigen una institucion y pretenden 

tener exito, es necesario que tengan en consideracion al trabajador como un ser 

humano que tiene necesidades y se interrelacicna, tal como lo sostuvo Hugo 

Munsterberg (considerado como padre de la psicologia industrial), quien se concentro 

en aspectos tales como motivacion, dinamica de grupo y actitudes del individuo. 
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Asimismo, coincide con los hallazgos realizados por Lopez y Lozano (2008), 

en el que concluyen que el Clima Organizacional del Centro de Salud San Juan es 

predominantemente desfavorable; asimismo que el estilo de direction, la 

disponibilidad de recursos y retribution son caracteristicas organizacionales que 

influyen en la percepcion de los trabajadores respecto al clima organizacional. 

E l concepto de clima presenta a esta variable como una mezcla de 

interpretaciones o percepciones que tienen las personas sobre su trabajo o roles, o en 

relacion con los otros miembros de la organizacion. 

Como resultado de este clima, el trabaj ador tiene determinados 

comportamientos, que mucho tiene que ver con su rendimiento intelectual, pues en la 

medida que se perciba un buen clima, originara satisfaccion laboral, entendiendose a 

este como la actitud general que adopta la persona con respecto a su trabajo. Por ellos 

se realizo la siguiente entrevista: 

"Nosotros quisieramos que la institucion se preocupe por su personal, los 

trabajadores nos preocupamos y esforzamos por brindar una buena atencion a la 

poblacion objetiva, pero nosotros tambien necesitamos que la institucion se preocupe 

por nosotros, necesitamos capacitarnos, ser tornados en cuenta, queremos actividades 

que genere union, pero tambien que nos fortalezca laboralmente" C.A.A. 38 anos. 

Dentro del sentido logico en la percepcion de los trabajadores se entiende que 

las actitudes si son positivas permiten un desempeno optimo dentro de la organizacion 

en contraposition a las actitudes negativas que ocasionan descontentos e 

insatisfacciones y en proceso pueden contagiar al respecto de los trabajadores. 
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La construction del liderazgo en una organizacion es una competencia que 

atane al personal directivo donde el estilo, la comunicacion, la transparencia tiene que 

estar reflejado en los trabajadores. Asi mismo el liderazgo es importante en el clima 

laboral y esta tiene que ir acompanada de politicas de confianza y apertura permanente 

de dialogo los cuales en proceso sirven para la motivation e involucramiento de los 

trabajadores. 

Se puede agregar que es importante el liderazgo en una organizacion porque 

mediante la presencia del lider porque es el personaje que encamina, orienta, conduce 

hacia los objetivos de la institution, influye en el comportamiento y conducta de los 

trabajadores por su capacidad que demuestra tanto en con palabras y hechos. 

En la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho, para el cumplimiento de 

funciones, objetivos, metas, tomar decisiones, dirigir y controlar a los trabajadores, el 

Gerente General de la institution cumple una responsabilidad muy importante 

asumiendo un liderazgo autocratico al que lamentablemente estan acostumbrados los 

trabajadores, caso contrario se pierde toda autoridad. 

De los resultados obtenidos en la tabla N° 5, se identifica que en mayor 

porcentaje los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho 

perciben un estilo de liderazgo que es de autocratico (25.5%) a permisivo (19.6%) en 

relacion con un clima organizacional por mejorar (25.5%). Se determina que existe 

asociacion entre el estilo de liderazgo con el clima organizacional identificado en la 

institution en estudio. 

"En nuestra institution tenemos no tenemos un Hder, el personal mas antiguo, 
a veces se muestran como Hderes permisibles, algunos despotas, pero tambien 
tenemos jdvenes Hderes autocrdticos, que inician y dirigen acciones, que por 
compromiso institutional algunas veces toman la batuta, asumen 
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responsabilidades institucionales para que la Sociedad de Beneficencia Publica 
marchebien". C.S.M. 49 anos 

Matos (2009, pag. 96).) llega a la conclusion de que, desde el ambito de la 

Orientation Educativa, tanto la comunicacion como las relaciones interpersonales son 

entendidas como procesos fundamentales en la actuation de las personas; en particular, 

aquellas personas involucradas en las acciones que se gestan en el terreno educativo. 

