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Resumen

En este estudio se enfoco en verificar la relacion de los niveles de empatia y clima
laboral en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud Leoncio Prado, se
determind los niveles de empatia y clima laboral. La muestra estuvo conformada por
todos los trabajadores asistenciales del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna,
2023. Se hizo uso del Cuestionario TECA de empatia cognitiva y afectiva, el propdsito
fue decretar en la muestra los niveles de empatia, dicho instrumento consta de 33 items,
midiendo el nivel de empatia global. También se utiliz6 la escala de Clima Laboral CL-
SPC el cual su objetivo fue conocer el nivel del clima laboral en el CLAS Centro de
Salud Leoncio Prado, dicho instrumento consta de 50 items midiendo el nivel de clima
laboral. Bajo un muestreo censal con un total de 67 trabajadores y una investigacion
no experimental se busco encontrar una conexion positiva entre los niveles de clima
laboral y empatia. Finalmente, se dio como resultado, que si existe una relacion entre
los niveles clima laboral y empatia de los trabajadores asistenciales del CLAS Centro
de Salud Leoncio Prado teniendo una relacion de 62.3%, a su vez existe un nivel de

Clima Laboral normal con 52.2% y un nivel medio de Empatia también de 52.2%

Palabras clave: Autorrealizacion Clima Laboral, Empatia, Empatia Afectiva,

Empatia Cognitiva, Involucramiento laboral.
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Abstract

The present research focused on verifying the relationship between the levels of
empathy and work environment in the care staff of the CLAS CLAS Centro de Salud
Leoncio Prado, the levels of empathy and work environment were calculated. The
sample was made up of all the healthcare workers of the Leoncio Prado health center,
Tacna, 2023. The TECA Test of Cognitive and Affective Empathy Questionnaire was
used, and whose objective was to evaluate the levels of empathy in the sample, this
instrument consists of 33 items, measuring the level of global empathy. The CL-SPC
Work Environment scale was also used, the objective of which was to know the level
of the work environment at CLAS Centro de Salud Leoncio Prado. This instrument
consists of 50 items measuring the level of work environment. Under a census sampling
with a total of 67 workers and a non-experimental research design, we aimed to
significantly assess the relationship between work environment levels and empathy.
Ultimately, the findings indicate that there is indeed a correlation between the levels of
work environment. and empathy of the care workers of the Leoncio Prado, having a
relationship of 62.3%, in turn there is a level of normal Work Environment with 52.2%
and a level . Empathy average also 52.2%

Key words: Work Climate, Empathy, Self-Actualization, Work Involvement,
Cognitive Empathy, Affective empathy



Introduccion

El presente estudio se enfoco en los niveles de clima laboral y empatia, que tuvo
como objetivo primordial demostrar la asociacion que existen entre las variables del
estudio. Actualmente se investiga mucho sobre el impacto de los factores que pueden
alterar el rendimiento o efectividad de los trabajadores y mas en centros de salud donde
a veces la incertidumbre, la presion y el manejo de situaciones es vital en estos ambitos,
puesto que la efectividad laboral se ve expuesta a diferentes factores que se pueden
tomar como referencia de estudio. ES por esto que en esta investigacion se toma de
variables al clima laboral y la empatia, tratando de buscar la correlacién de los niveles
de ambas variables

El clima laboral es el ambiente donde uno trabajo y esta caracterizada por
distintas variables que pueden ser la remuneracion, la relacion con su co-trabajadores,
el manejo de las relaciones interpersonales, el lugar del trabajo, etc. Por otra parte, se
tiene el nivel de empatia que tienen dichos empleados del centro que pueden influenciar
bastante en los factores del clima laboral como son las relaciones intra e
interpersonales, y cuando existen niveles bajos de cualquiera de dichas dos variables
pueden generar apatia, malas relaciones personales, pésima atencion al paciente que
Ilega al centro, etc. La investigacion se da orden por seis capitulos

Comenzando con el Capitulo I, donde se establece contexto y la necesidad de
la investigacion, detallando el problema a investigar, su justificacion, antecedentes y
definiciones clave.

El Capitulo 1l se dedica al andlisis tedrico del clima laboral, incluyendo una
revision detallada de la literatura sobre la ansiedad como variable de interés. De manera
similar.

El Capitulo 11l profundiza en el estudio tedrico de la empatia, examinando la
literatura especifica relacionada con esta variable.

El Capitulo IV describe la metodologia utilizada en la investigacion, abarcando

desde la formulacion de hipoétesis hasta las técnicas de recopilacién de datos.



En el Capitulo V se exponen los datos resultantes obtenidos, incluyendo el
trabajo de campo, el analisis de los datos, la verificacion de hipdtesis y la discusion de
los hallazgos.

Finalmente, el Capitulo VI concluye la investigacion presentando las

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.



Capitulo |
El Problema

1.1. Determinacion del Problema

El termino empatia refiere a una habilidad esencial en las relaciones laborales
en el mundo, ya que es primordial para el progreso de relaciones positivas y efectivas
entre los colegas, gerentes y clientes. La empatia permite entender y reproducir los
sentimientos de los demas, lo que fomenta confianza y el respeto mutuo, y asi conduce
a una mayor productividad y éxito en el lugar de trabajo. La empatia es una habilidad
que se puede desarrollar y mejorar a lo largo de la vida, a pesar de que algunos
investigadores afirman que es innata. La empatia refiere tanto reacciones emocionales
como vivencias vicarias, y es significativo para el entendimiento situaciones afectivas
de las personas.

La empatia en el ambiente de trabajo ofrece mdltiples ventajas. Por un lado,
contribuye a la creacion de un ambiente armonico y mejora las relaciones entre los
colegas, lo que resulta en un entorno laboral positivo. Ademas, promueve la
imparcialidad, dado que una persona empética tiende a ver mas alla de los prejuicios y
se esfuerza por entender a sus compafieros desde un angulo distinto. La empatia
también es importante para la cultura de la empresa, ya que permite a las personas
adecuarse con mayor facilidad a la cultura de la empresa y entender mejor los supuestos
béasicos de la misma. Desarrollar esta competencia en los lideres de hoy puede tener un
impacto positivo en los resultados de la gestion organizacional.

La empatia es esencial tanto para las relaciones personales como el crecimiento
personal, sin esta los humanos seriamos entes sin remordimientos de nuestras acciones,
y personas sin entendimiento de las desgracias de las demas personas, ponerlas en un
ambito laboral, es mas importante adn, porque en la vida adulta el trabajo consume la

gran mayoria de horas para las personas y no tener ni buen clima laboral ni empatia



solo generaria conflictos, malestares y probablemente trastornos psicoldgicos con el
paso del tiempo.

Segun el Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF, 2022) en su
marco conceptual y programatico sobre desarrollo de habilidades transferibles, existen
y hacen la promocion de habilidades que pueden ser aplicadas en diversos contextos y
a lo largo de la vida de una persona. Estas habilidades son fundamentales para el
desarrollo personal profesional, pueden mejorar la empleabilidad, la adaptabilidad y la
resiliencia de los individuos, estas habilidades transferibles se basan en cuatro
dimensiones: cognitiva, instrumental, individual y social. La empatia se encuentra en
la dimensidn social, que se centra en habilidades interpersonales y de colaboracion,
como la comunicacidn, la cooperacion y la resolucién de conflictos. Es considerada
una habilidad valiosa en diversos contextos, incluido el laboral donde sefiala que
fomentar la empatia en el lugar de trabajo puede ayudar a construir relaciones sélidas,
promover un ambiente saludable y productivo, mejorar la salud mental de los
empleados.

El clima laboral influye en la empatia de diversas maneras, ya que un ambiente
laboral saludable y positivo fomenta la empatia entre los empleados y mejora las
relaciones interpersonales. La empatia, entendida como la habilidad para entender y
reproducir las emociones, cogniciones y puntos de vista de otra persona, es crucial para
forjar vinculos fuertes y colaborativos en el &mbito laboral.

La importancia de la empatia en los entornos de trabajo sanitario es notable,
siendo un elemento esencial para los profesionales del sector, que debe ser integrado
en su formacién a través de pruebas empiricas robustas. Un estudio realizado en
México examin0 la capacidad empética de los estudiantes de enfermeria, revelando que
el desarrollo de la empatia y sus componentes es limitado, y que el comportamiento
empatico de los estudiantes sigue patrones no lineales. Se observaron, ademas,
diferencias de género en los aspectos de cuidado compasivo y capacidad para
comprender a los demas. (Andrade & Facio, 2022)



Sin embargo, las resultantes de la investigacion no ofrecen detalles especificos
sobre la empatia en los centros de salud en general, es crucial reconocer que la empatia
juega un papel fundamental en el sector médico y puede influir significativamente en
la calidad del cuidado que se proporciona a los pacientes. La empatia y el ambiente
laboral son elementos esenciales en el contexto de la atencién de salud, incluyendo los
centros de salud en Peru. La empatia en el &mbito medico implica la habilidad de los
profesionales de la salud para conectar emocionalmente con sus pacientes, entender sus
necesidades y preocupaciones. (Derksen, et. al., 2013).

El clima laboral en ambientes sanitarios se refiere a la atmosfera y las
condiciones de trabajo que repercute el bienestar y el regocijo de los empleados. En
una investigacion realizado en un Centro de Salud de Hu&nuco, Peru, se encontr6 que
un clima organizacional positivo estaba relacionado con una mayor calidad de atencién
en profesionales de la salud. En el contexto de los centros de salud en Perd, un estudio
realizado en 2014 en centros sanitarios de la Micro Red Villa encontro que el clima
organizacional percibido por los trabajadores tenia un impacto en la calidad de la
atencion y la satisfaccion de los pacientes (Piligua & Arteaga, 2017).

Otro estudio en la Microred de Salud Bagua Grande en Pert en 2019 encontro
una correlacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores (Vasquez et al., 2019).

La empatia y el clima laboral son aspectos importantes sobre el contexto
laboral, incluidos los establecimientos sanitarios en Tacna, Perd. Una investigacion
realizada en la Microred de Salud en Tacna en 2019 determino los grados de empatia
y su conexion con caracteristicas sociodemograficas. familiares y laborales en los
profesionales de la salud que no sean médicos dando como conclusion que la empatia
estd asociada al estado civil (Vargas, 2019).

En cuanto al clima laboral, un estudio realizado en el Hospital 11l Daniel
Alcides Carridn Essalud Tacna analizo la asociacion entre el clima organizacional y la
calidad del servicio dando como resultado demostré una correlacion directa y muy

fuerte entre el clima organizacional y la calidad del servicio. (Medina, 2022).



Otro estudio en la Gerencia de Operaciones de la Zona Franca de Tacna en 2020
examind la relacion entre el ambiente laboral y la productividad en el trabajo: El estudio
determind que hay una correlacion favorable entre el ambiente laboral y el desempefio
de los trabajadores indica que un entorno organizacional positivo esta vinculado con
un aumento en el compromiso, la satisfaccion en el trabajo y la eficiencia de los
empleados. Por ende, es crucial para las entidades, incluyendo la Gerencia de
Operaciones de la Zona Franca de Tacna, promover un ambiente laboral positivo para
impulsar la efectividad y, finalmente, alcanzar sus metas organizacionales. (Maquera,
2020).

Estas investigaciones subrayan la relevancia del ambiente de trabajo y la
empatia en la satisfaccion y eficacia de los empleados en Tacna. Sin embargo, durante
el tiempo que se trabajé como practicante de psicologia en centro de labores que se
realizd dicha investigacion d6sea “CLAS Leoncio Prado”, el clima laboral y las
relaciones eran un poco tensas. Un clima laboral tenso puede afectar negativamente la
satisfaccion, el rendimiento y eficiencia de los trabajadores . Las malas relaciones
interpersonales que pude observar en el trabajo generaban estrés, desgaste fisico y
mental, disminuian el trato brindado a los pacientes. En un establecimiento sanitario,
el clima organizacional influye en la productividad laboral de los trabajadores y en la
calidad del servicio ofrecido a los usuarios. La gestion administrativa realizada por el
director o gerente de un establecimiento de salud puede influir en el clima laboral. En
dicho establecimiento donde se encuestara a la muestra, se realizaban actividades de
recreacion, para fomentar las relaciones personales entre los trabajadores, sin embargo
dejaban de lado toda actividad relacionada al trabajo, algunas veces en dicho tiempo
no se realizaba la atencion y en algunos casos, pacientes pertenecientes al SIS venian
al establecimiento con urgencia y necesitaban pasar por emergencias, sin embargo
como se estaban realizando dichas actividades no se atendia porque se explicaba que
habia dichas actividades. Por la parte del departamento de psicologia del centro de
salud, se organizaba con tiempo, horarios, fechas recordatorio del calendario en caso

haya actividades importantes, como dias importantes en salud mental, también se tenia



muy buen ambiente con los demas departamentos del centro, con los demés
trabajadores y esto generaba a que se aceptaran favores entre departamentos para poder

cumplir metas del dia a dia.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Interrogante General

¢ Existe relacion entre Clima laboral y Empatia en los trabajadores asistenciales
del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023?

1.2.2.  Interrogantes Especificas

e ;Cual esel nivel de clima de laboral en los trabajadores asistenciales del CLAS
Centro de Salud, Leoncio Prado, Tacna, 2023?
e ;Cudl es el nivel de empatia en los trabajadores asistenciales del CLAS Centro
de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023?
o ¢Cual es el grado de relacion existe entre los niveles de clima laboral y
los niveles de empatia en los trabajadores asistenciales del CLAS Centro
de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023?

1.3.  Justificacion de la Investigacion

El estudio de la correlacion sobre la empatia y clima labora en los empleados
mas especificamente en los centros médicos es un tema importante por varias razones.
Como impacto potencial teorico el vinculo entre la empatia y el ambiente
laboral es un tema de gran importancia en el contexto organizacional, dado que la

empatia es una capacidad que permite a las personas entender y compartir los



sentimientos ajenos, lo cual puede incidir en el entorno laboral y en la satisfaccion de
los trabajadores (Bustamante, 2014). Investigar esta conexion puede enriquecer el
conocimiento tedrico en el ambito de la psicologia organizacional y ofrecer
informacion util para mejorar las relaciones interpersonales y el ambiente laboral en
las empresas (Garcia, 2009).

Como impacto metodolégico el andlisis de la conexion entre empatia y
ambiente laboral necesita de metodologias apropiadas para evaluar y examinar estas
variables. La investigacion correlacional con informaciéon cuantitativa es una
metodologia idonea para este fin, ya que posibilita valorar la conexion entre las
variables y establecer si existe una asociacion positiva o negativa entre ellas (Galarreta,
2020). En esta ocasidn se utilizaran test psicoldgicos los cuales tienen confiabilidad y
validez para poder relacionar dichas variables

Como impacto practico se puede examinar la conexion entre empatia y
ambiente laboral que esta tiene implicaciones practicas para las empresas, ya que puede
colaborar en la identificacion de estrategias para optimizar el ambiente de trabajo,
elevar la satisfaccion y la responsabilidad de los trabajadores (L6pez e Ifiiguez, 2021).
Ademas, un escenario laboral mejorado puede resultar en un incremento de la
productividad, una atencion al cliente superior y una mayor retencién de empleados.
Por lo tanto, comprender la conexion entre empatia y ambiente laboral puede tener un
impacto positivo sobre el rendimiento y éxito en las empresas.

Ademas, la empatia mejora el dialogo y los vinculos interpersonales en el
trabajo, permite que los individuos establecer relaciones mas fuertes y significativas

con el resto del equipo.



1.4. Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo General

e Determinar la relaciéon entre clima laboral y empatia en los trabajadores

asistenciales del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023

1.4.2. Objetivos Especificos

e Decretar el nivel de clima laboral en los trabajadores asistenciales del CLAS
Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023

e Determinar el nivel de empatia en los trabajadores asistenciales del CLAS
Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023

e Decretar el grado de relacion entre los niveles de clima laboral y los niveles
de empatia en los trabajadores asistenciales del CLAS Centro de Salud

Leoncio Prado, Tacna, 202

1.5. Antecedentes de Estudio

Antecedentes Internacionales

En la indagacion Carrillo et, al. (2018) Incidencia de la inteligencia emocional
en el clima laboral del sector publico, caso Municipio de Pelileo, realizada en la
Universidad Auténoma de los andes (Ecuador). Este estudio se enfoca en evaluar coémo
la inteligencia emocional afecta el ambiente laboral en el Municipio de Pelileo,
utilizando modelos de inteligencia emocional desarrollados por Goleman, Bar-On, y
Salovey y Mayer, junto con teorias de Likert, Litwin y Stringer. Se realiz6 un analisis a

132 empleados mediante un cuestionario de 11 items de respuesta binaria (si/no),
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validado con un indice Alpha de Cronbach de 0,927. Los resultados, verificados
estadisticamente con el test de Chi cuadrado, respaldan la teoria de que la inteligencia
emocional tiene un impacto significativo en el clima organizacional. Se determind que
la falta de control emocional por parte de los empleados conduce a conflictos que afectan
negativamente las relaciones interpersonales y la colaboracion en equipo

Aranguren y Lozano (2019) realizaron la investigacion Andlisis Correlacional
Entre La Inteligencia Emocional Y Clima Organizacional De Los Trabajadores Del
Nivel Administrativo, Hospitalario Y Asistencial De La Clinica Del Sistema Nervioso
Renovar Ltda. Sede Villavicencio hecha en la Universidad de Santo Tomas
(Villavicencio), para lograr su tesis de licenciatura en psicologia. Los objetivos fueron
analizar la correlacion entre inteligencia emocional y clima organizacional en
trabajadores de una clinica. La metodologia empleada en este estudio fue de tipo
correlacional y se llevd a cabo con 218 empleados de los niveles administrativo,
asistencial y hospitalario en las 16 instalaciones de la Clinica. Se recopilaron datos
mediante cuestionarios sobre inteligencia emocional y clima organizacional. La
hipotesis inicial propuso que un mayor nivel de inteligencia emocional se asociaria con
un mejor clima organizacional. Sin embargo, los hallazgos mostraron que no existe una
relacion directa entre ambos, dado que la inteligencia emocional presentd un nivel
medio mientras que el clima organizacional fue evaluado como alto. Aunque no se
encontrd una correlacion general, si se observaron correlaciones significativas en las
subescalas de inteligencia emocional y clima organizacional cuando se analizaron por
separado los niveles administrativo, hospitalario y asistencial. En particular, en el
ambito hospitalario, se identificaron fuertes correlaciones entre las subcategorias de
autoestima, cohesion, autocontrol y automotivacion con la equidad, destacando
especialmente la cohesion.

Patifio y Parrado (2021) en el estudio Clima Organizacional En Médicos Y
Enfermeras Del Hospital De Villavicencio, realizada en la Universidad Cooperativa de
Colombia, se investigd para el seminario Gestion Humana Y Desarrollo Organizacional.

El objetivo principal fue analizar el clima organizacional en este grupo de profesionales
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sanitarios. El estudio fue descriptivo y se aplicé a todos los médicos y enfermeras del
hospital. Se utiliz6 el cuestionario de clima organizacional de Litwin y Stringer, para
medir el clima organizacional. Los resultados mostraron relacion el clima
organizacional en el contexto hospitalario y su impacto en el personal médico y de
enfermeria.

Palacios (2019) en el estudio Clima organizacional y su influencia en el
desemperio laboral del personal administrativo de los Distritos de salud publica de la
provincia de Manabi-Ecuador. Esta indagacion tuvo como objetivo decretar como el
clima organizacional influye en el desempefio laboral del personal administrativo de los
distritos de salud en la provincia de Manabi. Se aplicaron 312 encuestas utilizando dos
instrumentos de medicion con un total de 98 items. La metodologia fue de tipo inductiva,
validando una hipotesis general y cinco especificas mediante el software SPSS. El
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.914 indic6 un alto nivel de confiabilidad en los datos
recolectados. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.234 para la hipotesis
general evidenci6 una correlacion significativa, sugiriendo que un mejor clima
organizacional se asocia con un mayor desempefio laboral. En cuanto al objetivo
principal de demostrar la relacion entre clima organizacional y desempefio del personal
administrativo, el valor p = 0.005 < 0.05 permitio afirmar con un 95% de confianza que
existe una relacion significativa entre estas dos variables en los distritos de salud

evaluados en Manabi.

1.5.1. Antecedentes Nacionales

Clavijo (2018) realizo la investigacion El Clima Laboral Y Las Relaciones
Interpersonales En Los Trabajadores Del Area De Mantenimiento De Una Universidad
Privada De Chiclayo en la Universidad Sefior de Sipan para obtener el titulo profesional
de Licenciada en Trabajo Social. El objetivo principal de este estudio fue explorar la
conexion entre el clima laboral y las relaciones interpersonales entre los empleados del

departamento de mantenimiento de una universidad privada en Chiclayo durante el afio
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2018. La hipotesis planteada sugeria que existiria una relacion entre el ambiente laboral
y las interacciones interpersonales. Esta indagacion se realizo utilizando un enfoque
cuantitativo, con un diseflo no experimental y transversal-correlacional, que busca
entender la relacion entre dos o més variables. Para la recoleccion de datos se utilizo
una encuesta como técnica y un cuestionario como instrumento, dirigidos a 23
trabajadores del area de mantenimiento, predominantemente masculinos, con un nivel
educativo de primaria incompleta y edades que variaban entre 30 y 49 afios, y con un
tiempo de servicio de 1 a 5 afios. Las conclusiones indicaron que el 52.2% de los
encuestados describio el clima laboral como regular, mientras que el 78.3% califico las
relaciones interpersonales también como regulares. Ademas, se encontrd una relacion
significativa entre el clima laboral y las relaciones interpersonales, con un coeficiente
de correlacion de 0.748, y se determind que el 56% del comportamiento de la variable
clima laboral puede explicarse a través de los vinculos interpersonales.

Miyashima (2019) hizo la investigacion titulada Relacion Entre Inteligencia
Emocional Y Clima Laboral En Colaboradores De La Universidad Privada Leonardo
Da Vinci en Pert, para obtener el titulo profesional de licenciatura en psicologia La
investigacion tuvo como objetivo decretar la asociacion entre inteligencia emocional y
clima laboral. Esta indagacion emple6 un enfoque cuantitativo, descriptivo y un disefo
no experimental transversal correlacional. Se trabajo con una muestra censal de 66
sujetos. Para la recoleccion de datos se utilizaron el Inventario de Inteligencia
Emocional de Bar-On y la Escala de Clima Laboral. La conclusion principal indica que
no existe relacion entre las variables de inteligencia emocional y clima laboral. Se
observaron niveles bajos predominantes en los componentes intrapersonal,
adaptabilidad y estado de animo general de la inteligencia emocional, aunque se
encontrd una correlacion positiva débil entre adaptabilidad y estado de &nimo. La
mayoria de los colaboradores presentaron un nivel promedio-adecuado de inteligencia
emocional, mientras que el 60% reportd un clima laboral favorable.Se recomienda que
el area de Recursos Humanos implemente talleres para potenciar la inteligencia

emocional de los colaboradores, lo cual podria mejorar su desenvolvimiento emocional
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tanto en el ambito personal como laboral. Ademas, se sugiere que esta area presente un
informe a la Alta Direccion de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci, exponiendo

de manera clara y objetiva los hallazgos del estudio.

Villacorta (2020) realizo la investigacion Calidad Del Servicio Y Empatia En
Los Trabajadores De La Unidad De Gestion Educativa Local (Ugel) De Coronel
Portillo, 2020 realizada en Pucallpa, para obtener el grado académico de maestro en
Gestion publica. Este estudio se propuso examinar la conexion entre la calidad del
servicio y la empatia en el personal de la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL)
de Coronel Portillo durante el afio 2020. Se adoptd un enfoque descriptivo con un disefio
correlacional transversal. La investigacion incluyo a docentes que utilizan los servicios
de la UGEL, seleccionando una muestra de 117 de ellos. Para la recoleccion de datos se
empleo la encuesta como técnica principal. La calidad del servicio se evalué mediante
14 items, mientras que la empatia se midi6 con 9 items. Los instrumentos de medicion
fueron validados por el juicio de tres expertos, alcanzando un 80% de aprobacion, lo
cual se consider6 como muy bueno. La fiabilidad de estos instrumentos se verifico
mediante el Alfa de Cronbach, con resultados de 0.909 y 0.903, respectivamente. Para
establecer el nivel de las variables y sus dimensiones se utilizé la Escala de Clima
Organizacional (EDCO), y la relacion entre las variables se determin6 con el coeficiente
de correlacion de Spearman. Los hallazgos revelaron una relacion directa y significativa
entre la calidad del servicio y la empatia en el personal de la UGEL de Coronel Portillo
en 2020, indicando que aspectos como los elementos tangibles, la confiabilidad, la
capacidad de respuesta y la seguridad son fundamentales para establecer una conexion

significativa con la empatia.
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1.5.2. Antecedentes Regionales

Condori (2018) realizo la investigacion denominada Inteligencia Emocional Y
Clima Organizacional En El Personal De La Institucion Educativa “Hermdgenes
Arenas Yanez” De Tacna, para obtener el grado académico de maestra en
administracion de la educacion, tuvo como El proposito de este estudio fue explorar la
conexion entre la inteligencia emocional y el clima organizacional en el personal de la
Institucion Educativa "Hermogenes Arenas Yafiez", ubicada en la provincia de Tacna.
Este estudio se clasifica como no experimental, transversal y correlacional, y se centrd
en una muestra de 41 trabajadores de los niveles de Educacion Primaria y Secundaria,
seleccionados mediante técnicas no probabilisticas y especificando el uso de la muestra
censal. Para recopilar datos sobre la inteligencia emocional se emple6 el test ICE
(Inventario de Coeficiente Emocional) de Bar-On, y para el clima organizacional se
utiliz6 la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma, ambos adaptados a la realidad de la
institucion y validados por expertos, ademas de verificar su fiabilidad con el Alfa de
Cronbach. La hipdtesis principal sugiri6 una relacion significativa entre la inteligencia
emocional y el clima organizacional en el personal de la mencionada institucion
educativa en el afio 2018. Para el andlisis de datos se aplico el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman, revelando una relacion positiva y significativa entre las variables. Se
concluye que hay una alta correlacion positiva entre la inteligencia emocional y el clima
organizacional, y que la relacion entre la dimension interpersonal de la inteligencia
emocional y el clima organizacional es positiva y moderada.

Garcia y Silva (2021) realizaron la investigacion denominada Estrés laboral y
empatia en servidores del gobierno regional de Tacna, 2021., para obtener el titulo
profesional de licenciatura en psicologia, como objetivo principal, El objetivo de este
estudio fue investigar la conexion entre el estrés laboral y la empatia en empleados del
Gobierno Regional de Tacna durante el afio 2021. La investigacion incluyé a 183
empleados de ambos géneros, con edades comprendidas entre los 21 y 47 afios. Los

instrumentos utilizados para medir estas variables fueron el Cuestionario de Estrés
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Laboral JSS, desarrollado por Spielberger y Vagg, y el Test de Empatia Cognitiva y
Afectiva (TECA). Los hallazgos revelaron una relacion negativa y significativa entre la
empatia y el estrés laboral en los servidores publicos de la region, con un coeficiente de
correlacion de Spearman de -0.989. Ademas, se encontré que el estrés laboral tiene
correlaciones negativas y significativas de gran magnitud con las dimensiones de la
empatia.

En la investigacion hecha por Pacci (2022) denominada Clima Organizacional
Y La Dimension Deterioro Cognitivo De La Variable Burnout En El Personal
Asistencial Del Centro De Salud San Francisco, realizada en Tacna, para obtener la
licenciatura profesional en psicologia, El propdsito central de este estudio fue
determinar la conexion entre el ambiente laboral y la presencia del sindrome de burnout
en los trabajadores de atencion sanitaria del establecimiento San Francisco, en Tacna
durante el afio 2022. Se utilizoé una perspectiva cuantitativa basica y relacional, con un
disefio no experimental transversal, para estudiar a 68 profesionales. La hipdtesis
investigaba la relacion entre el ambiente laboral y la prevalencia del sindrome de
burnout en estos profesionales. Para medir el clima organizacional se us6 la version 02
del Cuestionario de Clima Organizacional del MINSA, validado por la Resolucion
Ministerial N° 468-2011, especificamente disefiado para entornos de salud en Peru. El
sindrome de burnout se evaluo6 con el Burnout Assessment Tool (BAT-12), adaptado por
Mendoza y Mendoza en 2021. Los resultados mas destacados indicaron que un 47.10%
de los participantes mostraban un nivel moderado de burnout. No se encontrd una
relacion significativa entre el clima organizacional y las dimensiones de distancia
mental, deterioro cognitivo y emocional asociadas al burnout. No obstante, se observo
una correlacion significativa entre el clima laboral y el agotamiento fisico relacionado
con el sindrome. A través del analisis estadistico con el coeficiente de Rho Spearman
(0.199), que excede el limite de significancia (0.05), se determind que no existe una
conexion directa entre el clima laboral y el sindrome de burnout en el personal del centro
de salud San Francisco, Tacna 2022. Ademas, el estudio encontrd correlaciones

significativas entre la autoestima y las subdimensiones de neuroticismo (EPI) y
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estabilidad emocional (Big Five). En conclusion, los datos respaldaron la hipdtesis
inicial de una relacion entre las tres dimensiones de rasgos de personalidad, autoestima
y desaprobacion parental, destacando el papel mediador de la autoestima en la relacion

entre el neuroticismo y la desaprobacion parental.
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1.6. Definiciones Basicas

1.6.1. Adopcion de perspectivas

Reyes (2018) explica la adopcion de perspectivas implica la destreza mental y/o
creativa de situarse sobre la posicion de otra persona, lo cual resulta esencial para una
comunicacion eficaz y la solucion de problemas en el entorno de trabajo.

Reyes, M

1.6.2. Alegria Empatica

La alegria empatica, segun Cansenco y Ojeda (2016), Esta vinculado a un
aspecto emocional que se origina en las denominadas "neuronas espejo”, las cuales
facilitan nuestra capacidad para empatizar con el otro y/o a compartir la felicidad de

otra persona.

1.6.3. Autorrealizacion

Segun Carabantes (2024) la autorrealizacion es un estadio intrapersonal interior
que no esta directamente conectado al logro de objetivos o a la obtencion de cosas
materiales, sino que significa como la méaxima satisfaccion del propio potencial

humano

1.6.4. Clima Laboral

Robins y Judge (2019) explican que dicho termino se refiere al entorno
emocional y psicoldgico que prevalece en un entorno de trabajo determinado. Este
ambiente esta influenciado por una variedad de factores, como las relaciones entre los

empleados, el liderazgo, las politicas organizacionales, las oportunidades de desarrollo
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profesional, la comunicacidn interna, la cultura empresarial y la percepcion de equidad

y justicia dentro de la organizacion.

1.6.5. Comprension Emocional

Este término implica la destreza para identificar y entender las emociones de
otras personas. Esta capacidad es fundamental para manejar de manera efectiva las

interacciones personales en diversos &mbitos, incluyendo el profesional (Reyes, 2018).

1.6.6. Comunicacién

La comunicacion en el contexto laboral es una competencia que facilita todos
los procesos interpersonales necesarios para alcanzar las metas de productividad. Es
fundamental para el buen funcionamiento de los equipos y la organizacion en general
(Cansenco & Ojeda, 2016).

1.6.7. Condiciones Laborales

Grisales (2020) sefiala que condiciones laborales comprenden todas las
caracteristicas relacionadas con el trabajo desde el enfoque de los factores de riesgo
psicosocial, abarcando aspectos como la carga de trabajo, las exigencias del puesto y

los horarios laborales.

1.6.8. Empatia

Segun Brown (2016) la empatia es el sentimiento que se tiene con las personas.
Para tener empatia o sentirla se debe primero ponernos en la perspectiva a través de los
otros. Es una eleccién de cada quien, para tener una conexion, esta conexion nos hace

acordar gue no estamos solos en el mundo.
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1.6.9. Empatia Afectiva

Davis (1983) también define la empatia afectiva como la capacidad para
experimentar una respuesta emocional congruente con los sentimientos de otra persona,
es decir, sentir lo que la otra persona esta sintiendo, compartiendo asi su estado
emocional. La empatia afectiva se refiere a la habilidad de reaccionar emocionalmente
de manera adecuada a los sentimientos de otra persona. Esto no solo incluye
comprender lo que el otro siente, sino también experimentar emociones en respuesta a

esos sentimientos (Lopez et. al, 2014).

1.6.10. Empatia Cognitiva

Davis (1983) sefiala que la empatia cognitiva consiste en la destreza para
comprender y adoptar el enfoque emocional de otra persona, permitiendo entender sus
sentimientos y pensamientos sin necesariamente experimentar las mismas emociones.
La empatia cognitiva segun Lopez et. al, (2014) consiste en la habilidad de comprender
los pensamientos, creencias y puntos de vista de otros, sin necesariamente experimentar
las mismas emociones. Este proceso es esencial para las interacciones sociales y la

toma de decisiones en ambientes profesionales
1.6.11. Estrés Empatico
Puigsever (2014) determina que dicho termino hace alusion a las respuestas

emocionales de inquietud y preocupaciéon que un individuo siente al presenciar las

experiencias adversas de otros.
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1.6.12. Involucramiento Laboral

Parraguez (2019) indica que el involucramiento laboral describe el nivel de
conexion emocional y psicologica que un trabajador mantiene con su puesto y la
empresa para la que trabaja. Este término es esencial para comprender la manera en

que los empleados se relacionan con sus tareas y obligaciones en el ambito laboral.

1.6.13. Supervision

Cano (2019) explica que la supervision constituye un método que abarca la
ensefianza, la facilitacion del aprendizaje y el fomento del desarrollo profesional. Esta
actividad promueve el crecimiento y la evolucién tanto de profesionales como de
estudiantes, siendo particularmente fundamental en el contexto de la supervision

educativa.
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Capitulo 11
Fundamento Tedrico Cientifico de la VVariable Clima Laboral

2.1. Definicion de Clima Laboral

Segun Coll (2020) EI clima laboral hace referencia al entorno psicolégico,
organizacional y social en el que se llevan a cabo las interacciones laborales, afectando
directamente la satisfaccion y el desempefio de los trabajadores. La atmosfera laboral
u organizacional es un conjunto de percepciones, actitudes y comportamientos que
caracterizan la vida en una organizacién y que influyen en la motivacion, el
compromiso Yy la productividad de sus miembros. El clima laboral se define como el
entorno, tanto fisico como social, en el que se realiza una actividad o trabajo especifico.

Este incluye como interactian los empleados entre si y su grado de satisfaccion.
Se puede describir el clima laboral como las caracteristicas o atributos del ambiente de
trabajo que son percibidos o experimentados por los integrantes de la organizacion y
que influyen directamente en la conducta de los empleados que esta relacionado con
factores ambientales, fisicos, humanos de satisfaccion y motivacion de los individuos
que potencializan el logro de los objetivos (Garcia, 2009).

Por otro lado, la definicidn de clima laboral proporcionada por Peir6 y Melia
(2003) se refiere al conglomerado de impresiones que los empleados tienen en las
caracteristicas de la atmosfera de trabajo, y que influyen en su comportamiento y en su
bienestar. Esta definicion pone énfasis en como los empleados perciben y experimentan
su entorno laboral, lo que puede afectar su desempefio, satisfaccion y la responsabilidad
con la organizacion.

El clima laboral es un término multidimensional donde abarca diversos
aspectos del ambiente laboral, como las condiciones fisicas, las relaciones
interpersonales, la estructura organizacional, el liderazgo, las politicas, practicas de la
empresa, las recompensas y reconocimientos. Estos factores pueden interactuar entre

si y dar lugar a un clima laboral mas o menos favorable para el bienestar y el
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rendimiento de los empleados.

Es importante destacar que el clima laboral no es un fendmeno estéatico, sino
que puede cambiar a lo largo del tiempo y en funcion de las acciones y decisiones
tomadas por la direccién y los empleados de la organizacion. Por lo tanto, es
fundamental que las empresas estén atentas a las percepciones y experiencias de sus
empleados, trabajen en mejorar la atmosfera laboral para fomentar un entono de trabajo

saludable y productivo.

2.2. Dimensiones de Clima Laboral

2.2.1. Autorrealizacién

Este término se define de diferentes formas dependiendo del contexto al que lo
exponga, como concepto psicologico, la autorrealizacion se sitia en la cima de la
piramide de las necesidades humanas. Maslow considera que dicho termino es el logro
méaximo de las necesidades humanas, donde una persona se esfuerza por alcanzar su
méaximo potencial y satisfaccion (Salas, 2020). En el ambito laboral, dicho concepto se
refiere a la impresion del trabajador sobre las posibilidades que el ambiente laboral
ofrece para su crecimiento profesional y personal. Es una variable crucial que
influencia a la satisfaccion y motivacion al empleado, y, por ende, en su productividad
y compromiso con la organizacion (Castro & Espinoza)

Segun Oseés (2022) autorrealizacion impacta directamente en el incentivo,
regocijo y rendimiento de los trabajadores. Un clima laboral que promueve la
autorrealizacion contribuye a optimizar la satisfaccion profesional ya que los
empleados que sienten que pueden alcanzar su maximo potencial en el trabajo tienden
a estar mas satisfechos con sus empleos, también ayuda a la productividad, los
laburadores pueden estar mas comprometidos y motivados para hacer las actividades
diarias de su trabajo, ya que al querer al tener una perspectiva positiva que le ofrezca

desarrollo profesional, siente que no esta estancado y que si sigue realizando su labor
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eventualmente va llegar a un ascenso o promocion

2.2.2. Comunicacion

Zendesk (2024) explica la comunicacién al procedimiento de intercambio de
informacion y entendimiento sobre las personas dentro de un grupo. Este proceso puede
incluir la transmisién de instrucciones, la expresion de estados de animo y
sentimientos, la articulacion de ideas y opiniones, y la facilitacién de dialogo con el
objetivo de alcanzar metas comunes. La comunicacion efectiva en el trabajo es
fundamental para la correcta operatividad y el éxito de cualquier organizacién , ya que
impacta directamente en la satisfaccion, el rendimiento y el entorno laboral, la de los
empleados.

Por otra parte, en el entorno organizacional, la comunicacion efectiva actua
como un instrumento esencial en los distintos procedimientos administrativos, debido
a su conexion intrinseca con las funciones gerenciales. Esta se conceptualiza como la
transmision de informacion que facilita la interaccion y cohesion del personal. La
comunicacion efectiva es crucial para inducir cambios de comportamiento, optimizar
el uso de la informacion y alcanzar objetivos establecidos. Se entiende como un proceso
que se desarrolla entre los integrantes de la organizacion de manera colectiva, orientado
hacia la cohesion social de la entidad. Por ende, debe ser un proceso dindmico, con un
flujo constante de comunicacion que, al mismo tiempo, respete y refleje la estructura
organizacional identificada (Quero et. al, 2014).

De igual forma Koontz y Weihrich (2004) plantean, es esencial reconocer los
componentes y variables criticas que influyen en el procedimiento comunicativo para
garantizar su rendimiento, destacando que esta responsabilidad recae en todos los
integrantes de la organizacion que comparten un objetivo claro. La eficacia de la
comunicacion se mide por los resultados obtenidos. Por ello, los gerentes deben definir
una serie de pasos para promover una comunicacion fluida y efectiva: inicialmente, los

emisores deben tener una idea clara de su mensaje, esclarecer su propdsito y disefiar
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un plan para su ejecucion. Ademas, es crucial que tanto la codificacion como la
decodificacion del mensaje utilicen simbolos y términos que sean comprensibles tanto
para quien envia como para quien recibe el mensaje, reflejando objetivos y valores
compartidos. La informacion del mensaje debe ajustarse al nivel de conocimiento de
los destinatarios y al contexto organizacional, considerando también las necesidades
de estos ultimos. Cuando sea pertinente, se debe transmitir informacion que resulte
valiosa para los receptores. Asimismo, es fundamental la retroalimentacion, la cual se
facilita mediante la formulacion de preguntas, la invitacion a la participacion y el
estimulo para que los receptores expresen sus reacciones al mensaje. Finalmente, se
subraya que la responsabilidad de la comunicacion efectiva no solo recae en el emisor,

sino también en el receptor.

2.2.3. Condiciones Laborales

Cisneros (2019) menciona que Se refiere a aquellos aspectos del trabajo y su
organizacion que impactan en la salud y bienestar del empleado. Se distinguen cuatro
areas principales que engloban dimensiones explicativas de las condiciones dentro del
trabajo; estas dimensiones funcionan como potenciales fuentes de riesgo y son
utilizadas para identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial. Los dominios
identificados son: 1) Demandas del trabajo; 2) Control sobre el trabajo; 3) Liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo; y 4) Recompensas. Ademas, la condicién laboral
puede ser descrita como cualquier caracteristica del trabajo que pueda influir de manera
significativa en la creacién de riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores.

Por consiguiente, en esta conceptualizacion se incluyen elementos como las
particularidades de los espacios, establecimientos, productos, equipos y otros recursos
disponibles en el lugar de laburo, asi como la presencia de agentes quimicos, fisicos y
biol6gicos y los métodos para manejar estos componentes, junto con todas las
condiciones a las que los trabajadores estan exponiéndose y que pueden representar

riesgos para ellos. Aunqgue existen diversas definiciones de este concepto, lo crucial es
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su "perspectiva relacional™, es decir, las condiciones de trabajo comprenden todo lo
relacionado con el trabajo desde el punto de vista de su impacto en las personas. Por lo
tanto, las condiciones de trabajo no se limitan a la higiene y seguridad o a los aspectos
fisicos, sino que también incluyen los aspectos psicolégicos.

Cuando un psicologo evalla a un trabajador, es esencial considerar su
comportamiento, el cual esté influenciado debido a las condiciones laborales, se puede
afirmar que estas son "el conjunto de elementos que influyen en el comportamiento del
trabajador". Estos elementos incluyen tanto los objetivos que se asignan al trabajador
para su evaluacion como las condiciones en las que el trabajador desempefia sus
funciones (Redondo, 2012).