Matos considera que es necesario mejorar los procesos comunicacionales en las 

instituciones educativas, pues asi se conseguira un mejor desempeno de las funciones 

directivas y docentes y se incremental el nivel de participation de todos los 

involucrados en la tarea educativa. Igualmente, considera que se debe garantizar el 

desarrollo de relaciones interpersonales armonicas que ayuden al intercambio, el 

trabajo en equipo y el consenso necesario para desarrollar la gestion educativa. 

En la comunidad, en la sociedad y en los ambientes laborales, los individuos 

estan en permanente contacto con otras personas, con las que deben aprender a 

convivir en forma armonica y pacifica. En el piano laboral, las habilidades de 

relaciones humanas mejoran la eficiencia, facilita la adaptation a los cambios en el 

logro de los objetivos organizacionales. Las relaciones interpersonales hacen 

referenda al trato reciproco de comunicacion del trabaj ador con sus colegas, el 

personal administrativo, directivo; es decir, con los demas trabajadores del medio 

laboral. Cuando el ambiente de trabajo es adecuado, el personal se siente comodo, ello 

repercute en la persona como en su actividad y, obviamente, en la forma como se 

relaciona con los demas. Para la existencia de buenas relaciones interpersonales, los 

trabajadores deben desarrollar sus habilidades comunicativas, adquirir compromiso 

organizational y tener dominio del estilo de liderazgo democratico mediante la 

practica del respeto hacia los demas. Por eso presentamos la siguiente entrevista: 
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"Todos los dias llego con ganas de trabajar bien, pero lamentablemente el 
ambiente laboral no es adecuado, no hay privacidad, hay hacinamiento de 
personal, porque son casonas coloniales las que ocupamos, pasamos mas de 
08 diarias en un ambiente inadecuado, esto hace que incluso las relaciones 
interpersonales se deterioren, ojald algun dia podemos tener nuestras propias 
oficinas como tiene que ser en una infraestructura moderna y asi poder 
trabajar mejor". N.J.L. 45 ahos. 

En la tabla N° 6 se puede traducir en los resultados, la asociacion que existe 

entre las relaciones interpersonales y el Clima organizacional de los trabajadores de la 

Sociedad de Beneficencia publica de Ayacucho; el clima es por mejorar 

mayoritariamente (29.4%), asi como las relaciones interpersonales es regular (29.4%) 

abajo(15.7%). 
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CONCLUSIONES 

Se ha determinado que existe un deficiente clima organizacional y relaciones 

interpersonales en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de 

Ayacucho, porque existe un espacio de desconfianza e inseguridad ocasionado 

por los directivos de la institucion, afectando en sus estados animicos y 

personales de los trabajadores. 

Existe dentro del clima organizacional un distanciamiento permanente entre el 

personal directivo y los trabajadores por una escasa comunicacion interna, es 

decir no existe una comunicacion constructiva, asertiva y efectiva, 

resquebrajandose asi las relaciones institucionales e interpersonales, los 

trabajadores no son escuchados ni tornados en cuenta en las decisiones 

institucionales, sintiendose excluidos en la marcha institucional. 

En cuanto al compromiso organizacional es circunstancial, se ha determinado 

la falta de compromiso e identification institutional, porque los trabajadores 

no son recompensados mucho menos valorados por el trabajo que realizan en 

cumplimiento de metas y objetivos institucionales. 

En relacion con el clima organizational y los estilos de liderazgo se ha 

determinado que hay una ausencia de liderazgo en la institucion, el gerente 

general asume un liderazgo autocratico, por lo que los lineamientos y 

disposiciones son acatadas por los trabajadores en pleno. 