2.2.4. Involucramiento Laboral

Hoy en dia se reconoce que el involucramiento laboral, implica un compromiso
y una identificacion con la organizacion, lo que se traduce en que el empleado se siente
parte de la empresa y desempefia sus tareas diarias de manera mas eficiente.

Segun Lodahl y Kejner (1965), sefialan que el compromiso laboral se entiende
como el nivel de conexion psicologica que un individuo tiene con su empleo. Segun
esta teoria, a mayor identificacion del trabajador con su puesto, mayor sera su nivel de
compromiso, lo que puede resultar en un aumento de su rendimiento y satisfaccion en
el trabajo

Gabini (2018) explica que Jaros et, al (1993) Propusieron una conceptualizacion
de tres partes del Compromiso Organizacional (CO). Especificamente, diferenciaron
entre (a) compromiso afectivo, que significa al nivel en que una persona se siente
emocionalmente unido a su organizacion, manifestando sentimientos de lealtad, afecto
y pertenencia; (b) compromiso de continuidad, que describe el grado en que una
persona siente que debe permanecer en la organizacion debido a los costos asociados
con dejarla; y (c) compromiso moral, que se centra en cuanto un individuo se alinea

con los objetivos, valores y misiones de la organizacion.
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Posteriormente, adoptaron un enfoque integrador para abordar las diversas
perspectivas del estudio del CO. Utilizaron dos herramientas para evaluar el CO y
concluyeron que este constructo se mide mas efectivamente considerandolo en cuatro
dimensiones: (a) identificacion-implicacién, (b) compromiso afectivo, (¢) compromiso
de continuidad (o falta de alternativas), y (d) compromiso normativo. Estas
dimensiones emergieron de la integracion de enfoques previos. Se determiné que, para
la poblacién estudiada, el CO es primordialmente una disposicion que motiva a los
individuos a sentirse vinculados y a mantener comportamientos consistentes para no

perder los beneficios que ofrece la organizacion.

2.2.5. Supervision

La supervision implica el proceso de monitorear y evaluar el trabajo realizado
por otra persona, una tarea que conlleva ejercer control sobre dicho trabajo. El
supervisor, quien ocupa una posicién de mayor jerarquia, posee la autoridad para
decidir si las tareas supervisadas se han llevado a cabo correctamente. Por lo tanto,
supervisar consiste en observar y asegurar que las actividades se ejecuten de manera
adecuada. (Rivera, 2018).

Bayona (2020) explica La supervision desempefia un papel crucial como
eslabdn en la cadena de mando dentro de una organizacidon, actuando como un motor
que impulsa cada una de sus funciones. Situada en un punto intermedio de la jerarquia
organizacional, ni en la base ni en la cuspide, la supervision facilita la interaccion y
la resolucion de posibles conflictos entre diferentes niveles. Esta funcion es esencial
para asegurar la eficacia en la comunicacion y la gestién dentro de la empresa,
optimizando asi los resultados para los gerentes que buscan mejorar continuamente
sus procesos. El rol del supervisor es crucial para la implementacion efectiva de planes
y estrategias, siendo un componente vital para el éxito de la organizacion, impactando
directamente en los empleados y, por ende, en los clientes o usuarios.

La supervision garantiza el cumplimiento de normas, legislacion, reglamentos,
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procedimientos, acuerdos y politicas empresariales, que se extienden desde la alta
gerencia hasta el empleado més reciente. Los trabajadores, por su parte, deben mostrar
lealtad y un conocimiento profundo de sus responsabilidades, preparados para
manejar los desafios diarios e inmediatos de su area de trabajo. Este proceso es comun
en las instituciones estatales y, aunque en el sector privado la supervision, el control
y el monitoreo tienden a ser mas estrictos, también son més flexibles, permitiendo a
los empleados oportunidades para mejorar sus habilidades y recibir capacitacion

cuando sea necesario (Robbins, 2015).

2.3. Importancia del Clima Laboral En La Productividad Y Satisfaccion De

Los Empleados

Segun Prada et. al. (2020) la importancia del clima laboral en la productividad
y satisfaccion de los empleados radica en varios aspectos clave que impactan
directamente en el desempefio y bienestar de los trabajadores. Un buen clima laboral
fomenta la motivacién de los empleados incrementa su compromiso y esfuerzo en sus
labores. Esto hace que sea mas probable que los empleados se dediquen a cumplir sus
metas y aporten al triunfo de la organizacion. El ambiente laboral juega un papel crucial
en la eficiencia y contentamiento de los empleados, dado que afecta la manera en que
estos ven diversos aspectos de la compafiia y las condiciones que el empleador ofrece
para la realizacién de sus tareas.

Un buen clima laboral fomenta la cultura de apoyo, permitiendo a los
empleados conocer mejor a sus colegas, compartir conocimientos y opiniones. La
satisfaccion laboral, por otro lado, se define como un estado emocional positivo y
placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del individuo. La
relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral es importante para las empresas,
ya gque un entorno laboral bueno puede mejorar el rendimiento y, en consecuencia, los

ingresos de la empresa. Afiadiendo, un entorno laboral favorable puede contribuir a la
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retencion de los asalariados y a la atraccion a nuevos talentos (Lopez e Ifiiguez. 2021).

2.4. Teoriade Lewin

La teoria de campo de Kurt Lewin es primordial para entender el concepto de
entorno organizacional. De acuerdo con Lewin, la actitud de una persona en su lugar
de trabajo no se determina Unicamente por sus rasgos individuales, sino también por su
percepciéon del ambiente laboral y los elementos organizacionales. Propone que la
conducta humana es el resultado de la interaccion entre el individuo y su entorno
psicologico, o "campo". Este campo incluye todos los factores que influyen en la
conducta, tanto internos (caracteristicas personales) como externos (ambiente de
trabajo)

Lewin propuso que la conducta (B) es una funcion (f) de la persona (P) y su
contexto (E), es decir, B = f(P,E). Esto significa que, para entender y predecir el
comportamiento de los empleados, es crucial considerar tanto sus rasgos individuales
como las caracteristicas de su ambiente laboral. Segun Lewin, el entorno laboral es un
factor primordial que media entre el contexto organizativo y la conducta de los
salariados. El clima laboral se forma a partir de la interaccion entre las percepciones y
expectativas de los empleados, y los factores estructurales, de liderazgo y de
participacién en la empresa. Entonces, el entorno organizacional refleja la forma en
que los empleados interpretan y dan significado a su entorno de trabajo. Esto a su vez
influye directamente en su motivacion, satisfaccion y desempefio (Gomez, 2013)

La teoria de campo de Lewin sugiere que, para mejorar el clima laboral y el
comportamiento de los empleados, las organizaciones deben prestar atencion tanto a
los factores individuales como a los factores ambientales.

Uno de los factores clave que Lewin identific6 como determinante del clima
laboral es el estilo de liderazgo. Especificamente, Lewin enfatizé la importancia de un
liderazgo participativo y de apoyo para fomentar un clima laboral positivo que significa

involucrar a los asalariados en la toma de acciones y la resolucion de conflictos. Esto
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les da a los trabajadores una mayor sensacién de control y autonomia sobre su entorno
de trabajo.

Segun Lewin, cuando los empleados perciben que pueden participar
activamente en la organizacion, tienden a desarrollar una vision mas positiva del clima
laboral. Esto a su vez se traduce en mayor motivacién, compromiso y desempefio.
Ademas, Lewin resalté la importancia de un liderazgo de apoyo, donde los gerentes
muestran preocupacion por el bienestar y desarrollo de sus empleados. Cuando los
trabajadores sienten que cuentan con el respaldo y la orientacidn de sus lideres, tienden
a percibir un clima laboral més calido y de confianza. Esto fomenta relaciones mas
positivas entre los miembros de la organizacion (Benoit, 2020).

El fomento de la autonomia y la participacion de los empleados en el lugar de
trabajo es una estrategia que enfatizaba Lewin para mejorar el clima laboral y la
productividad organizacional. Esta practica se basa en principios de empoderamiento
y confianza, permitiendo que los empleados tengan un mayor control sobre cémo
realizan su trabajo y participen activamente en las decisiones que afectan su contexto
laboral. La autonomia organizacional se explica a la capacidad de los empleados para
tener control sobre su trabajo y la manera en que se realiza. Esto incluye la capacidad
de tomar decisiones importantes relacionadas con sus tareas diarias, la organizacion de
su tiempo y la metodologia de trabajo. La autonomia es crucial porque contribuye a
una mayor satisfaccion laboral, fomenta la creatividad, la innovacién, y puede llevar a
una mayor eficiencia y efectividad en el desempefio de las tareas, esto hace que los
empleados sientan que tienen control sobre su trabajo y tienden a estar mas
comprometidos y satisfechos que al tener la libertad de explorar diferentes formas de
realizar su trabajo, los empleados pueden llegar a soluciones mas creativas por Gltimo
la autonomia puede disminuir la presion y el estrés al permitir que los empleados
trabajen de manera gque se ajuste mejor a sus estilos personales y necesidades (Faya et
al, 2018).

Ramos (2012) indica que la participacion de los empleados implica incluir a los

trabajadores en el proceso de toma de acciones, especialmente aquellas que afectan
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directamente sus tareas y su entorno laboral. Esto no solo mejora la moral y el
compromiso, sino que también puede llevar a decisiones mas informadas y efectivas,
ya que los empleados a menudo tienen una comprensién profunda de las operaciones
diarias que pueden ser valiosas para la gestion. La participacion fomenta un ambiente
de apertura donde los empleados se sienten valorados y escuchados, son mas propensos
a entender y apoyar las decisiones organizacionales y fortalece la asociacion de los
salariados de la organizacion.

Ademas, Munduate (1985) trataba de explicar que el disefio de puestos de
trabajo desafiantes y significativos es una estrategia que busca enriquecer la
experiencia laboral de los salariados, aumentando su motivacion y responsabilidad con
la organizacion. Este enfoque se alinea con la teoria de campo de Lewin, que sostiene
que el entorno, incluido el disefio del trabajo, influye significativamente en el
comportamiento de las personas. Un puesto de trabajo desafiante es aquel que presenta
tareas que requieren un nivel de habilidad y esfuerzo que esta ligeramente por encima
de las capacidades actuales del empleado. Esto implica un equilibrio entre las
habilidades del empleado y las demandas del trabajo, conocido como el principio de
"desafio Optimo". Las caracteristicas de un puesto desafiante son la inclusién de
diferentes actividades que requieran habilidades distintas, evitando la monotonia y
manteniendo el interés, también esta el permitir a los empleados cierto grado de control
sobre como y cuando se realizan las tareas y por Gltimo ofrecer informacién regular
sobre el desempefio para que los empleados sepan como estan progresando y dénde
pueden mejorar

Por otro lado, estan los puestos significativos que son puestos de trabajo que
tienen un propdsito claro y que se alinea con los valores y objetivos personales del
empleado. La significatividad del trabajo aumenta cuando los empleados entienden
cémo su labor contribuye al éxito de la organizacion y al bienestar de la sociedad. Sus
caracteristicas son asegurarse de que los empleados comprendan como su trabajo se
relaciona con la mision y vision de la organizacion. Destacar el efecto positivo que el

trabajo del empleado tiene en la comunidad o en el mundo en general y valorar y
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celebrar las contribuciones de los empleados para que se sientan apreciados y parte de
algo mas grande que ellos mismos (Gasbarrino, 2018).

Al disefiar puestos de trabajo que son tanto desafiantes como significativos, las
organizaciones pueden crear un clima laboral en el que los empleados se sientan
comprometidos, valorados y motivados para alcanzar su maximo potencial. Esto no
solo mejora la satisfaccion y el bienestar de los empleados, sino que también conduce
a una mayor productividad y éxito organizacional.
Promover una cultura organizacional positiva y colaborativa es esencial para fomentar
un ambiente de trabajo saludable y productivo. Segun la teoria de campo de Kurt
Lewin, el ambiente o "campo" en el que se encuentra un individuo influye
significativamente en su comportamiento.(Rodriguez, 2005).

Una comunicacion efectiva es la piedra angular de cualquier cultura
colaborativa. Esto implica no solo la transparencia en la transmision de informacion
relevante, sino tambiéen la disposicion a escuchar y valorar las opiniones y aportes de
todos los empleados. Fomentar un ambiente donde la comunicacion fluya libremente
puede ayudar a prevenir malentendidos y conflictos, y permite que las ideas y
soluciones innovadoras surjan de diferentes niveles de la organizacion.

El respeto mutuo y la confianza son fundamentales para una cultura positiva.
Esto significa tratar a todos los empleados con dignidad, independientemente de su
posicién o antigliedad, y confiar en su capacidad y deseo de contribuir positivamente a
la organizacion. Establecer un ambiente de respeto y confianza puede mejorar la moral
y fomentar un sentido de seguridad y pertenencia entre los empleados.

Promover el trabajo en equipo no solo mejora la eficiencia y la productividad,
sino que también fortalece las relaciones entre los empleados y fomenta un sentido de
comunidad. Alentar a los equipos a trabajar juntos hacia objetivos comunes permite
que los empleados aprendan unos de otros y que se apoyen mutuamente, lo que puede
Ilevar a mejores resultados y a una mayor satisfaccion laboral (Contreras, 2018).

Reconocer y apreciar los esfuerzos y logros de los empleados es crucial para

mantener una cultura organizacional positiva. El reconocimiento puede ser tan simple
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como un agradecimiento verbal o tan formal como un programa de premios. Celebrar
los éxitos no solo aumenta la motivacion individual, sino que también muestra que la
organizacion valora y se preocupa por sus empleados. Al promover una cultura
organizacional positiva y colaborativa, las empresas no solo mejoran el bienestar de
sus empleados, sino que también se posicionan para lograr un mayor éxito y

sostenibilidad a largo plazo (Cruz et, al., 2006).

2.5. Teoria de la Gestion Burocratica de Weber

Weber, fue un influyente socidlogo, economista, y politélogo aleman,
desarrollo la teoria de la gestion burocratica como parte de su analisis mas amplio sobre
la sociologia de la dominacion y la administracion. Ruiz sefiala que su teoria es
fundamental para entender la estructura y funcionamiento de las organizaciones
modernas, especialmente en el contexto del Estado y las grandes corporaciones. Weber
concibid la burocracia como un tipo de poder que se ejerce desde el Estado, disefiado
para alcanzar el grado mas alto de eficiencia técnica y administrativa. La burocracia,
segun Weber, es la forma mas racional y eficiente de organizar actividades humanas
porque se basa en principios de racionalidad, legalidad y eficiencia, toda esta teoria se
puede reflejar en los &mbitos de trabajo y también aporta de maneras positivas a como
deberia ser un espacio de trabajo y el clima laboral puesto que el mismo al final de esta
teoria resalta las criticas que tiene sobre su propia teoria. Las caracteristicas que tiene
sobre la teoria burocréticas se explicaran a continuacion empezando con la estructura
jerarquica que es uno de los pilares fundamentales en la teoria (Mulder, 2017).

Segun Peris-Ortiz (2007) se refiere a la organizacion de los rangos vy
responsabilidades dentro de una entidad de manera que cada nivel tiene autoridad sobre
el nivel inferior y es responsable ante el nivel superior. Esta disposicion es crucial para
el funcionamiento eficiente y ordenado de las organizaciones, especialmente en
contextos grandes y complejos como los gobiernos y las corporaciones. Para que exista

estructura jerarquica cada nivel jerarquico tiene roles y responsabilidades claramente



33

definidos, lo que asegura que todos los miembros de la organizacion sepan a quién
reportar y quién tiene la autoridad final sobre las decisiones, esto significa que existe
una clara definicion de autoridades.

La jerarquia permite una supervision efectiva de las actividades en cada nivel.
Esto facilita el control de la calidad y la correccion de errores, asegurando que las
politicas y procedimientos se implementen correctamente, por eso es importante tener
en cuenta el control y la supervision de efectivos. Las instrucciones y la informacion
fluyen desde los niveles superiores a los inferiores depende mucho de la jerarquia como
sistema, mientras que el feedback y los informes de progreso se mueven en direccion
opuesta. También al tener una jerarquia clara, las decisiones pueden tomarse
rapidamente en los niveles superiores y luego implementarse de manera uniforme a
través de la organizacion. Esto es especialmente importante en situaciones que
requieren respuestas rapidas y coordinadas (Torres, 2016).

Por ultimo, la estructura jerarquica ayuda a prevenir conflictos al definir
claramente quién tiene la autoridad para tomar decisiones en diversas situaciones. Esto
reduce las disputas sobre competencias y responsabilidades. La estructura jerarquica es
esencial para mantener el orden y la eficiencia en las organizaciones grandes. Permite
la especializacion de funciones y asegura que todos los niveles de la organizacion estén
alineados con los objetivos generales. Ademas, facilita la implementacion de
estrategias y politicas de manera coherente y coordinada a través de toda la
organizacion. A pesar de sus ventajas, la estructura jerarquica también tiene
limitaciones.

Puede conducir a la rigidez y a la resistencia al cambio, ya que los niveles
superiores pueden estar menos informados de las realidades diarias que enfrentan los
niveles inferiores. Ademas, puede desalentar la innovacion y la creatividad al enfocarse
excesivamente en la conformidad y el cumplimiento de las reglas (Martinez, 2016).

La especializacion de funciones es un concepto clave en la teoria burocratica de
Weber y se refiere a la division del trabajo dentro de una organizacion de manera que

cada empleado o grupo de empleados tiene un conjunto especifico de tareas y



34

responsabilidades. Esta especializacion esta disefiada para aumentar la eficiencia y la
efectividad de la organizacion al asegurar que cada funcion sea realizada por individuos
con las destrezas y la experiencia adecuada para esa tarea especifica. La especializacion
implica una clara division del trabajo donde las tareas son distribuidas entre los socios
de la organizacién segun sus vivencias y competencias. Cada empleado tiene un rol
bien definido con responsabilidades y expectativas claras, 1o que reduce la ambiguedad
y mejora la claridad en la ejecucion de las tareas. Al especializarse en funciones, los
empleados pueden desarrollar destrezas y conocimientos mas profundos en su centro
de labores, lo que lleva a una mayor eficiencia y calidad en el desempefio de sus
funciones. La especializacion de funciones permite una capacitacion mas dirigida y
efectiva, ya que los programas de formacion pueden enfocarse en las habilidades
especificas requeridas para cada puesto. Esta caracteristica de la teoria facilita la
coordinacion y el control de las actividades, ya que cada unidad o departamento puede
ser monitoreado y evaluado en funcion de su contribucion especifica a los fines de la
organizacion (Santos, 2009).

Las reglas y normas constituyen uno de los pilares fundamentales de la teoria
burocréatica de Weber. Estos elementos son esenciales para garantizar la eficiencia, la
predictibilidad y la uniformidad en la administracion y operacion de las organizaciones.
En el contexto de la burocracia, las reglas y normas son disefiadas para estructurar
detalladamente cada aspecto del funcionamiento organizacional, desde la conducta de
los empleados hasta los procesos administrativos. Las reglas y normas en una
burocracia son formalmente establecidas y documentadas. Esto asegura que todos los
miembros de la organizacion tengan acceso a un conjunto coherente y claro de
directrices que deben seguir.

Las normas son consistentes y universales esto significa que son aplicables de
manera uniforme a todos los empleados, sin importar su posicion o estatus dentro de la
organizacion. Esto promueve la equidad y reduce la arbitrariedad en la toma de
decisiones, al tener un conjunto claro de reglas, las acciones y decisiones dentro de la

organizacion se vuelven predecibles facilitando la planificacion y coordinacion dentro



35

de la organizacion, asi como la interaccion con entidades externas, por ultimo las
decisiones se toman con base en criterios racionales y objetivos, definidos previamente
en las reglas y normas, lo que minimiza la influencia de preferencias personales y
asegura un trato imparcial (Gonzales 2015).

Las reglas y normas son cruciales para el funcionamiento de cualquier
burocracia porque proporcionan un marco que permite a la organizacién funcionar de
manera sistematica y ordenada. Facilitan la coordinacion de esfuerzos y la alineacion
de actividades hacia los objetivos organizacionales. Ademas, contribuyen a la
legitimidad y la autoridad de la burocracia, ya que las decisiones y acciones se basan
en principios establecidos y aceptados. A pesar de sus beneficios, la rigidez de las
reglas y normas también puede ser una desventaja significativa. Pueden inhibir la
flexibilidad y la capacidad de respuesta ante situaciones no previstas 0 cambiantes.
Ademas, la excesiva dependencia de las reglas puede desalentar la iniciativa y la
creatividad de los salariados, limitando el progreso dentro de la empresa

Siguiendo explicando las caracteristicas, explica Mufioz (2017) la
impersonalidad es un concepto central segin Weber, refiriéndose a la manera en que
las interacciones y decisiones dentro de una organizacion burocratica deben ser
conducidas. Este principio busca eliminar las influencias personales y emocionales en
las decisiones administrativas, asegurando que todas las acciones y resoluciones se
basen en reglas y normas objetivas establecidas previamente.

Otro punto que se explica en la teoria es la impersonalidad que es crucial para
el funcionamiento eficaz de las organizaciones grandes y complejas, especialmente en
el sector publico, donde las decisiones pueden afectar a grandes segmentos de la
poblacion. Este principio asegura que la administracion se lleve a cabo de manera justa
y equitativa, basada en reglas conocidas y aceptadas por todos los involucrados

Describiendo la ultima caracteristica de la teoria burocratica, esta la
meritocracia es un sistema o principio de organizacion social y politica que asigna
roles, responsabilidades y recompensas basadas en el mérito individual, que incluye

factores como la capacidad, el talento y el esfuerzo. Este concepto se origina de las
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palabras latinas "meritum" (mérito, recompensa) y el griego "kratos" (poder, gobierno),
sugiriendo un gobierno o sistema dirigido por aquellos que son merecedores debido a
sus habilidades y esfuerzos (Merton, 1964).

2.6. Teoria de Schneider y Hall

La teoria del clima organizacional de Schneider se centra en las impresiones
que las personas tienen en su organizacion y como estas impresiones afectan su
conducta e incentivos. Dichos referentes sostienen que la atmosfera organizacional
emerge a partir de interacciones.

Segun el entorno laboral refleja la interaccion entre las caracteristicas
personales y organizacionales y se define como el conjunto de impresiones que una
organizacion posee respecto a sus politicas, practicas y procedimientos. Estas
impresiones son comunes entre los miembros de la organizacion y pueden afectar su
conducta y motivacién (Naranjo. et. al., 2014)

El clima organizacional puede ser visto desde diferentes perspectivas, como la
estructura organizacional, el liderazgo y los procesos de comunicacién. Esta teoria
define El clima se entiende como la percepcion individual de los empleados sobre las
rutinas y las recompensas del entorno laboral, donde las recompensas se refieren a los
comportamientos que son esperados y fomentados por la organizacién (Jaime &
Araujo., 2007). Schneider y Hall plantean que las caracteristicas del sistema
organizacional crean subclimas dentro de las organizaciones, los cuales influyen en la
motivacion y el comportamiento de los miembros, afectando la productividad,
satisfaccion, rotacion, adaptacion y otras consecuencias relevantes para la

organizacion.

2.7. Teoria de Litwiny Stringer

El clima laboral es un aspecto crucial en cualquier organizacion, ya que influye
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directamente en la motivacion, el desempefio y la satisfaccion de los trabajadores.
Litwin y Stringer citado en 1968) ) definen el clima organizacional como "un conjunto
de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que viven y trabajan en este ambiente

El modelo de Litwin y Stringer (1968) propone que el clima organizacional es
una variable mediadora entre los estilos de liderazgo y el desempeiio de los
trabajadores. Esta teoria se plantea en la nocion de que el clima laboral es una
construccion social que se forma a partir de las percepciones individuales de los
trabajadores sobre su atmosfera profesional.

Litwin y Stringer identificaron nueve dimensiones del clima laboral: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, estandares, conflicto y la
identidad. Cada una de estas dimensiones tiene un impacto en como los trabajadores
perciben su entorno laboral y, por lo tanto, en su desempefio y satisfaccion laboral.

Las siguientes dimensiones son , Estructura; Se refiere a la percepcion de los
empleados sobre las restricciones organizacionales y la cantidad de reglas y
procedimientos formales. Responsabilidad; Es la percepcion de autonomia en el trabajo
y la responsabilidad por los resultados. Recompensa; Se explica como impresion de la
equidad y el ajuste de las recompensas. Riesgo; Es la percepcion de desafio y riesgo en
el trabajo. Calidez; Se refiere a la percepcidn de relaciones interpersonales positivas en
el trabajo. Apoyo; Es la percepcién de la ayuda y el apoyo que se recibe en el trabajo.
Estandares; Se refiere a la percepcion de los objetivos y indicadores de productividad.
Conflicto; Es la percepcion de la presencia y manejo de conflictos abiertos. Identidad;
Es la impresion de pertenencia a la organizacion y de compartir sus objetivos (Ramos,
2012).

Este modelo ha sido aplicado en diversas organizaciones para evaluar y mejorar
el clima laboral. Por ejemplo, en la empresa MoliPerG en la ciudad de Chiclayo, se
aplico este modelo y se encontré que la atmosfera laboral se sitla en un nivel medio
alto en la dimensidn de Estructura, esto sugiere que los trabajadores perciben un alto

grado de estructura y organizacién en su entorno laboral, lo que puede contribuir a su
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desempefio y satisfaccion laboral. EI modelo de Litwin y Stringer permite evaluar el
clima laboral en diferentes dimensiones, lo que facilita la identificacion de areas de
desarrollo y la implementacion de estrategias para incrementar el ambiente laboral. En
el caso de MoliPeru, el andlisis del clima laboral en la dimension de Estructura
proporciond informacion valiosa sobre cdmo los trabajadores perciben la organizacion
y estructura de la empresa, lo que puede ser Util para desarrollar acciones de mejora en
esta area (Diaz, 2019).

2.8. Teoria de Jamesy Jones

El modelo de James y Jones se centra en la idea de que el clima organizacional
se construye a partir de las percepciones individuales que tienen los trabajadores sobre
su ambiente de trabajo. Estas percepciones pueden verse afectadas por distintos
elementos, tales como el estilo de liderazgo, la estructura organizativa, las politicas y
practicas implementadas por la empresa, entre otros factores. (Ramos, 2012). A
continuacion, se detallan algunos de estos factores.

Liderazgo: La percepcion de liderazgo puede ser afectada por procesos
automaticos y controlados, en los cuales la informacion relevante al liderazgo es
comunicada mediante el contexto social. Las percepciones de liderazgo también
pueden verse influenciadas por los procesos inferenciales, que relacionan el desempefio
exitoso o el logro de resultados importantes para la organizacién con atribuciones
causales de la categoria de lider

Estructura organizacional: La estructura organizacional facilita las bases para
la formalizacion de relaciones entre los subsistemas técnico y psicosocial, influyendo
en las percepciones de los salariados.

Politicas y practicas empresariales: Implementar practicas que fomenten la
diversidad puede traer beneficios significativos a las organizaciones, incluyendo un
incremento en la rentabilidad, la creatividad y la flexibilidad. Las estrategias de gestion

de recursos humanos también juegan un papel crucial en como los empleados perciben
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sus oportunidades de promocion y desarrollo profesional.

Entorno de trabajo: El clima en el lugar de trabajo puede tener un impacto tanto
positivo como negativo en las interacciones laborales, asi como en el rendimiento y la
productividad de los empleados. La percepcion emocional es importante, ya que puede
motivar o desmotivar a los trabajadores, manteniéndolos satisfechos o insatisfechos.

Caracteristicas individuales: Los factores personales, incluyendo las actitudes,
la personalidad, las motivaciones, los intereses, las experiencias previas y las
expectativas, influyen en la percepcion. Ademas, las caracteristicas del objeto

observado y el contexto en el que se encuentran también pueden afectar la percepcion.
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2.9. Componentes de Clima Laboral

Dicho concepto estudiado principalmente en la psicologia y la sociologia, que
incluye todas las condiciones asociadas al entorno laboral. No hay una definicion
estdndar que lo describa completamente, ya que cada ambiente laboral tiene
caracteristicas unicas que son moldeadas por factores tanto externos como internos de
la organizacion, por lo que se analizaran cinco componentes clave del clima laboral:
liderazgo y supervision, relaciones interpersonales, trabajo en equipo, comunicacion,
feedback, condiciones de trabajo, recursos, reconocimiento y recompensas.

El liderazgo juega un papel crucial en como los empleados perciben el ambiente
organizacional. Los diferentes estilos de liderazgo impactan significativamente en el
clima organizacional, siendo clave para promover un alto rendimiento laboral mediante
la creacion de un ambiente positivo basado en las percepciones generadas por el lider.
La conducta del lider actia como un puente para las percepciones, afectando las
actitudes y creencias de los empleados, lo que a su vez influye directamente en su
compromiso con el trabajo y su rendimiento (Serrano & Portalanza, 2014).

De acuerdo con Paredes (2017), las relaciones interpersonales en el lugar de
trabajo son fundamentales para alcanzar los objetivos corporativos, al integrar
habilidades y recursos de cada individuo. Por esta razén, es vital mantener y fomentar
relaciones interpersonales positivas para crear un ambiente laboral éptimo y, por ende,
aumentar la productividad de la organizacion. Las interacciones entre los trabajadores
constituyen una base para entender a las personas dentro de la empresa, ya que a través
de estos vinculos se satisface la necesidad de interaccion social.

La comunicacion y las relaciones interpersonales tienen una incidencia
importante en el mantenimiento y sostenimiento de un buen clima laboral. La
comunicacion efectiva y el feedback constante son esenciales para mantener un
ambiente de trabajo saludable y productivo. La falta de comunicacion puede llevar a

malentendidos y conflictos, mientras que una comunicacion efectiva puede ayudar a
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resolver problemas, mejorar la productividad y fomentar un ambiente de trabajo
positivo (Moreno & Moreno, 2018).

Los factores relacionados con las condiciones laborales y los recursos que se
ofrecen son elementos clave para determinar el clima laboral. El entorno fisico,
incluyendo el disefio del espacio de trabajo, las instalaciones disponibles, los equipos
proporcionados, el color de las paredes, la temperatura ambiental y el grado de
contaminacion, entre otros aspectos, tienen un impacto significativo en como los
empleados perciben el ambiente laboral. Asimismo, las caracteristicas organizativas,
tales como el tamarfio de la empresa, su estructura formal y el estilo de gestion, son
determinantes en la configuracion del clima laboral (Garcia, 2009).

Adicionalmente, el reconocimiento y las recompensas constituyen elementos
cruciales del ambiente laboral. Es importante que las recompensas y el reconocimiento
se otorguen en funcién de las contribuciones y el esfuerzo desplegado, asi como de la
solidaridad y la capacidad de colaboracion y adaptacion demostradas. Un sistema de
recompensas y reconocimientos justo y equitativo puede aumentar la satisfaccion

laboral, mejorar el rendimiento y fomentar un clima laboral positivo

2.10. Clima laboral en diferentes contextos

Cuando se habla de sectores publicos y privados relacionados al clima laboral
se refiere a la percepcion que los empleados tienen sobre su entorno de trabajo. Este
puede variar significativamente entre organizaciones publicas y privadas. Segun un
estudio realizado por Pedraza y Bernal (2018), se identificaron ocho dimensiones del
clima laboral: estructura formal, responsabilidad, recompensa, ambiente afectuoso,
identidad-crecimiento, liderazgo, claridad y compromiso profesional.

En el sector privado, se observo que los empleados valoran méas altamente el
factor de identidad y crecimiento en comparacion con los empleados del sector publico.
Esto puede deberse a que, en el sector privado, el crecimiento y el ascenso suelen estar

mas vinculados al rendimiento y la competencia, mientras que, en el sector publico, la
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antigliedad laboral suele tener prioridad para el ascenso y crecimiento en la
organizacion

Por otra parte, en dicha investigacion también se observo una deficiencia en el
talento humano, liderazgo inadecuado, gestion administrativa clasica, comunicacion
deficiente y ausencia de un equipo de trabajo. Estos factores pueden afectar
negativamente el clima laboral, lo que a su vez puede influir en la productividad y el
rendimiento general de la organizacion

El impacto de clima laboral puede variar significativamente en diferentes
culturas y paises. En el caso de Per(, se ha demostrado que el clima organizacional
tiene una incidencia directa en el desempefio laboral del personal administrativo.

El clima laboral en Pert es un factor determinante en el desempefio y
satisfaccion de los trabajadores. Las organizaciones deben prestar atencion a este
aspecto para mantener un nivel de desempefio adecuado y mejorar la satisfaccion

laboral.
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Capitulo 111
Fundamento Tedrico Cientifico de la Empatia

2.11. Definicién de Empatia

La empatia es la destreza de entender y reproducir los sentimientos, cogniciones
y emociones de otro individuo, pensando que esta en su lugar y experimentando lo que
siente desde su perspectiva . La empatia es una definicién amplia y puede ser dificil de
definir con precision, pero se considera un aspecto importante de las habilidades
emocionales y sociales en las relaciones interpersonales.

La empatia es el principal motivador de las conductas prosociales, es decir,
aquellas acciones que buscan beneficiar a otros. La empatia funciona como una
reaccion fundamentalmente emocional que se corresponde con la situacion emocional
de otra persona. Un aspecto relacionado con la empatia es la simpatia, una respuesta
emocional acompafiada de sentimientos de tristeza, pero también de preocupacion por
la otra persona, que lleva a desear que se sienta mejor (Olives 2017).

En el articulo de Lopez et. al (2014), la empatia se define como la destreza de
entender al otro, basada en el reconocimiento de ese otro. La empatia comprende (a) la
reaccion emocional ante las emociones o acciones de otra persona, (b) el entendimiento
cognitivo de la perspectiva del otro y de la propia reaccion emocional, y (c) la decision
deliberada de actuar de manera empatica. Segun Mufioz & Chavez (2013), la empatia
se caracteriza como un conjunto complejo de estados emocionales, conductas y
aprendizajes adquiridos que pueden ser fomentados o reprimidos dentro de un entorno
social. Constituye un aspecto crucial en el desarrollo emocional de las especies. En el
ambito de salud, la empatia puede contribuir a la creacion de ambientes educativos
saludables y al desarrollo de relaciones interpersonales positivas entre profesionales y
pacientes. El papel del personal de salud es de gran importancia en la valoracion
positiva de la atencion al paciente.
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2.12.  Dimensiones de la Empatia

Segun Lopez, et.al. (2014) la empatia cognitiva se refiere a la capacidad de
comprender y reconocer los pensamientos, sentimientos y emociones de los demas,
mientras que la empatia afectiva se relaciona con la capacidad de experimentar y
compartir las emociones de los demas. Por otro lado, estd la empatia afectiva es la
destreza de reproducir y experimentar las emociones de las demas personas,
permitiendo a una persona sintonizar con los sentimientos y estados emocionales de
otras personas. Esta forma de empatia implica un contagio emocional, en el que una
persona puede comprender y sentir las emociones de otra persona, como si fueran
propias La empatia afectiva es esencial para establecer conexiones emocionales y
mantener relaciones interpersonales saludables (Lopez et al., 2014). El Test de Empatia
Cognitiva y Afectiva (TECA) es una herramienta que evalUa estos componentes de la

empatia

2.12.1. Alegria Empatica

Wispé (1978) explica que se refiere a la destreza de entender las emociones
positivas de otra persona .Las personas con puntuaciones altas en Alegria empética
tienen una mayor facilidad para alegrarse por los éxitos o eventos positivos que
experimentan los demas, lo cual se asocia con tener una red social de buena calidad.
Sin embargo, una puntuacion extremadamente alta podria implicar que la propia
felicidad depende de la felicidad ajena, llevando a la persona a descuidar el logro de
sus propias metas e incluso a relegar su realizacion personal.

Por otro lado, una baja puntuacién en esta escala indica una menor tendencia a
compartir las emociones positivas de los demas. Al igual que con el Estrés empatico,
considerar una puntuacion alta, media o baja como mas adecuada dependera del
objetivo especifico del evaluador, ya que diferentes perfiles podrian ser mas o menos

adaptativos segun el contexto en el que se desenvuelva la persona. Los individuos con
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puntuaciones extremadamente bajas se caracterizan por mostrar indiferencia ante los
acontecimientos positivos que les ocurren a otros. El no sintonizar emocionalmente se
relaciona con tener acceso a una red social de baja calidad, incluso en mayor medida
que lo descrito anteriormente en relacion con el Estrés empatico. (Fernandez & Lépez,
2007).

2.12.2. Adopcion de Perspectivas (AP)

Davis (1996) describe la empatia como la habilidad intelectual o creativa de
colocarse en la posicién de otra persona, por ejemplo, intentando entender mejor a los
amigos al ver las situaciones desde su punto de vista.

Generalmente, altas puntuaciones en esta escala sugieren que la persona posee
habilidades para la comunicacion, la tolerancia y las relaciones interpersonales. Los
individuos con altas puntuaciones en empatia muestran una capacidad de pensamiento
flexible, lo que les permite ajustar su forma de pensar a diversas circunstancias. Sin
embargo, una puntuacion extremadamente alta podria complicar la toma de decisiones,
dado que considerar maltiples perspectivas aumenta la carga cognitiva. Por otro lado,
aquellos con puntuaciones bajas tienden a tener un pensamiento menos adaptable y
pueden enfrentar dificultades para entender los estados mentales de otros, lo que puede
representar un desafio en la comunicacion y en las interacciones sociales. Una
puntuacion extremadamente baja podria indicar deficiencias significativas en las
habilidades de relacion y comunicacion debido a un estilo de pensamiento mas rigido
(Eisenberg & Strayer 1996).
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2.12.3. Comprension Emocional (CE)

Segun Fernandez y Lopez (2007), la habilidad para compartir las emociones

negativas de otra persona implica la capacidad de identificar y entender los estados
emocionales, intenciones e impresiones de los demas, como, por ejemplo, notar cuando
alguien oculta sus verdaderos sentimientos. Aunque esta habilidad puede llevar a
malentendidos, se clasifica dentro de la dimension cognitiva de la empatia, ya que
implica un proceso cognitivo de comprension.
Individuos con altas puntuaciones en esta escala de Comprension Emocional (CE) se
distinguen por su habilidad para interpretar tanto las sefiales verbales como no verbales
de los deméas. Esto generalmente es beneficioso, ya que mejora las relaciones
interpersonales, enriquece la calidad de la comunicacion y permite reconocer cuando
otros estan experimentando emociones, tanto positivas como negativas. Ademas, a
nivel personal, estas personas suelen exhibir una mejor regulacion emocional (Lopez y
Fernéndez, 2007).

Sin embargo, una puntuacion extremadamente alta podria resultar en una
preocupacion excesiva por los estados emocionales de los demas, en detrimento de los
propios sentimientos.

Por otro lado, aquellos con puntuaciones bajas en esta escala tienden a enfrentar
dificultades en esta capacidad, lo que puede afectar negativamente la calidad de sus
relaciones interpersonales y disminuir sus habilidades sociales. Una puntuacion
extremadamente baja puede indicar problemas significativos en las habilidades de
interaccion social, probablemente asociados con una red social limitada y dificultades
emocionales a nivel personal. (Lépez, 2008)
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2.12.4. Estrés Empatico (EE)

Segun Fernandez y Lopez (2007), es la destreza para resonar emocionalmente
con las emociones negativas de otra persona, como, por ejemplo, sentirse impulsado a
llorar ante los relatos de personas desconocidas, refleja una capacidad de empatia
emocional profunda. Individuos con altas puntuaciones en esta capacidad suelen poseer
redes sociales sélidas y tienden a ser personas emotivas y afectuosas en sus
interacciones sociales, aunque pueden correr el riesgo de involucrarse demasiado en
los problemas ajenos.

Aquellos con puntuaciones extremadamente altas a menudo reportan altos
niveles de neuroticismo. Esto puede tener un impacto negativo en su vida, ya que
pueden llegar a magnificar el sufrimiento de otros, percibiéndolo como mas intenso de

lo que realmente es.

2.13. Teoria la de Simulacién

La teoria de la simulacion segun Gallese (2021) esté relacionada con la empatia
y propone que las personas comprenden y reconocen las acciones, intenciones y
emociones de los demas al simular mentalmente sus estados mentales y emocionales
Esta teoria sugiere que las personas utilizan sus propias experiencias y conocimientos
para ponerse en el lugar de los demas y predecir sus acciones y reacciones.

La teoria se centra en que, al simular mentalmente los estados mentales y
emocionales de otras personas, podemos comprender y reconocer Sus acciones,
intenciones y emociones. Esto nos permite establecer conexiones emocionales y
mantener relaciones interpersonales saludables, ya que podemos sintonizar con los
sentimientos y estados emocionales de otras personas.

La teoria de simulacion es un enfoque en psicologia que aborda la empatia
como un proceso cognitivo y emocional en el que las personas pueden comprender y

predecir las acciones y emociones de los demas al simular mentalmente sus estados
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mentales y emocionales. Esta capacidad de simular mentalmente los estados de los
demas es esencial para el desarrollo de habilidades como la empatia, que es crucial para
la adaptacion social y el bienestar emocional (Sanfeliciano, 2019).

La teoria de simulacion tiene diversas aplicaciones en diferentes campos,
incluyendo la psicologia clinica, la educacion y la capacitacion. En psicologia clinica
es un componente esencial en la relacién terapéutica, y la teoria de simulacion puede
ayudar a los profesionales a comprender y predecir las emociones y acciones de sus
pacientes al simular mentalmente sus estados mentales y emocionales. Ademas, la
simulacion 3D vy la realidad virtual se han utilizado en la evaluacion y tratamiento de
trastornos psicoldgicos, como el consumo de drogas y el bullyng (Carmona et. al.,
2011).