RECOMENDACIONES 

Se recomienda a la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho, realizar 

convenios interinstitucionales con la finalidad de empoderar de conocimientos 

en temas de organizacion, clima institucional y relaciones interpersonales e 

implementar diferentes actividades de caracter sostenible en la perspectiva de 

sensibilizar y optimizar la participacion de los trabajadores mejorando el clima 

organizacional y las relaciones interpersonales, para de esta manera crear lazos 

de corresponsabilidad entre la institucion y los trabajadores a fin de brindar una 

atencion relevante a los usuarios. 

Tambien se recomienda a los fiincionarios, mejorar las condiciones laborales de 

los trabajadores teniendo en cuenta que, en la institucion existen profesionales, 

tecnicos y obreros que perciben escasos ingresos economicos, pues no cubren 

los gastos de la canasta familiar. Se busquen las formas, maneras de establecer 

bonos y vales economicos en razon al reconocimiento y al rendimiento 

productivo de los trabajadores. 

Con la finalidad de recuperar el valor social y personal de los trabajadores, el 

area de trabajo social debera desarrollar programas de mejora continua, 

actividades recreativas y de terapias a fin de recuperar los estados am'micos -

emocionales, con participacion de los miembros del directorio y trabajadores en 

pleno para fortalecer en un plazo determinado el clima laboral y las relaciones 

interpersonales. 



B I B L I O G R A F I A 

Aguinaga. (2002) Desempeno y Satisfaction Laboral del Personal de Salud de los 
Centros de Salud MINSA. Chiclayo Peru. 

Bustos Paulina y Miranda Mauricio. (2001). Teoria de la Organization. Santiago de 
Chile: Lautaro. 

Brunet Luc, (1999). E l clima de trabajo en las organizaciones: definicion, diagnostico 
y consecuencias. Mexico: Trillas. 

Caligiori Corrales, Irene y Diaz Sosa, Juan (2003) Clima Organizacional y el 
Desempeno de los Docentes en la Universidad de los Andes - Merida 
Venezuela. 

Chiavenato I . (2011) Administration de Recursos Humanos. Mexico MC Graw Hill. 

Dalton, Hoyle y Watts. (2007). pag. 04.1mportancia de la Relaciones Interpersonales 

Daniel Kaz, Robert Kahn. (1990) Psicologia Social de las Organizaciones. Lima 
Universitas. 

Dominguez Bilbao, R. y Garcia Dauder S. (2003) Introduccion a la Teoria del 
Conflicto en la Organizaciones. Universidad Rey Juan Carlos - Publication 
Madrid. 

Fernandez Collado, Carlos. (2012) La Comunicacion en las Organizaciones, Trillas 
Mexico. 

Fritz Heider. (2010) Relaciones Interpersonales. Editorial F C E Mexico. 

Forehand G.A. y Gilmer B . (1964) Estudios del Clima Organizacional UNICAUCA. 
Articulos Academicos - Boletin Psicologico. 

Guerra Contreras, H. (2008) L a Negotiation y el manejo de Conflictos en las 
Organizaciones. Enfoque interdisciplinario, Universidad del Valle. Mexico. 

Gonzales, M. (2006) Gestion de Conflictos Laborales. Espana Innova 

Herzberg. (1987). Teoria de la Satisfaction laboral. Madrid: Paidos. 

Likert, Rensis. (1974). Teoria del clima organizacional. 

Lopez Lozano (2008) Factores que Influyen en el Clima Organizacional de los 
Establecimientos de Salud tipo CLAS en la ciudad de Ayacucho. 

Luna, Adolfo (2013). Como mejorar el entorno laboral. Lima: PUCP. 



Matos (2009) Comunicacion y Relaciones Interpersonales entre Directivos y 
Docentes. 

Naylor Pritcherd Llgen (1980) y Vil la y Villa (1992) Clima Organizacional y 
Gerencia. Inductores del Cambio Organizacional. Articulos Academicos 

Ramall, P. (2014) Comunicacion y Clima Laboral. Editorial Ariel, Santiago Chile 

Sanchez. (2005). Influencia de la Gestion Universitaria en el Clima Organizacional. 