En educacion la teoria de simulacion puede ser util en la ensefianza y la
capacitacion, ya que permite a las personas aprender a través del método de pruebay
error en un entorno simulado sin riesgos ni costos. Por ejemplo, el aprendizaje basado
en simulacion se ha utilizado en la formacion de profesionales de la educacion en
diversas areas del conocimiento, asi como en la ensefianza de ciencias basicas y
programacion en ingenieria (Orozco et. al., 2020). Ademas, la simulacion clinica se ha
utilizado como herramienta pedagogica en la formacion de enfermeras y médicos,
permitiendo a los estudiantes desarrollar habilidades practicas y perfeccionar sus
técnicas en entornos virtuales que imitan situaciones reales ya que se realizé una
investigacion en Espafia en donde se evalud la percepcion de los estudiantes de
enfermeria de segundo y tercer afio en la Universidad de Murcia sobre el uso de la
simulacion clinica como herramienta pedagodgica. EI objetivo fue conocer sus
opiniones acerca de esta metodologia, identificar propuestas de mejora y principales
criticas.

Se concluyé que los alumnos tienen una percepcion positiva de la simulacién
clinica, valorando principalmente la adquisicion de competencias como la priorizacion,
el refuerzo de conocimientos, el aumento de la confianza, el trabajo en equipo, la

comunicacion, la rectificacion de errores y el entrenamiento previo a la practica real.
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No obstante, los estudiantes manifestaron disconformidad con el sistema de
evaluacion utilizado y propusieron una mayor flexibilidad en cuanto a la asistencia
obligatoria a las sesiones de simulacion. (Juguera et. al., 2014).

La teoria de la percepcion-accion de la empatia, propuesta por Preston y de
Waal (2002), sostiene que la empatia se basa en un mecanismo de percepcion y accion
que autoriza a los individuos sentir las emociones de los demés a través de
representaciones compartidas

La Teoria de la Percepcion-Accidn propone que la percepcién y la accidn estan
estrechamente relacionadas y que ambas influyen en la forma en que las personas
interactlan con su entorno. Segun esta teoria, la percepcion no es un proceso pasivo,
sino que esta influenciada por las acciones y experiencias previas de una persona, lo
que a su vez afecta como se comportan en el futuro (Carranza et, al 2011).

Esta teoria se basa en la idea de que la percepcion y la accion estan
interconectadas en el cerebro y que ambas son necesarias para comprender y navegar
por el mundo que nos rodea. Por ejemplo, cuando vemos un objeto, no solo lo
percibimos visualmente, sino que también anticipamos como podriamos interactuar
con él, lo que influye en nuestras acciones futuras.

Segun Aguilar (2019) la teoria de la percepcion-accion de la empatia se
fundamenta en la idea de que las representaciones compartidas permiten a los
individuos experimentar las emociones de los demas. Estas representaciones se forman
a través de la percepcion de las emociones y acciones de los demas, y se activan de
manera directa en el observador, sin la intervencion de procesos cognitivos como la
toma de perspectiva

Esta teoria se apoya en investigaciones sobre las neuronas espejo, que son
células cerebrales que se accionan tanto cuando una persona realiza una conducta como
cuando observa a otro realizar la misma accion. Las neuronas espejo proporcionan una
base neurobioldgica para la empatia, ya que permiten a los individuos "simular" las
emociones y acciones de los demas en su propio cerebro.

La teoria de la percepcion-accion de la empatia también se relaciona con la
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Teoria de la Simulacion de Gallese (2001), que sostiene que se comprende a las demas
personas al utilizar la propia cognicion como teoria. Esta teoria sugiere que la empatia
es un proceso cognitivo y emocional que se basa en la capacidad de simular las

experiencias de los demas en la propia mente (Lopez et. al. 2014).

2.14. Teoria De La Mente De Premack Y Woodruff

La "Teoria de la Mente" (ToM) y la empatia son capacidades esenciales para la
interaccion social, ya que facilitan la comprension del comportamiento ajeno y la
adecuacién de nuestras respuestas sociales. La ToM, concepto introducido por
Premack y Woodruff en 1978, se refiere a la capacidad cognitiva de atribuir estados
mentales a otros y a uno mismo. Gregory Bateson fue uno de los pioneros en estudiar
este fendomeno.

Tradicionalmente, la ToM se ha visto como un constructo Unico que abarca la
atribucién de estados internos tanto epistémicos (pensamientos, creencias, intenciones)
como emocionales (deseos, emociones). Sin embargo, desarrollos recientes en
neurociencia cognitiva han empezado a diferenciar entre ToM cognitiva, que implica
pensar o inferir los pensamientos, creencias e intenciones de otros, y ToM afectiva, que
se centra en las emociones de los demés y de uno mismo (Maldonado & Barajas, 2018).

Por otro lado, la empatia tradicionalmente se ha entendido como la capacidad
automatica e inconsciente de resonar con las emociones de otros. No obstante,
investigaciones mas recientes sugieren que la empatia también incluye aspectos
cognitivos, definiendo la empatia cognitiva como la habilidad para entender, predecir
e interpretar las emociones de otros en relacion con una situacion especifica. La ToM
y la empatia se desarrollan a lo largo de trayectorias distintas y son procesadas por
redes cerebrales diferentes, aunque interconectadas. La empatia afectiva se relaciona
con &reas mas primitivas del cerebro, como el sistema limbico, mientras que la empatia
cognitiva comparte regiones cerebrales con la ToM.

En cuanto a la investigacion reciente, se ha observado que los nifios alcanzan
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habilidades de ToM cognitivas de segundo orden alrededor de los 6-7 afios, pero
desarrollan habilidades de ToM afectiva mas tarde. Ademas, estudios recientes en
neurociencia cognitiva han explorado la relacion entre ToM y empatia (Zegarra &
Chino, 2017).

En el contexto de trastornos, se ha encontrado que la ToM puede estar
comprometida en condiciones como el autismo y la esquizofrenia. Un metaanalisis
examind los perfiles de ToM en pacientes con anorexia nerviosa y autismo,
encontrando similitudes entre ambos, aunque los individuos autistas presentaron

mayores dificultades, especialmente en la ToM emocional.

2.15. Teoria De La Fenomenologia De Husserl

Segun Husserl, la empatia es una vivencia intencional que nos permite
aprehender la subjetividad de otros seres. Esta vivencia no es una inferencia o una
proyeccion imaginativa, sino una experiencia directa de la alteridad a través de la cual
reconocemos a otros como sujetos conscientes. Segun Savignano (2019) la teoria o
modelo de la empatia de Husserl, se explica en dos hitos principales de sus reflexiones
sobre la empatia como vivencia intencional que aprehende una subjetividad
ajena. Edmund Husserl realizd aportes significativos al estudio de la empatia,
especialmente en el contexto de su fenomenologia. Sus contribuciones se pueden
entender principalmente a través de dichos hitos mencionados

Una que es la critica a las teorias existentes y desarrollo de una nueva
conceptualizacion de la empatia, Husserl critico las teorias contemporaneas sobre la
empatia, especialmente la teoria de Benno Erdmann y John Stuart Mill, y la teoria de
Theodor Lipps que es la empatia como instinto de imitacion y expresion. Argumento
que estas teorias no capturaban adecuadamente la naturaleza de la experiencia
empaética, que él consideraba una vivencia intencional directa y no una inferencia o
imitacion

Las diferentes teorias sostenian que comprendemos a los otros a través de un
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proceso de inferencia, en donde asumimos que los otros son como nosotros basandonos
en la similitud de sus comportamientos externos con los nuestros fueron rechazadas
por Husserl por considerarla un "sofisma™ y argumentd que reduce la relacion con el
otro a un mero acto de proyeccién analdgica, lo cual no captura la inmediatez y la
riqueza de la experiencia empatica. Mientras que por otra parte Teoria de Theodor
Lipps de la empatia como instinto de imitacion y expresion, explica Savignano (2019)
que propuso que la empatia es un instinto que nos lleva a imitar involuntariamente las
expresiones emocionales de otros, lo que a su vez nos permite sentir lo que ellos
sienten. Husserl criticd esta vision por considerar que simplifica la empatia a un
mecanismo automético de imitacion, ignorando la complejidad de la experiencia
consciente y la intencionalidad que caracteriza la percepcion del otro como sujeto.

Entonces Husserl propuso una conceptualizacion de la empatia no como un acto
de inferencia o imitacién, sino como una experiencia intencional directa y fundamental
para la constitucion de la intersubjetividad. En su fenomenologia, la empatia es
entendida como vivencia intencional, un fundamento de la intersubjetividad y también
como integradora de la fenomenologia genética.

La nocion de "vivencia intencional” es central en la fenomenologia de Edmund
Husserl y es primordial en su conceptualizacion de la empatia. Para Husserl, la
intencionalidad es la caracteristica fundamental de la conciencia, que siempre esta
dirigida hacia algo; es decir, la conciencia siempre es conciencia de algo (Lambert,
2006) Esta orientacion hacia un objeto, que puede ser real o imaginario, concreto o
abstracto, es lo que Husserl entiende por intencionalidad. La intencionalidad implica
que la conciencia no es un contenedor pasivo de impresiones 0 un espejo que refleja el
mundo, sino una actividad dindmica que da sentido y estructura a la experiencia. Cada
acto de conciencia, ya sea una percepcion, un recuerdo, una imaginaciéon o un
pensamiento, tiene una estructura intencional que lo conecta con su objeto
correspondiente. En el contexto de la empatia, segin Bolio (2012) la vivencia
intencional se refiere a la manera en que experimentamos y comprendemos la

subjetividad de otra persona de manera directa y no mediada. La empatia, segun
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Husserl, no es un proceso de inferencia 0 una proyeccion de nuestras propias
emociones, sino una experiencia inmediata de la alteridad del otro. A traves de la
empatia, percibimos al otro como un sujeto con su propia perspectiva, sentimientos y
pensamientos. Esta se caracteriza por ser directa 6sea que la vivencia intencional de la
empatia no requiere un razonamiento o una analogia para comprender al otro. Es una
percepcion directa de la presencia del otro como un ser consciente y autonomo.
También como no-objetivante, que diferencia de la percepcion de un objeto inanimado,
la empatia implica una relacion con un sujeto que no puede ser completamente
objetivado o comprendido como un objeto entre otros objetos. Gaviria (2020) sefiala
que la empatia respeta la subjetividad y la singularidad del otro, Husserl enfatiza la
importancia de la corporalidad en la empatia. Percibimos la subjetividad del otro a
través de su cuerpo expresivo; los gestos, las expresiones faciales y el lenguaje corporal
son manifestaciones de la vida interior del otro que captamos de manera intuitiva. La
vivencia intencional en la empatia tiene profundas implicaciones filoséficas y
practicas. Filosoficamente, desafia las concepciones reduccionistas de la mente, la
conciencia y practicamente, informa nuestra comprension de la comunicacion humana,
la eticay la psicologia. Al reconocer la empatia como una vivencia intencional, Husserl
nos invita a considerar la riqueza y complejidad de nuestras interacciones con los
demas, y a valorar la subjetividad ajena como un aspecto fundamental de nuestra vida
en el mundo (Savignano, 2019).

El "fundamento de la intersubjetividad” en la fenomenologia de Edmund
Husserl se refiere a la base sobre la cual se constituye la relacion entre sujetos
conscientes y como se entiende la objetividad del mundo compartido. Husserl aborda
este tema en profundidad en sus Meditaciones Cartesianas y otros textos, donde
desarrolla una teoria de la intersubjetividad que es esencial para superar el problema
del solipsismo y para establecer una ontologia social y una filosofia de la conciencia
que reconozca la coexistencia y la interrelacion de multiples sujetos. Husserl se
enfrenta al problema del solipsismo que surge de la aplicacion de la reduccion

trascendental, que busca llegar a la esencia de la experiencia dejando de lado las
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presuposiciones sobre la existencia del mundo externo. La reduccion trascendental
podria llevar a la conclusién errénea de que solo existe la conciencia individual y su
contenido. Para superar este problema, Husserl introduce la nocién de intersubjetividad
como un fendmeno constitutivo de la experiencia (Balbontin, 2015). Husserl utiliza el
término "Einflihlung" (empatia) para describir el proceso mediante el cual un sujeto
percibe y comprende la subjetividad de otro. La empatia es la experiencia que nos
permite reconocer a otro ser humano como un sujeto consciente y no simplemente
como un objeto fisico. Esta comprension empatica es posible gracias a la percepcion
del cuerpo del otro, que se reconoce como semejante al propio y como portador de una
subjetividad. El cuerpo juega un papel crucial en la intersubjetividad. Husserl sostiene
que el cuerpo propio y el cuerpo del otro son fundamentales para la constitucién de la
intersubjetividad. A través de la percepcion del cuerpo del otro y su expresividad, se
establece una conexidn entre sujetos, permitiendo la comunicacion y la comprensién
mutua. El cuerpo es visto como expresion y manifestacion de la subjetividad ajena. La
intersubjetividad es también la base para la constitucién de un mundo objetivo y
compartido.

Para Husserl, la objetividad del mundo no es una cualidad inherente a las cosas
en si mismas, sino que se funda en la intersubjetividad, en la capacidad de los sujetos
de experimentar el mundo de manera similar y de comunicarse sobre sus experiencias.
Asi, el mundo se constituye como un horizonte comun de significados y referencias
intersubjetivas. Tambien Husserl introduce la idea de una "esfera intersubjetiva
trascendental” o "universo monadoldgico”, donde cada sujeto es una monada que tiene
su propia esfera de experiencia pero que estéa en relacion con otras monadas. Esta esfera
trascendental es la dimension en la que se constituyen tanto la subjetividad individual
como la intersubjetividad. Aunque cada conciencia es Unica y separada, todas estan
interconectadas a traves de la empatia y la comunicacion, lo que permite la constitucion
de un mundo comun (Gomez, 1997).

Por ultimo, la fenomenologia genética segun Herszenbaun (2017) es una fase

avanzada en el desarrollo del pensamiento de Edmund Husserl, que se enfoca en la
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constitucion de la experiencia y el conocimiento en la conciencia a lo largo del tiempo.
Mientras que la fenomenologia estéatica se ocupa de describir las estructuras de la
experiencia tal como se presentan en un momento dado, la fenomenologia genética
busca entender cdmo estas estructuras se desarrollan y se constituyen histéricamente
en la conciencia individual. Husserl introdujo la fenomenologia genética para abordar
la dimension temporal y el proceso de constitucion de la experiencia. En este enfoque,
se presta atencion a como los actos de conciencia, las percepciones, los recuerdos y las
expectativas se entrelazan y se acumulan para formar un sentido coherente de la
realidad y del yo a lo largo del tiempo. En el contexto de la fenomenologia genética, la
empatia no es solo un acto aislado de comprensién del otro, sino parte de un proceso
continuo y dindmico en el que la conciencia del sujeto se constituye en relacién con los
otros. La empatia se convierte en un mecanismo a través del cual se construye y se
entiende la intersubjetividad.

La fenomenologia genética también considera la historicidad de la experiencia,
es decir, como las experiencias pasadas influyen en la percepcion actual y futura. En
términos de empatia, esto significa que nuestras experiencias previas con otros sujetos
informan y dan forma a nuestra capacidad de empatizar con nuevos sujetos. La empatia
es crucial para la constitucion del "mundo de la vida™ (Lebenswelt), que es el mundo
tal como lo experimentamos en nuestra vida cotidiana, antes de cualquier abstraccion
cientifica o filosofica. La intersubjetividad, mediada por la empatia, es lo que hace
posible que tengamos un mundo compartido con significados comunes. La
fenomenologia genética amplia nuestra comprension de la empatia al mostrar que no
s un evento estatico, sino parte de un proceso dindmico y evolutivo de la conciencia.
La empatia es una destreza constitutiva que nos permite no solo entender a los otros en
un momento dado, sino también desarrollar una comprension mas profunda y rica de
la intersubjetividad a lo largo del tiempo. Ademas, la fenomenologia genética destaca
la importancia de la pre-reflexividad y la afectividad en la empatia, estas dimensiones
de la experiencia son fundamentales para la forma en que nos relacionamos con los

demas antes de cualquier analisis o juicio explicito (Vecino, 2018).
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2.16. Teoria del Self de Heinz Kohut

Otro punto a mencionar sobre las teorias explicativas de la empatia, tenemos a
Heinz Kohut que fue un psicoanalista austriaco que realiz6 importantes contribuciones
al campo del psicoanalisis, particularmente en lo que respecta a la teoria del self y la
empatia. Su enfoque se alejé de las teorias freudianas tradicionales para centrarse en la
experiencia subjetiva del self y el impacto significativo de la empatia en la terapia
psicoanalitica. Kohut desarroll6 la Psicologia del Self, donde el self es el constructo
nuclear de la personalidad del ser humano (Arrimada, 2021).

Esta teoria sostiene que el self es el centro de la experiencia psicolégica y que
su cohesidn es esencial para el bienestar emocional y mental. Kohut argument6 que el
desarrollo del self estd influenciado por las interacciones con los demas y por las
experiencias vividas, siendo las relaciones tempranas, especialmente con los padres,
fundamentales en la formacion del self de un individuo. La empatia es un concepto
central en la teoria de Kohut y es considerada un agente terapéutico clave en el
psicoanalisis. Kohut veia la empatia como la destreza de entender la experiencia interna
de otra persona, lo que permite al terapeuta acceder a la vida psicologica del paciente
y facilitar el proceso de curacion.

La empatia, segun Heinz Kohut, es un concepto multifacético que trasciende la
mera cognicion. Kohut consideraba la empatia como una capacidad innata que permite
a una persona experimentar la vida interna de otra, manteniéndose al mismo tiempo
como un observador externo. Esta capacidad no solo implica entender intelectualmente
lo que otra persona esta sintiendo o pensando, sino también compartir afectivamente
esas experiencias, aunque sin perder la objetividad. Para Kohut, la empatia es
fundamental en la psicoterapia porque actia como una herramienta que permite al
terapeuta acceder a informacion sobre el paciente que de otro modo no estaria
disponible. A través de la empatia, el terapeuta puede comprender mejor las actitudes
y valores del paciente, lo que resulta beneficioso para el proceso terapéutico. Sin

embargo, Kohut también enfatizaba que la empatia por si sola no es curativa y no
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implica necesariamente compasién (Celis et, al, 2003).

En la préctica del psicoanalisis, segun Goldberg (2012) la empatia sostenida se
distingue de la empatia ordinaria en que requiere un esfuerzo continuo y consciente por
parte del terapeuta para comprender la experiencia interna del paciente de manera
profunda y sostenida en el tiempo. Esta forma de empatia va méas alla de la simple
cognicion o de la identificacion momentanea con el estado emocional del otro.
Requiere del terapeuta una inmersién en el mundo interno del paciente, manteniendo
al mismo tiempo la capacidad para evaluar objetivamente los estados mentales del otro.
Kohut también sefialaba que La capacidad de empatia tiende a disminuir a medida que
aumentan las diferencias entre el observador y la persona observada. Esto significa que
un terapeuta que comparte similitudes con el estilo de vida de su paciente tendra una
mayor capacidad para empatizar y, por ende, una mejor comprensién de la situacion
que el paciente expone. Ademas, Kohut hacia una distincion entre la empatia y la
lectura de la mente, considerando a esta Ultima como un proceso puramente cognitivo,
similar a la intuicion. Para alcanzar una comprension psicoanalitica profunda de la
empatia, es necesario reconocer sus limitaciones y superar la visién simplista de su
efecto terapéutico garantizado. La empatia constante puede ser complicada de
mantener, malinterpretada y en ocasiones, puede no producir un efecto terapéutico.

Segln Rosenvald (2018), Kohut introdujo una distincién importante en su
teoria psicoanalitica entre lo que denomind “"empatia de sentido comun" o "empatia
ordinaria " y "empatia sostenida”. Esta diferenciacion es crucial para comprender su
enfoque sobre como la empatia opera en el contexto terapéutico y su impacto en el
proceso de curacién psicoldgica. La empatia ordinaria se refiere a la habilidad general
que tienen las personas para ponerse en el lugar del otro y comprender sus sentimientos
y pensamientos. Es una habilidad que se utiliza en la vida cotidiana y que permite una
conexion basica entre individuos. Esta forma de empatia es accesible a la mayoria de
las personas y se manifiesta en interacciones diarias, permitiendo una comprension
superficial de lo que otro puede estar experimentando. Por otro lado, la "empatia

sostenida” es un concepto mas profundo y especifico del psicoandlisis. Kohut la
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consideraba como un esfuerzo continuo y consciente por parte del terapeuta para
comprender la experiencia interna del paciente de una manera profunda y sostenida en
el tiempo.

Esta forma de empatia va mas alla de la simple cognicion o de la identificacion
momentanea con el estado emocional del otro. Lagomarsino (1998), indica que
requiere del terapeuta una inmersién en el mundo interno del paciente, manteniendo al
mismo tiempo la capacidad para evaluar objetivamente los estados mentales del otro.
La empatia sostenida es vista como un fruto que se basa en el esfuerzo y no en la
casualidad. Es una organizacion bidireccional que puede suponer una pérdida o una
ganancia para ambos participantes en el proceso terapéutico. Para el terapeuta, persistir
en una conexion empatica puede ser desafiante, especialmente cuando se trata de
pacientes con trastornos severos, como la esquizofrenia, donde el material psicoldgico
puede ser particularmente doloroso. Kohut enfatizé que la empatia sostenida no debe
ser confundida con otras emociones intensas como el amor o la compasion, aunque
reconocié que es solo a través de la destreza de ponerse en el lugar de la otra persona
es que se puede reaccionar de manera adecuada. Por ejemplo, la empatia materna
informa a la madre sobre las necesidades de su bebé, pero no es la empatia la que
satisface esas necesidades, sino una accién guiada por la empatia.