Schramn Wilbur. (1963). Teoria de la Comunicacion . Relaciones Interpersonales. 

Stephen R. y Timothy J . (2009) Comportamiento Organizacional, 13° edition 
Mexico. Prentice Hall. 

Toro (2005) (1992) Clima Organizacional. Perfil de empresas colombianas. Medellin: 
Cincel. 

Williams Rodriguez, Luz Viridiana (2013) Estudio Diagnostico del Clima Laboral en 
una Dependencia Publica. 

Zavaleta (2013) Relacion del Clima Organizacional y el Desempeno Laboral. 
Municipio de Zulia - Maracaibo - Venezuela. 

82 



APENDICE 
\ 

83 



Cuestionario de Clima Organizacional 

Senor (a) trabajador (a): 

L a presente encuesta tiene por finalidad conocer el Clima Organizacional y 

Relaciones Interpersonales en la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho 

2018. Dicha encuesta es totalmente confidencial y anonima, por lo que suplicamos ser 

los mas sincero posible. 

I . DATOS GENERALES 

1. Edad: 

2. Genero: Masculino ( ) Femenino ( ) 

3. Grado de instruccion : 

4. Ocupacion: Profesional ( ) Tecnico ( ) Obrero ( ) 

5. Condicion laboral: Nombrado ( ) Contratado ( ) 

6. Cargo: Funcionario ( ) Directivo ( ) Trabajador ( ) 

7. Tiempo de Servicio en la Institucion: 

Muchas Gracias 
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Cuestionario de Clima Organizacional 

TED Totalmente en desacuerdo 
ED En desacuerdo 
NDNED Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
DA De acuerdo 
TDA Totalmente de acuerdo TE

D
 

Q 
W N

D
N

ED
 

< Q TD
A

 

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita 

Los tramites que se utilizan en mi organizacion son simples y 
facilitan la atencion. 
Las decisiones se toman en el nivel en el que se deben 
tomarse. 
Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para 
manejar conflictos es bueno. 
Existe una buena comunicacion entre mis companeros de 
trabajo. 
Mis companeros de trabajo toman iniciativas para la solucion 
de problemas. 
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral 
agradable. 
Las normas y reglas de mi organizacion son claras y facilitan 
mi trabajo 
Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos 
de mi organizacion de salud. 
Me interesa el desarrollo de mi organizacion. 

Estoy comprometido con mi institucion. 

Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal 
mi trabajo. 
Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos 
de mi organizacion, 
Mi jefe inmediato se reune regularmente con los trabajadores 
para coordinar aspectos de trabajo 
Existe sana competencia entre mis companeros 

Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo 
son los adecuados. 
Se han realizados actividades recreativas en los ultimos seis 
meses. 
Recibo mi pago a tiempo. 



T E D Totalmente en desacuerdo 
E D En desacuerdo 
NDNED Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
DA De acuerdo 
TDA Totalmente de acuerdo T

E
D

 

Q 
W N

D
N

E
D

 

< 
O T

D
A

 

L a limpieza de los ambientes es adecuada. 

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer 
mejor mi trabajo. 
Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi 
grupo de trabajo. 
Se me permite creativo e innovador en las soluciones de 
los problemas labores. 
Me siento a gusto de formar parte de la organizacion. 

Mi organizacion de salud se encuentra organizado para 
prever los problemas que se presentan. 
E l jefe del servicio supervisa constantemente al personal 

Existen formas o metodos para evaluar la calidad de 
atencion en mi organizacion. 
Conozco las tareas o funciones especificas que debo 
realizar en mi organizacion 
Recibo buen trato en mi institucion. 

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones 
adecuadas para el progreso de mi organizacion. 
En mi organizacion participo en la toma de decisiones 

Mi contribution juega un papel importante en el exito de 
mi organizacion. 
L a informacion de interes para todos llega de manera 
oportuna a mi persona 
Las reuniones de coordinacion con los miembros de 
otras areas son frecuentes 
Presto atencion a los comunicados que emitenmis jefes. 