Kohut fue consciente de las criticas y malinterpretaciones de su teoria de la
empatia y se esforzd por aclarar su pensamiento alrededor de este tema. A pesar de su
muerte en 1981, su trabajo ha tenido una presencia perdurable en el campo del
psicoanalisis, y sus ideas sobre la empatia y el self siguen siendo exploradas y debatidas
en la literatura contemporanea. La teoria de la empatia de Heinz Kohut es un
componente esencial de su Psicologia del Self, que pone énfasis en la comprension
profunda y sostenida de la experiencia interna del otro como un medio para facilitar la
curacion psicolégica. Kohut argument6 que la empatia va mas alla de la cognicién y
requiere un esfuerzo sostenido para comprender la secuencia de experiencias de otra
persona, lo que puede ofrecer una explicacién mas rica de la experiencia humana dentro

del contexto terapéutico (Balbuena, 2023).
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2.17. Factores que Influyen en la Empatia

La empatia es definida como la habilidad de captar y simpatizar los
sentimientos de los demas, es una caracteristica humana compleja que se ve afectado
por una variedad de variables, incluyendo tanto la genética como el entorno. En este
sentido, la empatia puede ser vista como una interaccion entre la carga genética y el
aprendizaje, la genética de la conducta, la empatia las variaciones genéticas y la
empatia.

Influencia genética y experiencial; La empatia estd condicionada tanto por
elementos genéticos como por la educacién y las vivencias personales. Segln una
investigacion de la Universidad de Cambridge, aunque la genética puede influir en la
capacidad de empatia, esta es principalmente configurada por el aprendizaje y las
experiencias individuales. Es importante destacar que apenas un 10% de las diferencias
en empatia entre personas se debe a la genética, lo que subraya la importancia del 90%
restante atribuido a factores no genéticos. Respecto a la genética del comportamiento
y laempatia, aunque la genética tiene un rol, no es el factor decisivo. Los seres humanos
no somos simplemente ejecutores de secuencias genéticas, sino que somos capaces de
adaptarnos y responder de manera flexible a las acciones de otros. Esto significa que,
aunque la genética puede influir en nuestra capacidad para ser empaticos, también
tenemos la capacidad de adaptarnos y cambiar en respuesta a nuestro entorno y
experiencias (Ferrero, 2018).

Variaciones genéticas y empatia, un estudio reciente sugiere que una décima
parte de las variaciones en la empatia entre las personas se debe a factores genéticos.
Este estudio también encontré que las variantes genéticas asociadas con una menor
empatia también se vinculan con un mayor riesgo de autismo. La empatia en los seres
humanos es una cualidad multifacética que se ve afectada por diversos elementos, tanto
genéticos como ambientales, que también pueden influir en la manera en que una

persona responde al estrés. En resumen, la empatia es un rasgo complejo influenciado
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por una amplia gama de factores, incluidos los genéticos y los relacionados con el
entorno. Aunque los componentes genéticos pueden tener un rol en su configuracion
inicial de nuestra capacidad para ser empaticos, también tenemos la capacidad de
aprender adaptarnos en respuesta a nuestro entorno y experiencias (Redolar, 2018).

Factores Ambientales, Las variables ambientales pueden afectar en el
desarrollo de la empatia en diferentes maneras, tanto el nivel socioeconémico, la
exposicién a la violencia y factores de salud

El entorno socioeconémico se refiere a las condiciones sociales y econdémicas
en las que una persona o grupo de personas vive y opera. Este entorno puede tener un
impacto significativo en una variedad de aspectos de la vida, incluyendo la educacion,
la salud, las oportunidades de empleo y la calidad de vida en general y en este caso la
empatia. El entorno socioeconémico puede influir en el desarrollo de la empatia de una
persona de varias maneras. La empatia, que es la destreza de captar y simpatizar los
sentimientos de los demas, puede ser moldeada por una variedad de factores,
incluyendo el entorno socioeconémico en el que una persona crece y vive(Cid &
Urratia, 2022).

En primer lugar, el entorno socioeconémico puede influir en las oportunidades
de aprendizaje y desarrollo que una persona tiene. Por ejemplo, se encontré que trabajar
con fuentes historicas orales puede ayudar a los estudiantes a desarrollar la empatia
histdrica, permitiéndoles entender y conectar con las experiencias de las personas en
diferentes contextos historicos y socioeconémicos (Carril-Merino, et al.2020)

El entorno socioeconémico también puede influir en las oportunidades de una
persona para desarrollar habilidades blandas, como la empatia. El progreso de virtudes
de emprendimiento en estudiantes secundarios en Europa encontrd que las habilidades
blandas, que incluyen la empatia, son esenciales para enfrentar la complejidad del
mundo laboral y la sociedad postmoderna (Latorre et. al., 2023).

La "exposicion a la violencia" se refiere a la experiencia de ser testigo o victima
de actos violentos. Esta exposicion puede tener lugar en diversos contextos, como el

hogar, la escuela, la comunidad o incluso a nivel nacional o global. Los efectos de la
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exposicion a la violencia pueden ser profundos y duraderos, afectando tanto a la salud
fisica como mental de las personas expuestas.

En el contexto familiar, la exposicion a la violencia intrafamiliar puede tener
un impacto significativo en el desarrollo integral de los nifios y las nifias. Los actos de
violencia pueden ser repetitivos en la historia familiar y pueden incluir violencia
psicoldgica, fisica, econémica y sexual. La exposicion directa o indirecta a actos
violentos puede impactar negativamente a los nifios y nifias en sus dimensiones fisica,
cognitiva, emocional y social La exposicion directa o indirecta a actos violentos puede
generar consecuencias perjudiciales en los nifios y nifias, afectando su desarrollo fisico,
cognitivo, emocional y social. (Docal et. al., 2022)

En el ambito urbano, la exposicién a la violencia puede tener un impacto en el
comportamiento prosocial, es decir, en las acciones que favorecen a los demas incluso
si implican algun costo para la persona que las realiza. Un estudio encontré un efecto
positivo de la exposicion a la violencia urbana en la cooperacion entre personas de
diferentes grupos sociales.

En el &mbito escolar, la exposicion a la violencia puede afectar el ambiente en
el aula y el comportamiento de los estudiantes. La investigacion ha demostrado que el
desarrollo de habilidades socioemocionales, como la empatia, puede ayudar a mitigar
la violencia en las aulas

En el contexto de la seguridad ciudadana, las politicas implementadas para
combatir la violencia, como las pandillas, pueden tener un impacto en la exposicion a
la violencia. En algunos casos, estas politicas pueden incluso contribuir al
recrudecimiento de la violencia (Tautiva et.al. 2023).

La exposicion a la violencia puede tener una repercusion de suma importancia
en variadas areas vitales de la persona, incluyendo su desarrollo fisico y emocional, su
comportamiento social y su bienestar general. Es importante abordar esta exposicion a
traves de politicas y programas de prevencion y apoyo.

Los factores de salud se refieren a una variedad de elementos que pueden influir

en el estado de salud de un individuo. Estos factores pueden ser fisicos, psicoldgicos,
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sociales, entre otros, y pueden tener un impacto positivo o negativo en la salud de una
persona. En el contexto de la empatia, los factores de salud pueden jugar un papel
importante. La empatia es primordial para la atencion sanitaria de alta calidad. Se
considera el eje central en la relacién médico-paciente y puede influir en una eficiencia
elevada tanto del personal como de los practicantes de medicina.

Varios estudios han identificado factores de salud que pueden afectar en los
niveles de empatia de una persona. Por ejemplo, un estudio realizado en la Universidad
de Cartagena encontré que la funcionalidad familiar puede favorecer el desempefio de
los estudiantes y futuros profesionales de la salud al mejorar los niveles de empatia.

El funcionamiento familiar influye sobre el puntaje de empatia en los
estudiantes de medicina. Ademas, la sobrecarga emocional ha sido Reconocida como
un elemento crucial en el desarrollo de comportamientos con baja empatia, la falta de
exposicion a ciertas experiencias puede influir negativamente. Por otro lado, se observa
que los estudiantes que participan en actividades de voluntariado tienden a exhibir
niveles mas altos de empatia general. Ademas, se ha encontrado que las mujeres poseen
caracteristicas de personalidad que les permiten manejar mejor el estrés, y los
estudiantes de medicina que optan por especialidades mas centradas en el trato humano
suelen mostrar mayores niveles de empatia. (Atahuaman et. al., 2018).

Los factores de salud pueden afectar en los niveles de empatia de un individuo
de varias maneras. Estos pueden incluir la funcionalidad familiar, la sobrecarga
emocional, la participacion en actividades de voluntariado, y las preferencias de
carrera, entre otros.

Los factores de crianza se refieren a las practicas y estilos de crianza que los
padres o cuidadores utilizan para educar y guiar a sus hijos. Estos factores pueden tener
un impacto significativo en el desarrollo de la empatia de un individuo.

Por ejemplo, un estudio realizado en Lima encontr6 una correlacion sobre los
estilos modos de crianza y empatia en adolescentes. En particular, se encontr6 que el
estilo de crianza autoritativo, que se caracteriza por un alto nivel de compromiso,

control conductual y autonomia psicologica, estaba asociado con niveles mas bajos de
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empatia (Garcia, 2020)

Los factores culturales y sociales pueden influir en la empatia de varias
maneras. La empatia cultural, por ejemplo, se refiere a la capacidad de comprender y
tolerar culturas diferentes a la propia. Esta se desarrolla a partir de la juventud y se
refuerza o cambia a lo largo del tiempo a través de la observacion de otros y las
experiencias vitales. Los patrones de pensamiento derivados de las diferentes culturas
pueden influir en la empatia, y la falta de sensibilidad cultural puede ser atribuida a
factores como la ignorancia de estos patrones. Ademas, las creencias y valores que
decretan la motivacion también son importantes para poder accionar empaticamente.
En nuestra cultura, algunas categorias de personas o actos pueden ser considerados
como "no merecedores" de empatia, lo que puede influir en como una persona muestra
empatia hacia los demas. Los medios de comunicacion actuales también pueden ser un
factor importante en el nivel de empatia que una persona puede demostrar, ya que
nuestras creencias y valores pueden ser influenciados por las interacciones
comunicativas con los individuos en las que damos nuestra confianza (Pucheu, 2017).

En el &mbito laboral, la empatia puede ser un factor distintivo para la retencién
de talento, el compromiso del equipo y la innovacién. Los lideres empaticos pueden
inspirar a sus equipos, mejorar la cohesion y, en ultima instancia, impulsar la
productividad. Por ultimo, la empatia también puede estar asociada con ciertos
factoresa la personalidad, se ha descubierto que rasgos como la amabilidad, la apertura
a nuevas experiencias y la responsabilidad tienen una correlacion positiva con la
empatia. (Monroy, 2023).

Los factores culturales y sociales pueden influir en la empatia de varias
maneras, desde la forma en que entendemos y respetamos las diferencias culturales,
hasta como nuestros valores creencias, y las personas con las que interactuamos,

pueden influir en nuestra capacidad para ser empaticos.
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Capitulo IV
Metodologia

Enunciado de las Hipotesis

Hipotesis General

Existe relacion entre empatia y clima laboral en los trabajadores asistenciales
del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023

Hipotesis Especificas

Se presenta nivel de clima laboral muy desfavorable en los trabajadores
asistenciales del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado

Se presenta nivel de empatia bajo en los trabajadores asistenciales del CLAS
Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023

Existe un grado de significancia en relacion a los niveles de clima laboral y los
niveles de empatia en los trabajadores asistenciales del CLAS Centro de Salud

Leoncio Prado, Tacna, 2023

Operacionalizacion de Variables y Escalas de Medicion

Variable 1
4.2.1.1. Identificacién. Clima laboral.
4.2.1.2 Definicion Operacional. El clima laboral se evalué mediante el

Cuestionario de Clima Laboral donde si resulta “Muy favorable” o “Favorable” se

califica como nivel alto de clima laboral, medido por el cuestionario de Escala de Clima
laboral CL-SPC por Palma (2004)
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Tabla 1l

Operacionalizacion de la Variable Clima laboral

Dimensiones Categoria Escala

Muy favorable

42 - 50
Autorrealizacion Favorable
Involucramiento laboral 34-41 Ordinal
Supervision Normal
Comunicaron 26 - 33

ndiciones laborales
Cond Desfavorable

18-25

Muy Desfavorable

4.2.2. Variable 2

4.2.2.1. Identificacion. Empatia

4222 Definicién Operacional. La empatia se evalué mediante el test
de empatia cognitiva y afectiva, en la que, si la escalas de este resulta ser “alta” o
“extremadamente alta” se califica como un nivel alto de empatia respectivamente,

medido por el test de Empatia Cognitiva y Afectiva (TECA) por Lépez (2008)



Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable Empatia

Dimensiones Categoria Escala
Cognitiva Extremadamente Ordinal
Adopcién de perspectivas alta:
Comprension emocional 94 -99
Afectiva Alta:
Estrés Empatico 70-93
Alegria Empaética Media:
31-69
Baja:
7-30
Extremadamente
baja:
1-7

4.3. Tipoy Disefio de la Investigacion

4.3.1. Tipo de Investigacion.

Debido a su objetivo, la investigacion es de tipo basico, ya que busca ampliar

el entendimiento acerca de las variables investigadas.

Por el nivel de conocimiento alcanzado es de tipo descriptivo que el objetivo es

correlacionar empatia y clima laboral de los trabajadores del personal del centro de

salud que se tiene como poblacion.

Este estudio adopta una perspectiva cuantitativa, ya que se utilizaran pruebas
psicométricas para evaluar atributos psicoldgicos y se analizard la informacion

mediante técnicas estadisticas, con el objetivo de comprender una realidad social desde

un punto de vista objetivo y externo.
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4.3.2. Disefio de Investigacion.

El disefio de la investigacion Esta investigacion es de tipo no experimental, ya
que no se crean situaciones especificas, sino que se estudian las circunstancias
existentes que no han sido intencionadamente alteradas por el investigador. En este
estudio, las variables ya se han dado y no son manipuladas. (Hernandez et. al., 2014)
El estudio es de tipo transversal, ya que la evaluacion se llevara a cabo en un Gnico

momento determinado. Ademas, es correlacional, siguiendo el esquema establecido.

V1
M I
V2
Donde:
M = Poblacion
Vi = Observacion de la variable 1: Empatia
V2 = Observacion de la variable 2: Clima Laboral

4.4. Ambito de la Investigacion

El ambito social en él se realizo en el contexto del CLAS Centro de Salud
Leoncio Prado en Tacna, Perl. Se sabe que fue fundado el 22 de agosto de 1961 y
gue se encuentra en la Av. 28 de Agosto, al frente del Mercado Leoncio Prado cuyo
gerente es Lic. Enf. Filodama Luz Colque Santos - Gerente del CLAS Centro de
Salud Leoncio Prado. Desde entonces, el centro ha experimentado cambios en su
estructura, personal y servicios ofrecidos a la comunidad.

CLAS Centro de Salud Leoncio Prado forma parte de la Microred
Metropolitana en Tacna, que incluye otros establecimientos de salud en la region. A
lo largo de los afios, el centro ha adaptado sus servicios y horarios de atencion para

satisfacer las necesidades de la poblacién asignada, que actualmente es de 15,001
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personas. Ademas, el centro ha establecido relaciones con otras instituciones y
organizaciones de salud en la regién para mejorar la calidad y accesibilidad de los

servicios de atencion médica.

4.5. Unidad de Estudio, Poblacién y Muestra

45.1. Unidad de Estudio.

Trabajadores asistenciales del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado

4.5.2. Poblacion

La poblacion esta situada por 67 trabajadores presenciales que tienen trabajo
asistencial al CLAS Centro de Salud Leoncio Prado

Criterios de Inclusion: Trabajadores asistenciales del CLAS Centro de Salud
Leoncio Prado, trabajadores que firmen el consentimiento informado, trabajadores
que haya aplicado los test sin errores en los mismos

Criterios de exclusion: Trabajadores remotos del CLAS Centro de Salud
Leoncio Prado, trabajadores que no pertenezcan al centro de salud, trabajadores que

no deseen firmar ni llenar los consentimientos informados.

4.5.3. Muestra
En la presente investigacion se trabajara con todos los trabajadores asistenciales
que tienen trabajo asistencial al CLAS Centro de Salud Leoncio Prado siendo un

muestreo de tipo censal con la muestra total de 67 trabajadores.

4.6. Procedimientos, Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

4.6.1. Procedimientos

Esta indagacion cientifica se desarroll6 en varias etapas consecutivas. Inicialmente, se

coordino con los responsables para facilitar el acceso a la poblacion objetivo, creando
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reportes y cartas de presentacion dirigidos a las personas con autoridad competentes
para programar las sesiones de aplicacion de las pruebas psicologicas. Ademas, se
adaptaron los instrumentos para su uso en formato fisico para los trabajadores. El dia
de la aplicacion, se ofrecié una explicacion detallada y clara sobre el procedimiento,
incentivando a los participantes a responder con sinceridad.

Una vez completada la aplicacion de las pruebas, se analizaron los datos utilizando el
software estadistico SPSS version 24 y Excel, y los datos resultantes se expusieron en
tablas y graficos.

Posteriormente, dichos resultados fueron consolidaron en un informe que fue evaluado
por un asesor y/o un comité evaluador para su validacion y para realizar las
correcciones necesarias. También se formularon conclusiones alineadas con los
objetivos del estudio y se hicieron recomendaciones pertinentes. Esto permitio que el
estudio cumpliera con los estandares de validez interna y externa, facilitando la
generalizacion de los resultados a otras investigaciones y promoviendo estudios futuros

sobre el tema central tratado.

4.6.2. Técnicas

En cuanto a las metodologias para recopilar datos, se emple6 la técnica de
encuestas tipo test, que permitid obtener informacién de manera objetiva y

cuantificable.

4.6.3. Instrumentos

En la presente tesis se ejecuto la técnica de encuesta tipo test. Para la medicion
de la variable empatia se utilizo el Test de Empatia Cognitiva y Afectiva (TECA)

Refiriendo a las propiedades psicométricas del instrumento, Ruiz, et. al.
(2022) llevaron a cabo la validacion de este instrumento, demostrando una fiabilidad

adecuada. Se alcanzaron valores satisfactorios de fiabilidad para cada dimensién,
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utilizando el coeficiente alfa ordinal, con puntajes que oscilaron entre 0,79 y 0,90. El
TECA posee una escala global de empatia y cuatro subescalas: Adopcion de
perspectivas Preocupacion, Empatica, Imaginacion y Afliccion Personal

La "Escala de Opiniones CL - SPC" de la Psicéloga Sonia Palma Carrillo,
creada en el afio 2004, ha demostrado tener altos niveles de confiabilidad y validez.
Segln los estudios revisados, esta escala ha sido validada y ha mostrado una alta
consistencia interna en sus resultados. Por ejemplo, en uno de los estudios, se menciona
que la escala ha alcanzado coeficientes de confiabilidad utilizando el Alfa de Cronbach
y el método Split Half de Guttman, con correlaciones de 0.97 y 0.90 respectivamente,
lo que indica una alta confiabilidad (Orihuela & Salas, 2021).

El CL-SPC puntua en nueve escalas o dimensiones que se definieron al disefiar
el instrumento. Aunque estos instrumentos se emplean comunmente en el ambito
empresarial, los componentes del CLA estan disefiados para ser aplicables en diversos
entornos laborales, incluyendo el sector pablico, las instituciones educativas y los

centros hospitalarios en este caso se utilizo en un centro de salud.
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Capitulo V
Los Resultados

5.1. El Trabajo de Campo

En este estudio, la colecta de datos de la investigacion se hizo a través de previas
conversaciones con el gerente General del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado, quien
es Lic. Enf. Filodama Luz Colque Santos y sub Gerente Jhon Hebert Yagua Bricefio,
quienes dieron los permisos para realizar las encuestas a los trabajadores asistenciales
del centro de labores.