En mi equipo de trabajo puedo expresar mi punto de 
vista, aun cuando contradiga a los demas miembros. 
En mi institucion, reconocen habitualmente la buena 
labor realizada. 
Existe equidad en las remuneraciones. 

Existe un ambiente organizado en mi organizacion, mi 
trabajo es evaluado en forma adecuada. 
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T E D Totalmente en desacuerdo 
ED En desacuerdo 
NDNED Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
DA De acuerdo 
TDA Totalmente de acuerdo T

E
D

 

Q 
W N

D
N

E
D

 

«J 
Q T

D
A

 

Las otras areas me ayudan cuando los necesito. 

Los premios y reconocimientos son distribuidos en 
forma justa. 
En terminos generales, me siento satisfecho con mi 
ambiente de trabajo. 
Puedo contar con mis companeros de trabajo cuando los 
necesito. 
La innovation es caracteristica de nuestra organization. 

Mi jefe inmediato trata de obtener information antes de 
tomar una decision. 
Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos. 

E l trabajo que realizo permite que desarrolle al maximo 
todas mis capacidades. 
Las tareas que desempeno corresponden a mi funcion. 

E l trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato. 

Es facil para mis companeros de trabajo que sus nuevas 
ideas sean consideradas. 
Considero que la distribution fisica de mi area me 
permite trabajar comoda y eficientemente. 
Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios. 

Mi salario y beneficios son razonables. 

Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo 
que realizo. 
E l sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas. 

Fuente: Documento Tecnico: Metodologi'a para el Estudio del Clima Organizacional. 
Lima: Ministerio de Salud; 2009. 
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Cuestionario de Relaciones Interpersonales 

TD Totalmente en desacuerdo 
ED En desacuerdo 
MA Medianamente de acuerdo 
DA De acuerdo 
TA Totalmente de acuerdo 

Habilidades Comunicativas 
Item TD ED MA DA TA 
1. Considero que la comunicacion es asertiva 

2. Considero que la comunicacion es empatica 

3. Existe una apeilura de escucha entre los trabajadores 

4. La comunicacion es horizontal entre los trabajadores. 

5. Se comunica oportunamente los cambios y logros 

Compromiso organizacional 
Item TD ED MA DA TA 
6. Estoy comprometido con la labor que desempeno 
7. Considero que estoy comprometido con el trabajo en 

equipo 
8. Participo en las diferentes actividades programadas. 

9. Cumplo con los roles y funciones designados 

10. Me identifico con las actividades de la institucion 

Estilos de liderazgo 
Item TD ED MA DA TA 
1 l.Se toma iniciativa y se comunica los proyectos de 

Innovation y planes de mejora. 
12.Considero que existe autoritarismo en manejo 

Administrativo 

13.Considero que existe democracia en las Decisiones 

14.Considero que existe mucha permisividad en las 
decisiones. 

15.Comunico a los demas mis ideas innovadoras 



Registros fotograficos del Trabajo de Campo. 

Encuesta a trabajadores del cementeno General 

Trabajador administrativo del cementerio general previo al llenado de encuesta 
Fuente: Archivo Fotografico de la investigadora, 2018. 



Personal de asesoria legal entregando las encuestas aplicadas. 
Fuente: Archivo Fotografico de la investigadora, 2018. 
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Encuesta a trabajadores administrativos de la SBPA 

Personal de area de administracion dando lectura a la encuesta 
Fuente: Archivo Fotografico de la investigadora, 2018. 

Trabajador del area de logistica entregando la encuesta aplicada. 
Fuente: Archivo Fotografico de la investigadora, 2018. 
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PROPUESTA: 

"Talleres de Sensibilizacion en Relaciones Interpersonales y Clima Laboral 

Lugar: Provincia Huamanga - Distrito Ayacucho 

Institucion: Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho 

Poblacion Objetiva: Trabajadores de la SBPA 

Periodo de Ejecucion: Agosto a diciembre 2018 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA: 

El contexto y cambios del entorno exigen que las organizaciones sean mas competitivas, ello 
depende de una adecuada administracion del talento humano y los ejes fundamentales de la 
organizacion (estrategia, estructura, procesos y recursos). Asi mismo, para el logro de los 
objetivos de la organizacion es importante generar condiciones apropiadas en el entorno 
laboral y las personas puedan dar lo mejor de si mismas. 

El clima organizacional es una perception colectiva de las personas en relacion con las 
practicas, politicas, estructura, procesos y sistemas que se dan en una organizacion, y su 
consecuente reaction a esta perception. 

JUSTIFICACION: 

En las distintas organizaciones publicas y privada existen dificultades en cuanto al clima 
institucional y las relaciones interpersonales, afectando el logro de los objetivos 
institucionales. La Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho no es ajena a dicha realidad. 

La propuesta es factible porque se cuenta con los recursos humanos y materiales para su 
respectiva ejecucion, cumpliendo los plazos del cronograma de actividades. Asimismo, es 
viable eticamente, porque se contara con el consentimiento y participacion del personal en 
pleno de la Sociedad de Beneficencia publica de Ayacucho. 

OBJE1WO: 

Fortalecer y empoderar a los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho 
en temas referentes a las Relaciones Interpersonales y el Clima Laboral 

BENEFICIARIOS: 

52 trabajadores de las diferentes areas de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho. 

IMPACTO ESPERADO: 

Los trabajadores adquiriran una solida formation y empoderamiento en 
Relaciones Interpersonales y Clima Laboral, competencias con valor en la 
Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho. 



Los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Ayacucho fonnaian 
y ceitificaran competencias laborales definidas colectivamente por el sector 
laboral, generando actitudes que seran acopiadas y analizadas a nivel 
institucional. 

Se tendran lazos de corresponsabilidad entre la institucion y los trabajadores para 
una atencion relevante a los usuarios. 

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 

ACTIVIDADES 
2018 

ACTIVIDADES 
Octubre Noviembre Diciembre 

Taller de Sensibilizacion en Relaciones 

Interpersonales y Clima Laboral 
X 

Taller: "Compromiso con los Objetivos 

Organizacionales y Desarrollo de Habilidades 

de Escucha" 

X 

Taller: Ejercicio de Liderazgo para Optimizar 
el Desempeno del Personal y la Calidad de 
Servicio de la Institucion hacia la 
Comunidad". 

X 

RESULTADOS ESPERADOS: 

Desarrollar programas de mejora continua con participacion de los Miembros de 
Directorio y trabajadores en pleno, que permita mejorar y fortalecer en un plazo 
determinado el Clima Laboral y las Relaciones Interpersonales. 
Desarrollar compromisos institucionales, teniendo en cuenta los objetivos, la 
mision y vision. 
Desarrollar instrumentos de gestion y trabajo en equipo asumiendo compromiso 
mstitucional. 

INSTITUCION EJECUTORA: 

La Sociedad de beneficencia Publica de Ayacucho, sera la institucion ejecutora a traves de 
profesionales expositores expertos en los temas planteados 
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PRESUPUESTO Y FINANCIAMIENTO: Presupuesto (Nuevos soles) 

N° Concepto Unid. Cant. 

Precio 
unitario 

(SA) 

Costo total 

(S/.) 

1.0 BD2NES 550.00 

1.1 Materiales de escritorio varios 150.00 

1.2 Material es de grabacion varios 100.00 

1.3 Proyector unid 300.00 

2.0 SERVICIOS 1500.00 

2.1 Profesionales Expositores 03 300.00 900.00 

2.1 Copias e impresiones Varios 200.00 

2.2 Refiigerio 250.00 

2.3 Servicios varios 150.00 

3.0 SUBTOTAL 2.050.00 

3.1 Imprevistos (3%) 50.00 

TOTAL 2.100.00 

FINANCIAMIENTO 

Recursos propios: S/. 2,100.00 Nuevos soles 
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