La recopilacion de datos se realiz6 a cabo en una semana: desde el dia lunes 11
hasta el martes 19 de diciembre del afio 2023 en la ciudad de Tacna debid a que no se
pudo compilar todas las encuestas hacia todos los trabajadores en un mismo dia puesto
que rotan horarios por semana en horarios de turno mafiana y noche asi que se continu6
recolectando datos los dias siguientes. En cuanto la duracion del test en promedio se
demord por trabajador 10 minutos, donde los trabajadores se mostraron entusiasmados
a excepcion de una enfermera que se negd a responder

Tras recopilar las cifras, se realizd un analisis estadistico de la informacion
recolectada, utilizando técnicas que facilitaron la verificacion de las hipotesis mediante
el uso de tablas, graficos y la prueba de Chi cuadrado, empleando para ello el software
estadistico SPSS 26. (SPSS 26).
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5.2. Disefio de Presentacion de Resultados

5.2.1. Variable: Clima Laboral

Tabla 1l

Resultados para el nivel de Clima Laboral

Categoria Frecuencia  Porcentaje

Desfavorable 5 7,5

Normal 37 55,2

Favorable 23 34,3

Muy favorable 2 3,0

Total 67 100,0%
Figural

Resultados para el nivel de Clima Laboral

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%
Desfavorable Normal Favorable Muy favorable

Seriesl 7.50% 55.20% 34.30% 3.00%

De acuerdo a los resultados, los trabajadores del CLAS Centro de Salud

Leoncio Prado un 55.20% presenta nivel de clima laboral normal
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Tabla 2

Resultados para la dimension Autorrealizacion

Categoria Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 1 1,5
Normal 19 28,4
Favorable 39 58,2
Muy favorable 8 11,9
Total 67 100,0
Figura 2

Resultados para la dimension Autorrealizacion

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%
0.00% Desfavorable Normal Favorable Muy favorable
Seriesl 1.50% 28.40% 58.20% 11.90%

De acuerdo a los resultados, los trabajadores del CLAS Centro de Salud
Leoncio Prado tiene como 58.20% de nivel favorable en la dimension autorrealizacion,
que significa que en su mayoria tienen una apreciacion favorable con respecto a las

posibilidades que el medio laboral ofrezca
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Tabla 3

Resultados para la dimension Involucramiento Laboral

Categoria Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 4 6,0
Normal 26 38,8
Favorable 36 53,7
Muy favorable 1 15
Total 67 100,0
Figura 3

Resultados para la dimensién Involucramiento Laboral

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%
Desfavorable Normal Favorable Muy favorable

Seriesl 6.00% 38.80% 53.70% 1.50%

De acuerdo a los resultados, los trabajadores del CLAS Centro de Salud
Leoncio Prado tiene como 53.70% de nivel favorable en la dimensién Involucramiento
Laboral, interpretando que los trabajadores se identifican en su mayoria con los valores,

el compromiso, el cumplimiento y el desarrollo de su centro de labores.



Tabla 4

Resultados de la dimension Supervision

75

Categoria Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 4 6,0
Normal 26 38,8
Favorable 36 53,7
Muy favorable 1 15
Total 67 100,0
Figura 4
Resultados de la dimension Supervision
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
Desfavorable Normal Favorable Muy favorable
Seriesl 6.00% 38.80% 53.70% 1.50%

De acuerdo a los resultados, los trabajadores del CLAS Centro de Salud

Leoncio Prado tiene como 53.70% de nivel favorable en la dimensidn Supervision, esto

sefiala que los trabajadores tienen una apreciacion favorable en su mayoria sobre la

supervision de sus superiores sobre su labor en el centro, asi como la relacién de apoyo

y orientacion de los mismos.



Tablas

Resultados de la dimension Comunicacion

76

Categoria Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 2 3,0
Normal 31 46,3
Favorable 33 49,3
Muy favorable 1 15
Total 67 100,0
Figura5
Resultados de la dimensién Comunicacion
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
Desfavorable Normal Favorable Muy favorable
Seriesl 3.00% 46.30% 49.30% 1.50%

De acuerdo a los resultados, los trabajadores del CLAS Centro de Salud

Leoncio Prado tiene como 49.30% en la dimension Comunicacion de nivel favorable,

significa que los trabajadores tienen una percepcion favorable del grado de fluidez,

celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacidon pertinente que se tiene y

se realiza en sus centros de labores para cumplir con el trabajo.
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Tabla 6

Resultados de la dimension Condiciones Laborales

Categoria Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 3 4,5
Normal 33 49,3
Favorable 29 41,7
Muy favorable 2 4,5
Total 67 100,0
Figura 6

Resultados de la dimensiéon Condiciones Laborales

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%
Desfavorable Normal Favorable Muy favorable

Seriesl 4.50% 49.30% 41.70% 4.50%

De acuerdo a los resultados, los trabajadores del CLAS Centro de Salud
Leoncio Prado tiene como 49.30% de nivel normal en la dimensién Condiciones
Laborales, lo que se traduce en que los salariados reconocen que el establecimiento
provee los elementos econdémicos, materiales, y/o psicosociales para el cumplimiento

de sus labores.
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5.2.2. Variable: Empatia
Tabla 7

Resultados para el Nivel de Empatia

Categoria Frecuencia Porcentaje
Baja 4 6,0
Media 37 55,2
Alta 25 37,3
Extremadamente alta 1 1,5
Total 67 100,0%
Figura7

Resultados para el Nivel de Empatia

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Extremandamente

alta
Seriesl 6% 55.20% 37.30% 1.50%

Baja Media Alta

De acuerdo a los resultados, los trabajadores del CLAS Centro de Salud

Leoncio Prado un 55.20 % presenta nivel de empatia media
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Tabla 8

Resultados para el Nivel de Adopcion de perspectivas

Categoria Frecuencia Porcentaje
Baja 3 4,5
Media 43 64,2
Alta 20 29,9
Extremadamente alta 1 15
Total 67 100,0%
Figura 8

Resultados de la Dimension Adopcidn de Perspectivas
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%
Extremadamente

alta

Seriesl 4.50% 64.20% 29.90% 1.50%

Baja Media Alta

De acuerdo a los resultados, los trabajadores del CLAS Centro de Salud
Leoncio Prado tiene como 64.20% de nivel media en la dimension Adopcion de
Perspectivas, significa que los trabajadores tienen la capacidad intelectual o

imaginativa de ponerse uno mismo en el lugar del otro
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Tabla9

Resultados de la Dimension Comprension emocional

Categoria Frecuencia Porcentaje
Baja 10 14,9
Media 35 52,2
Alta 22 32,8
Total 67 100,0%
Figura 9

Resultados de la Dimension Comprension emocional

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00% . .
Baja Media Alta

Seriesl 14.90% 52.20% 32.80%

De acuerdo a los resultados, los trabajadores del CLAS Centro de Salud
Leoncio Prado tiene como 55.20% de nivel media en la dimensién Comprension
emocional, a lo que se traduce los trabajadores poseen la capacidad de reconocer y

comprender los estados emocionales, las intenciones e impresiones de otros
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Tabla 10

Resultados de la Dimension Estres Empatico

Categoria Frecuencia Porcentaje
Extremadamente Bajo 2 3,0
Baja 20 29,9
Media 36 53,7
Alta 9 13,4
Total 67 100,0%
Figura 10

Resultados de la Dimension Estrés empatico

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00% Ext q ;

xtrema .amen € Baja Media Alta
Bajo
Seriesl 3.00% 29.90% 53.70% 13.40%

De acuerdo a los resultados, los trabajadores del CLAS Centro de Salud
Leoncio Prado tiene como 53.70 % de nivel media en la dimension Estrés Empatico,
que se explica que los trabajadores tienen la habilidad de simpatizar las emociones

negativas de otras personas, en otras palabras, sintonizar emocionalmente con sus co-

trabajadores.



Tabla 11

Resultados de la Dimension Alegria empatica

Categoria Frecuencia Porcentaje
Baja 4 6,0
Media 29 43,3
Alta 33 49,3
Extremadamente alta 1 1,5
Total 67 100,0%
Figura 11

Resultados de la Dimension Alegria empatica

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%
Baja Media Alta

Seriesl 6.00% 43.30% 49.30%
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Extremadamente
alta

1.50%

De acuerdo a los resultados, los trabajadores del CLAS Centro de Salud

Leoncio Prado tiene como 49.30 % de nivel Alta en la dimension Alegria Empatico,

6sea que los trabajadores tienen facilidad para alegrarse con los éxitos o

acontecimientos positivos que les suceden a los demas, lo que se relaciona con una red

social de buena calidad.
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5.3  Contrastacion de Hipotesis

5.3.1 Prueba de Distribucion de Normalidad

Tabla 12

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Nivel de
Nivel de clima
Empatia  laboral

N 67 67
Estadistico de prueba ,323 ,317
Sig. ,000 ,000

Interpretacion: Tras observar los resultados se contempla que las variables no siguen

una distribucion normal ya que el p-valor es < a (0,05)

Toma de decisiones

Para ello se empleara la prueba de Rho de Spearman para medir la correlacién de

variables
5.3.2. Hipotesis General
Planteamiento: Se ha evaluado los niveles de clima laboral en un conjunto de

trabajadores del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado ¢Existe relacion entre el clima

laboral y la empatia?



Tabla 13

Correlacion de Spearman entre Nivel de Clima Laboral y Nivel de Empatia

Nivel de Clima Nivel de
Laboral Empatia
Nivel de Clima Coeficiente de correlacién 1,000 345"
Laboral Sig. (bilateral) . 004
N 67 67
Nivel de Empatia Coeficiente de correlacién 345" 1,000
Sig. (bilateral) 004 .
N 67 67

Plantear Hipoétesis

Ho: No Existe relacion entre el clima laboral y la empatia.
H1: Existe Relacion entre el clima laboral y la empatia.
Establecer un nivel de significancia

Nivel de Significancia (alfa) a = 5% = 0,05

Seleccionar estadistico de prueba

Chi cuadrado de Independencia.

Valor de P=0,004 = 1%

Lectura del p-valor

84

Con una probabilidad de error de 1 % existe relacion entre el clima laboral y la empatia.

Toma de decisiones

Existe relacion entre el clima laboral y empatia.
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Interpretacion: En los trabajadores del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado se

encontro relacion entre el clima laboral y ser empatico.
5.3.3. Hipotesis Especifica 1
Tabla 14

Tabla cruzada Nivel de clima laboral - Nivel de Empatia

Extremadamente
Baja Media Alta alta

N % N % N % N % N %
< Desfavorable 3 75,0% 2 54% 0 00% O 0,0% 5 7,5%
%Normal 1 250% 23 622% 13 52,0% O 0,0% 37 55,2%
3 Favorable 0 0,0% 11 29,7% 11 440% 1 100,0% 23 34,3%
'S Muy 0 00% 1 27% 1 40% O 0,0% 2  3,0%
Z favorable

Total 4 100,0% 37 100,0% 25 100,0% 1 100,00 67 100,0%
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Tabla 15

Pruebas de chi-cuadrado de Bondad y Ajuste para la variable Clima laboral
Valor

Chi cuadrado 23,672%

Gl 44

Sig. asintét. ,995

Plantear Hipotesis
Ho: No Existe nivel de clima laboral muy desfavorable en los trabajadores asistenciales
del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado.

H1: Existe nivel de clima laboral muy desfavorable en los trabajadores asistenciales
del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado

Establecer un nivel de significancia
Nivel de Significancia (alfa) a.= 5% = 0,05
Seleccionar estadistico de prueba

Chi cuadrado de Independencia

Valor de P= 0,995
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Lectura del p-valor
Con una probabilidad de error de 1 % existe relacion entre el clima laboral y la empatia
Toma de decisiones

Ho: No existe nivel de clima laboral muy desfavorable en los trabajadores asistenciales
del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado

Interpretacion: En los trabajadores del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado se

encontrd nivel de clima laboral normal

5.3.4. Hipotesis Especifica 2
Tabla 16

Pruebas de chi-cuadrado de Bondad y Ajuste para la variable Empatia

Valor
Chi cuadrado 31,955%
Gl 33
Sig. asintdt. ,519

Plantear Hipotesis

Ho: No existe nivel de empatia baja en los trabajadores asistenciales del CLAS Centro

de Salud Leoncio Prado.

H1: Existe nivel de empatia baja en los trabajadores asistenciales del CLAS Centro de

Salud Leoncio Prado
Establecer un nivel de significancia
Nivel de Significancia (alfa) a = 5% = 0,05

Seleccionar estadistico de prueba
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Chi cuadrado de Independencia

Valor de P= 0,519

Lectura del p-valor

Con una probabilidad de error de 1 % existe relacion entre el clima laboral y la empatia
Toma de decisiones

Ho: No existe nivel de empatia baja en los trabajadores asistenciales del CLAS Centro

de Salud Leoncio Prado

Interpretacion: En los trabajadores del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado se

encontro nivel de empatia media

5.3.5. Hipotesis Especifica 3

Tabla 17

Correlacién de Spearman

Nivel de Nivel de
climalaboral  Empatia

Eho de Spearman Nivel de Coeficiente de 1,000 345"
¢climalaboral correlacién

Sig. (bilateral) ; 004

N 67 67

Nivel de Coeficiente de 345" 1,000
Empatia correlacién

Sig. (bilateral) 004 .

N 67 67

** Ta correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Existe un grado de relacion significativa entre los niveles de clima laboral y los niveles

de empatia en los trabajadores asistenciales del centro de salud Leoncio
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Plantear Hipdtesis

Ho: No existe relacion significativa entre el clima laboral y la empatia.
H1: Existe relacion significativa entre el Clima Laboral y la Empatia.
Establecer un nivel de significancia

Nivel de Significancia (alfa) a = 5% = 0,05

Seleccionar estadistico de prueba

Chi cuadrado de Independencia.

Valor de P= 0,004 = 1%

Lectura del p-valor

Con una probabilidad de error de 1 % existe relacion entre el clima laboral y la empatia.
Toma de decisiones

Existe relacion significativa entre el Clima Laboral y ser Empatico.

Interpretacion: En los trabajadores del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado se

encontro relacion significativa entre el Clima Laboral y ser Empatico.



91

5.3. Discusién

La presente tesis realizada tuvo como primer objetivo general determinar la
relacion existente entre los niveles de Empatia y Clima Laboral en los trabajadores
asistenciales del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023, por lo tanto, se
ha establecido una correlacion significativa entre los niveles de empatia y el ambiente
laboral, basandose en los datos recabados con un nivel de significancia del 5%. Y un
grado de confianza del 95%. Esto concuerda con los hallazgos de estudios previos
similares, tales como en Condori (2018) con su investigacion denominada Inteligencia
Emocional Y Clima Organizacional En El Personal De La Institucion Educativa
“Hermogenes Arenas Yariez” De Tacna en donde hipdtesis principal fue que la
inteligencia emocional tiene una relacion significativa con el clima organizacional en el
personal de la "Institucion Educativa Hermdgenes Arenas Yafiez" de Tacna en 2018,
destacando una conexion positiva y notable. Paralelamente, la investigacion de Condori
indica que hay una alta correlacion positiva entre la inteligencia emocional y el clima
organizacional. Ademads, se menciona que la relacion entre la dimension interpersonal
de la inteligencia emocional y el clima organizacional es positiva y moderada, similar a
los hallazgos de este estudio, que se obtuvo relacion significativa entre Clima Laboral y
Empatia, siendo normal y media correspondientemente con un 62.20% de relacion
entre ambas variables.

Como segundo objetivo se tuvo determinar el Clima Laboral lo cual fue un
existo puesto que en la presenta investigacion ya que, de acuerdo a los resultados, los
trabajadores del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado un 55.20% presenta nivel de
clima laboral normal, esto significa que la percepcién de los empleados sefiala que
existen posibilidades, compromiso, supervisién, comunicacion y condiciones laborales
en su lugar de trabajo, este resultado se puede contrastar con el trabajo de Clavijo
(2018) donde se encontr6 que se describe como regular el clima laboral en un 52.2%,
en su investigacion titulada EI Clima Laboral Y Las Relaciones Interpersonales En Los

Trabajadores Del Area De Mantenimiento De Una Universidad Privada De Chiclayo
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en la Universidad Sefior de Sipan asi lograr la designacion Licenciada en Trabajo
Social, el objetivo principal de este estudio fue examinar la conexion existente entre el
ambiente laboral y las dindmicas de relacion interpersonal entre el personal del
departamento de mantenimiento de una institucion educativa privada en Chiclayo
durante el afio 2018. La investigacion se enfocd en 23 empleados de dicho
departamento, predominantemente masculinos, con un nivel educativo
mayoritariamente de primaria incompleta. Los participantes tenian edades
comprendidas entre los 30 y 49 afios y contaban con un periodo de servicio de entre 1
y 5 afos.

El tercer objetivo fue determinar en los trabajadores el nivel de empatia, lo cual
fue cumplido ya que el analisis arrojo que un 55.20 % de los trabajadores presenta
nivel de empatia media, a lo que se traduce que los trabajadores tienen la destreza de
ponerse sobre en el lugar de otro individuo, comprender y reconocer los estadios
emocionales, asi como la habilidad de entender las emociones negativas de otros
individuos , y a su vez alegrarse o compartir las emociones positivas de los demas, se
puede ver que en el trabajo que realizd6 Garcia y Silva (2021) la investigacién
denominada Estrés laboral y empatia en servidores del gobierno regional de Tacna,
2021., para obtener el titulo profesional de licenciatura en psicologia, el propdsito
principal fue investigar la conexion entre el estrés laboral y la empatia en los empleados
del Gobierno Regional de Tacna, 2021. Se trabajé con una muestra de 183 empleados
de ambos generos, con edades comprendidas entre los 21 y 47 afos. Todos ellos
completaron el test TECA, resultando en un predominante nivel medio de empatia,
alcanzando este nivel en el 79,2% de los participantes, coincidiendo con los hallazgos
de este estudio especifico, siendo el mismo nivel que dio como resultado la
investigacion propia.

Por ultimo, el cuarto objetivo se tuvo decretar el grado de relacion entre los
niveles de Clima Laboral Y Los Niveles de Empatia en los trabajadores asistenciales
Del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023, el cual se concluye dado a los

hallazgos que si existe una relacion significativa entre Clima Laboral y Empatia siendo
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un 62.2% de relacion entre los niveles normal de clima laboral y media de empatia,
siendo una relacién positiva esto puede compararse con la investigacion de Aranguen
y Lozano (2019) en su trabajo “Analisis Correlacional Entre La Inteligencia
Emocional Y Clima Organizacional De Los Trabajadores Del Nivel Administrativo,
Hospitalario Y Asistencial De La Clinica Del Sistema Nervioso Renovar Ltda. Sede
Villavicencio realizada en la universidad de Santo Tomas (Villavicencio)”, para lograr
su titulo de licenciatura en Psicologia. El proposito de este estudio fue examinar la
conexion entre la inteligencia emocional y el clima organizacional en el personal de
una clinica. Se realiz6 un analisis correlacional con 218 empleados de los niveles
administrativo, asistencial y hospitalario distribuidos en 16 sedes de la clinica. Para
ello, se emplearon cuestionarios especificos de inteligencia emocional y clima
organizacional. La hipotesis inicial planteaba que a mayores niveles de inteligencia
emocional correspondia un mejor clima organizacional. Sin embargo, los resultados
del estudio mostraron que no existe una correlacion directa entre la inteligencia
emocional, que se presentd en un nivel medio, y el clima organizacional, que se observo
en un nivel alto. No obstante, se identificaron posibles correlaciones en las subescalas
de inteligencia emocional, ahora revisando dichas subescalas, en estas existe la
subescala empatia y sus resultados fueron de relacion significativa puesto que, en el
andlisis de dicha subcategoria, se puede que se establecen en el nivel alto, al igual que
su otra variable clima laboral. Comprando con nuestra investigacion ambos trabajos
tienen relacion de significancia positiva siendo una buena apreciacion de los dos
trabajos.

En cuanto se habla sobre la teoria conceptual de las variables de la
investigacion, la teoria de campo de Lewin es fundamental para entender el concepto
de clima laboral, y en este caso se puede contrastar con los resultados que ha arrojado
el andlisis que se ha realizado. Segun Lewin, el comportamiento de un individuo en su
lugar de trabajo no se determina Unicamente por sus rasgos individuales, sino también
por su percepcion del ambiente laboral y los elementos organizacionales. Se sostiene

que la conducta de una persona es el resultado de la interaccion entre el individuo y su
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entorno psicolégico, o "campo”. Este campo incluye todos los factores que influyen en
la conducta, tanto internos (caracteristicas personales) como externos (ambiente de
trabajo).

Kurt Lewin, un psicélogo reconocido por sus contribuciones a la psicologia
social y organizacional, desarroll6 una férmula que ha sido fundamental para entender
la dindmica del comportamiento humano en diferentes contextos, incluyendo el laboral.
Su teoria, resumida en la ecuacién B=f(P,E), propone que la conducta (B) es una
funcién (f) del individuo (siendo P que representa las caracteristicas individuales del
empleado, que incluyen su personalidad, sus valores, sus experiencias previas, sus
habilidades y su estado emocional.) y su entorno (siendo E todos los aspectos externos
que rodean al individuo. En un contexto laboral, esto incluiria la cultura organizacional,
las politicas de la empresa, las condiciones fisicas del lugar de trabajo, las relaciones
con los comparieros y superiores, y cualquier otro factor ambiental que pueda afectar
al empleado.). Esta ecuacion subraya la importancia de considerar tanto las
caracteristicas individuales de las personas como las del ambiente que les rodea para
comprender y predecir sus acciones y reacciones. Esto significa que, para entender y
predecir el comportamiento de los empleados, es crucial considerar tanto sus rasgos
individuales como las caracteristicas de su ambiente laboral.

Entonces si tomamos como referencia la ecuacion que realizé6 Kurt Lewin
(B=f(P,E)) y lo llevamos a nuestro contexto se puede concluir que el comportamiento
de los trabajadores se habria podido estimar que si obtenemos los resultados del nivel
de empatia de la poblacion que en este caso fue de 55.2% a nivel medio siendo esta la
funcion lo cual se multiplicaria con los aspectos externos que rodean al individuo en
nuestro escenario seria su centro de laburo, lo cual se obtiene una percepcion de que
existen condiciones, comunicacion, supervision, autorrealizaciéon e involucramiento
con su labor, siendo asi un nivel medio de clima laboral de 55.2%

Para finalizar, la teoria del clima organizacional de Schneider se centra en las
impresiones que las personas tienen en su organizacion y como estos deslumbres

afectan su conducta e incentivos. Estos referentes sostienen que ela atmosfera
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organizacional emerge de las interacciones. Segin Lewin el clima organizacional se
manifiesta a través de la interaccion entre los atributos personales y organizacionales,
y se define como el conjunto de percepciones que los miembros de una organizacion
tienen respecto a sus politicas, practicas y procedimientos. Estas percepciones, que son
comunes entre los individuos de la organizacion, pueden afectar su comportamiento y
motivacion, de manera similar a como la relacion significativa observada en este

estudio impacta en la empatia de los trabajadores.
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Capitulo VI
Conclusiones y Sugerencias

6.1. Conclusiones

6.1.1. Primera

Se decretd que existe correlacion relacion positiva entre clima laboral y Empatia

de los trabajadores asistenciales del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado, 2023.

6.1.2. Segunda

Se decretd que el nivel de clima laboral de los trabajadores asistenciales del
CLAS Centro de Salud Leoncio Prado es normal un 55.20% lo cual se podria ver

reflejado en el centro de trabajo.

6.1.3. Tercera

Se determind que el nivel de empatia de los trabajadores asistenciales del CLAS
Centro de Salud Leoncio Prado es media con un 55.20% lo cual se podria ver reflejado
en la relacion con co-trabajadores o pacientes.

6.1.4. Cuarta

Se decretd que existe una relacion estadisticamente significativa entre clima
laboral y empatia de los trabajadores asistenciales del CLAS Centro de Salud Leoncio
Prado 2023, con un 62.2% de correlacion entre los niveles normal de clima laboral y

nivel media de empatia.
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6.2. Sugerencias
6.2.1. Primera

Se recomienda a los futuros indagadores ya sea a nivel regional nacional o
internacional seguir realizando estudios haciendo alusion a la relacion de los niveles de
clima laboral y empatia en tanto en centros de salud como hospitales, con el propdsito
y verificar si son similares o existen algunas diferencias ya que existen pocas
investigaciones con respecto a la variable empatia, ya que si bien existen
investigaciones con la variable clima laboral, la variable empatia en investigaciones

tiene caracter escaso.

6.2.1. Segunda

Se sugiere al centro de salud fomentar actividades que generen vinculos
estrechos entre los trabajadores del centro, actividades que involucren trabajar entre
departamentos laborales y a todo el centro para que las relaciones que se tienen sean
mas fuertes y exista mas confianza, realizar dichas actividades por lo general en dias
festivos para asi todo el grupo laboral tenga un objetivo y esto cree una union entre los

trabajadores.

6.2.2. Tercera

Se sugiere al centro de labores donde se realizo la investigacion realizar un
programa en donde se obtenga resultados evidenciados con un pre test, se podria usar
las encuestas que se realizaron en esta investigacion como base y después, ejecutar
talleres que fomenten la empatia mediante actividades de trabajo en equipo, ya que
al realizar dichos talleres en grupo también se generara relaciones estrechas entre los
trabajadores conociéndose y formando confianza, consiguientemente esto originara

también un buen clima laboral a futuro y teniendo como prueba de evidencia se
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realizaria un post test de las encuestas que se realizaron al comienzo.

6.2.3. Cuarta

Se sugiere al CLAS Centro de Salud Leoncio Prado trabajar los psicélogos
del centro manera permanente de modo que se posibilite las actividades que se
sugirieron anteriormente, esto ayudaria tanto a su formacién como profesional
ademas que dejaria un gran aporte a la investigacion, al centro, a la universidad y

futura bibliografia cientifica.
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PREGUNTA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES | DIMENSIONES INSTRUM | METODOLOGIA
ENTOS
¢ Existe relacion entre Clima Determinar la relacion entre | Existe relacion entre empatia y clima Variable 1 Autorrealizacion ESCALA Enfoque
laboral y Empatia en los clima laboral y empatia en laboral en los trabajadores asistenciales Clima Involucramiento laboral | CLSPC cuantitativo
trabajadores asistenciales del los trabajadores del CLAS Centro de Salud Leoncio laboral Supervision Tipo
CLAS Centro de Salud asistenciales del CLAS Prado, Tacna, 2023 Comunicaron Descriptivo relacional
Leoncio Prado, Tacna, 2023? | Centro de Salud Leoncio Condiciones laborales Disefio
Prado, Tacna, 2023 no experimental
transversal correlacional
Vi
M
V2
Donde
M: Poblacion
V1: Indica la medicién de
Variable 2 Cognitiva la vanaple 1 I
< - c i V2: Indica la medicion de
PREGUNTA ESPECIFICA | OBJETIVO HIPOTESIS ESPECIFICA Adopmo_n de | TECA test la variable 2
ESPECIFICO Empatia perspectivas de empatia
Comprension iti .,
¢Cuél es el nivel de clima de Determinar el nivel de clima | Se nivel de clima laboral muy emocional gggcr‘lzvl;/a y Poblacion
laboral en los trabajadores laboral en los trabajadores desfavorable en los trabajadores Afectiva 68
asistenciales del CLAS Centro | asistenciales del CLAS asistenciales del CLAS Centro de Salud Estrés Empético
de Salud Leoncio Prado, Centro de Salud Leoncio Leoncio Prado, Tacna, 2023 Alegria Empética Muestra
Tacna, 20237 Prado, Tacna, 2023 68
Determinar el nivel de Método

¢Cudl es el nivel de empatia en
los trabajadores asistenciales
del CLAS Centro de Salud
Leoncio Prado, Tacna, 2023?

empatia en los trabajadores
asistenciales del CLAS
Centro de Salud Leoncio
Prado, Tacna, 2023

Se presenta nivel de empatia bajo en los
trabajadores asistenciales del CLAS
Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna,
2023

cuantitativos, en este caso
pruebas estandarizadas
y/o cuestionarios
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¢Qué grado de relacion existe
entre los niveles de clima
laboral y los niveles de
empatia en los trabajadores
asistenciales del CLAS Centro
de Salud Leoncio Prado,
Tacna, 2023?

Determinar el grado de
relacion entre los niveles de
clima laboral y los niveles
de empatia en los
trabajadores asistenciales
del CLAS Centro de Salud
Leoncio Prado, Tacna, 2023

Existe un grado de relacion significativa
entre los niveles de clima laboral y los
niveles de empatia en los trabajadores
asistenciales del CLAS Centro de Salud
Leoncio Prado, Tacna, 2023

Técnica
Encuesta

Aplicacion
Practica Laboratorio
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ANEXO 3

JUICIO DE EXPERTOS EN APLICACION PRESENCIAL

I DATOS GENERALES: ’

Apslidos y nombree del jusz experto:  Mawans Chamne s bne! Uil

Titlo profesionat ez,

Grado académico:  Mawshbe

Filiacion académica yilo profesiona™.  Loun® (I T

Cargo en la nstiucitn dondelabora UM - Powke Pric’lys

Nombre del instrumento original: Test de Empatia Cognitiva y Afectiva | Escala CL-SPS

Titulo de 1a investigacion: Clima Laboral y Empatia en loe Trabajadores Asistenciales del Centro de
Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023

Investigador que salicita la validacion: Bach. Luis Huangui Tovar

B B

®
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T~ . ASPECTOS DE VALIDACION:
CRITERIOS |  DESCRIPCION DE Mary
Deficents | Regular Buemo Muy bueno | Excelonte
CRITERIOS e 2 3 ‘ s
' 1.CLARIDAD Los ilems estén formuados
con lengugje epropiado y
aniendbie., ademas de no X
faltas
2.0BJETIVIDAD Los items estan oxpresados
para ln modicion de conductas 5(
observables
3.PERTINENCIA Los itemns fienen que ver con \/
el tema dal insrumento.
"4.ORGANIZACION | Exste una v,
‘secuencia de los llems
5 SUFICIENCIA Considera que tene sufcients
canded de tems para X
consolider o concepla
______| genersl
" "NTENCIONALIDAD | Adecunds para vakear &
constructo  bajo  una v
cientifica.
7.CONSISTENCIA Existe soidsz y coharencia
anke be items. \/
8 ENGRANAJE Entre loe mdicadores yio las
CONTEXTUAL dimensionos; ademis entre la
Ieria y demds a8
"OMETODOLOGIA | El proceso de elaboracion del
instrumento origing), regponde X
al Mélodo Cientifico.
10.CALIDAD Endre 1a compransian del item
y la expresidn de larespuesia. \(
SUBTOTAL 28 /5
TOTAL g/}
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PUNTUACION DE VALIDACION: 7>
0.a 10 = Muy deficiente

112 20 = Deficiente

21230 = Regular

31240 =Bueno

41a50=M

CATEGORIA DE VALIDACION: /(7 b2

OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable () No aplicable ( ) Aplicable después de corregir lo
siguiente ( )

o R,
e, (V)
Lugary fecha: Tacna, /2 di Ddaenby, 2025 et =

TeletonoN°____ 99422721 Firma del experto informante
DNI: Q2izze42

Colegiatura: 2397 #

Fecha )l 12 | 2023

*Donde labora y que funciones principales realiza



T = B R

-

JUICIO DE EXPERTOS EN APLICACION PRESENCIAL

DATOS GENERALES: -
Aoslidosy nomtres deljez wowts: JTemew (rane s Sl Vit
Tsogeokionat Vi adls o

Orodo scadomos:  Mueko

Filocion scadémics ylo profesiordd™  Deant UFT :

Cargo o0 Winsihuién dordelabora LML - Femlo puedap

Nombro del instrumanto crigrat: Teet de Enpatia Cognitva y Adectiva | Escala CL-SFS

Titao de I irveenzarstn Cima Liboral y Empatis on kos Trabajadores Adstenciskes del Canto d
Salud Leorcio Prads, Tacna, 2023

Iwesdzacor que soikata la vakdacon Bach Luse Husnau Tovsr
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CRTENOS | DESERPGONOE | W0 | e | rogie | e | Wy
‘ .

‘<;(><-,§

b

240

yb
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[ DATOS GENERALES:

1.  Apellidos y nombres del juez experto: Romero Mejla, Edgard Oswaldo

2. Titulo profesional: Psicologo.

3. Grado académico: Profesional en Psicologia.

JUICID DE EXPERTOS

4.  Filiacidn académica y/o profesional®: Ministerio Plblico - Unidad Médico Legal Il - Tacna

5. Cargoen la instituckdn donde labora: Psicdlogo Forense

6.  Mombre del instrumento original: Test de Empatia Cognitiva y Afectiva

7. Titulo de la investigacion: Clima Laboral y Empatia en los Trabajadores Asistenciales del Centro
de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023
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8. Inwvestigador gue solicita la validacidn: Bach. Luis Huangui Tovar
L. ASPECTOS DE VALIDACION:
CRITERDS DESCRIPCIGN DE Muy Deficiente Bueno | Muy bueno | Excelente
CRITERIOS deficiente Regular 2
o 1 3 4 5
L.CLARIDAD Los items estan

formulados con lenguaje
apropiado ¥ entendible,
ademds de no presentar
faltas ortograficas.

2.0BIETIVIDAD

Los items AET]
expresados para la
medicidn  de  conductas
observables y tangibles.

3.PERTINEMNCIA

Lok ilefms Nenen que ver
con el tema del
instrumento.

4.0RGANIZACION

Exisle una organizacidn y
secuencia logica de los
items.

S.SUFICIENCIA

Considera que  tene
suficiente  cantidad de
ftems para consolidar el
concepto general.

BINTENCIONALIDAD

Adecusda para walorar el
constructs  baje  una
perspectiva cientifica.

7.CONSISTENCLA

Existe solidez y coherencia
eitie 1o iterms.
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B.ENGRAMAIE Entre los indicadores y/fo
CONTEXTUAL las dimensiones; ademds ‘(
entre la teoria y demas
categarias,
4. METODOLOGIA El process de elaboracidn
del instrumento original,
respande al Métada "i'(
Cientifico.
10LCALIDAD Entre la cormprensidn del
item v la espresidn de la 1/
FEspesta.
SUBTOTAL B 9 12 5
TOTAL

PUNTUACION DE VALIDACION: 34
0a 10 = Muy deficiente

11 a 20 = Deficiente

21 a 30 = Regular

31 a 40 = Bueno

41 a 50 = Muy bueno
CATEGORIA DE VALIDACION: Buena

OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable | X) No aplicable | ) Aplicable después de corregir lo

siguiente | )

Lugar y fecha: Tacna, 05-12-2023

Teléfono M.2 952868644

Firma del experto informante
DiNI: DD492366
Colegiatura: 10885
Fecha: 05 /12 f2023



L DATOS GENERALES:

1. Apellidos y nombres del juez experto: Romero Mejia, Edgard Oswaldo

2 Titulo profesional: Psicdlogo.

3. Grado académico: Profesional en Psicologia.

JUICIO DE EXPERTOS

4. Filiacidn académica y/o profesional®: Ministerio Publico - Unidad Meédico Legal Il - Tacna

5. Cargoen la institucidn donde labora: Psicdlogo Forense

6.  Mombre del instrumento original: Escala CL-5P%

7. Titulo de la investigacidn: Clima Laboral y Empatia en los Trabajadores Asistenciales del Centro
de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023

8. Investigador que solicita la validacidn: Bach. Luis Huanqui Tovar

. ASPECTOS DE VALIDACION:
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CRITERIOS

DESCRIPCION DE
CRITERIOS

Ky
deficierite
o

Deficiente
1

Regular 2

Bueno

Kuy buenos
B

Excelents
5

L.CLARIDAD

Los items estdn
formulados con lenguaje
apropiado y entendible,
ademds de no presentar
faltas ortograficas.

v

2.OBJIETIVIDAD

Lo items Estdn
expresados  para  la
medicidn de  conductas
observables y tangibles.

3.PERTINENCIA

Lo iterms Genen que ver
ooy el Lema del
instrumento.

A.ORGANIZACION

Exiite una organizacién y
secuencia ldgica de las
items.

5.5UFICIENCIA

Corsidera gue  tene
suficiente  cantidad de
items para consolidar el
concepto general.

E.INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar el
constructe  bajo  wuna
perspactiva cientifica,

T.CONSISTENCIA

Existe solider y coherencia
entre koS items.
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8.ENGRANAJE Entre los indicadores yfo
CONTEXTUAL las dimensiones; ademads

entre la teoria y demas
categorias.

9.METODOLOGIA El proceso de elaboracion
del instrumento original,
responde al Método

Cientifico.
10.CALIDAD Entre 1a comprensién del

item y la expresion de la (

respuesta.
SUBTOTAL 4 15 12
TOTAL

PUNTUACION DE VALIDACION: 31
0 a 10 = Muy deficiente

11 a 20 = Deficiente

21 a 30 = Regular

31 340 = Bueno

41 a 50 = Muy bueno
CATEGORIA DE VALIDACION: Bueno

OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable { X) No aplicable { ) Aplicable después de corregir lo

sigulente ( )

Lugar y fecha: Tacna, 05-12-2023

Teléfono N.2 952863644

YA Ogrrerte por

ROMERO
Owaicdo £ ML)
w1

- r
Mz
FArma P
Dgitat Wobvw Sey o e dol ey
Fecha 08 12360 ATl R

Firma del experto informante

DNI: 00492366
Colegiatura: 10885

Fecha: 05/ 12 /2023

sog e



I, DATOS GENERALES:

N o O s w N

Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023

8. Investigador que solicita la validacion: Bach. Luis Huanqui Tovar

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

JUICIO DE EXPERTOS

Apeliidos y nombres del juez experto: CANDELA NAJAR BLANCA BEATRIZ
Titulo profesional: PSICOLOGA
Grado académico: MAESTRA EN PSICOPEDAGOGIA
Filiacion académica y/o profesional®: DOCENTE UPT - PSICOLOGA EN EL CSMC Villa de! Norte
Cargo en la institucién donde labora: Docente, Coordinadora de Tutoria, Psicoioga.

Nombre del instrumento original: Escala CLSPC
Titulo de la investigacion: Clima Laborai y Empatia en los Trabajadores Asistenciales del Centro de
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CRITERIOS

[

DESCRIPCION DE
CRITERIOS

Muy

Deficiente

Bueno 'Muybueno
3 4

1.CLARIDAD

Los items estan formulados
con lenguaje apropiado y
entenditée, ademas de no

2.0BJETIVIDAD

presentar faltas ortograficas.

Los items estan expresados
parala medicion de conductas
observables y tangibles.

3.PERTINENCIA

Los items tienen que ver con
el tema del instrumento.

4.0RGANIZACION

Existe una organizacion y
secuencia logica de los items.

S5.SUFICIENCIA

Considera que tiene suficiente
canfidad de items para
consolidar el concepto
general.

6.INTENCIONALIDAD

Adecuado para ‘vdom el

constucto  bao  una X

perspectiva cientifica. g
7.CONSISTENCIA Existe solidez y coherencia

entre los items. X
8.ENGRANAJE Entre los indicadores y/o las
CONTEXTUAL dimensiones; ademés entre fa . X

teoria y demas categorias. |
9.METODOLOGIA El proceso de elaboracion del

insirumento onginal, responde X

al Método Cientifico. ]
10.CALIDAD Entre la comprension del item

ylaexpresion de la respuesta, X
SUBTOTAL 8 40
TOTAL il
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PUNTUACION DE VALIDACION: __ 4/ &
[ a 10 = Muy deficients

11220 = Deficiente

21 230 = Regular

31 40 = Bueno

41 a 50 = Muy bueno

CATEGORIA DE VALIDACION: My bueno

CPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable [ ) No aplicable{ ) Aplicable después de corregirlo
siguiente{ )

—

Lugar y fecha: Tacna, {1]}2 | 2023

Teltlono N*_ 97006e00 0

Fecha:ji /12 | 8oe3

*Donde labora v que funciones principales realiza



Hl. DATOS GENERALES:

9. Apefiidos y nombires del juez experto: CANDELA NAJAR, BLANCA BEATRIZ

10. Titulo profesional: PSICOLOGA
11. Grado académico: MAESTRA EN PSICOPEDAGOGIA
12. Filiackn académica yio profesional®: DOCENTE UPT y PSICOLOGA en el CSMC Villa del Norte

13 Canomlaksﬁnwndmmmmmmmew.

JUICIO DE EXPERTOS

14, Nombre del Instrumento original; Test de Empatia Cognitiva y Afectiva

15, Tltnlodemem:mMyEMmmeMmmmwcmm
Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023

16. Investigador que soficita la validacibn: Bach. Luts Huanqui Tovar

IV. ASPECTOS DE VALIDACION:

o
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CRITERIOS | DESCRIPCIONDE | Muy .
CRITERIOS “?m Mt'nm Regzulu Muy:ueno En?m
| 1.CLARIDAD Los Mems estin formutades
| con lenguaje aropiado y X
entendibie, ademds de mo
presentar faltas oograficas.
2,0BJETIVIDAD Los ems estan expresados
paralamedcidn de conductas X
observables y tangibles.
3.PERTINENCIA Los items $enen que ver con X
& tema del instrumento.
4,0RGANIZACION Existe una organizackn y X
a ____igpadabelmls
5.SUFICIENCIA Considera que tiene suficiente
carddad de iems para
consofid el concepio A’
general. ) | s
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para vaiorar el
constructo  bao  una )(
o perspactiva cientiica
7.CONSISTENCIA Existe solidez y coherencia
enire los ftems. )(
- |
B.ENGRANAJE | Entre los indicadares ylo las
CONTEXTUAL dmensiones: ademas entre la X
teoria y demas
9.METODOLOGIA Elprmdtdabawﬂndd
instrumento original, responde X
al Método Cientifico.
10.CALIDAD Entre |2 comprensin del item
y la expresion de fa respuesta. x
SUBTOTAL & Yo
TOTAL

~z
oy




PUNTUACION DE VALIDACION: &/ &
0a10= Muy deficiente

11 3 20 = Deficiente

21 3 30 = Regular

31240 = Bueno

41 2 50 = Muy bueno
CATEGORIA DE VALIDACION: Muy bucno

OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable () No aplicable ( ) Aplicable después de corregir lo
siguiente ( )

—_—

Lugar y fecha: Tacna, ahz[:oza

Tekfono N°_ 970066000

Fechay l12 (2027

“Donde labora ¥ que funcioecs pnncipaies realiza
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