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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo analizar el clima laboral en la EPS
Seda Huanuco S.A., sede Tingo Maria, durante el afio 2025, empleando el
modelo de Litwin y Stringer. El estudio fue aplicado, con enfoque cuantitativo,
nivel descriptivo y disefio no experimental de corte transversal. La poblacién
estuvo conformada por 39 trabajadores, a quienes se aplicé un cuestionario
estructurado en escala Likert. Entre los principales resultados, se identifico
que el 69,2 % de los trabajadores sefialé que las reglas laborales solo a veces
contribuyeron al orden y la seguridad; el 71,8 % indicd que nunca percibid
justicia salarial; el 74,4 % manifesté que la comunicacion solo a veces fue
clara; el 66,7 % opind que el trato interpersonal solo a veces fue respetuoso;
y el 61,5 % afirmo6 que solo a veces recibié ayuda de sus compafieros o jefes.
No obstante, el 56,4 % expresé que siempre se sintido motivado al decidir codmo
realizar su trabajo y el 56,4 % afirmdé que el reconocimiento siempre les animé
a seguir esforzandose. De manera global, los resultados evidenciaron un
clima laboral de nivel intermedio, con fortalezas relacionadas a la autonomia
y reconocimiento, pero con debilidades marcadas en comunicacion, equidad,
cohesién del equipo y justicia organizacional. Los hallazgos demuestran la
necesidad de fortalecer la gestion interna mediante estrategias de liderazgo
participativo, mejora de la comunicacién y politicas mas equitativas de gestion

del talento humano.

Palabras clave: clima laboral, motivacién, comunicacion organizacional,

productividad, gestion del talento humano.



ABSTRACT

The present research aimed to analyze the work climate at EPS Seda
Huanuco S.A., Tingo Maria branch, during 2025, using the Litwin and Stringer
model. The study followed an applied, quantitative, descriptive, and non-
experimental cross-sectional design. The population consisted of 39 workers
who answered a structured Likert-scale questionnaire. The results showed that
69.2% of the employees indicated that workplace rules only sometimes
contributed to order and safety; 71.8% stated that their salary was never fair
for the work they performed; 74.4% reported that communication among
colleagues and supervisors was only sometimes clear; 66.7% indicated that
interpersonal interactions were only sometimes respectful; and 61.5% affirmed
that they only sometimes received support from colleagues or supervisors.
However, 56.4% stated that being able to decide how to perform their tasks
always motivated them, and another 56.4% reported that recognition always
encouraged them to keep improving. Overall, the findings revealed an
intermediate work climate, with strengths related to autonomy and recognition,
but also with significant weaknesses in communication, equity, teamwork, and
organizational justice. These results highlight the need to strengthen internal
management through participatory leadership, improved communication

strategies, and more equitable human talent policies.

Keywords: work climate, motivation, organizational communication,

productivity, human talent management.
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INTRODUCCION

El clima laboral constituyd un elemento determinante para comprender
las percepciones, actitudes y comportamientos de los trabajadores dentro de
una organizacion. Diversos estudios evidenciaron que un clima adecuado
favorecio la motivacion, la productividad y la satisfaccion laboral, mientras que
un clima deteriorado genero conflictos, rotacion de personal y disminucion del
rendimiento. En el caso de las entidades prestadoras de servicios publicos, la
calidad del ambiente laboral adquiri6 mayor relevancia, debido a que su
funcionamiento dependié de la colaboracion, la comunicacion y la
responsabilidad de cada integrante del equipo. Bajo este contexto, surgio la
necesidad de evaluar el clima laboral en la EPS Seda Huanuco S.A., sede
Tingo Maria. Tomando como base el modelo de Litwin y Stringer, la presente
investigacion analizé nueve dimensiones fundamentales del clima laboral:
estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,
estandares, conflictos e identidad. Estas dimensiones permitieron identificar
la percepcidn real de los colaboradores respecto a las condiciones bajo las
cuales desempenaron sus funciones. Asimismo, posibilitaron reconocer
fortalezas, debilidades y aspectos susceptibles de mejora, contribuyendo a
una comprension integral del entorno organizacional. El estudio se desarrollo
bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y nivel descriptivo,
aplicandose un cuestionario tipo Likert a la totalidad de la poblacién. A partir
de estos procedimientos, se buscO responder la siguiente interrogante:
¢,Coémo fue el clima laboral en la EPS Seda Huanuco S.A., sede Tingo Maria,
durante el ano 20257 La respuesta a esta pregunta permitioé valorar el estado
del clima laboral en cada una de sus dimensiones y establecer lineamientos
que orientaron la toma de decisiones institucionales. Los resultados obtenidos
ofrecieron un panorama preciso sobre la percepcion de los trabajadores y
permitieron fundamentar conclusiones orientadas a fortalecer la gestidon
interna de la institucién. De este modo, la investigacion aporté informacion

relevante para el analisis organizacional y la mejora continua del clima laboral.

Xl



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

A nivel internacional, entre un 25% y 40% de los trabajadores reportan
que sus empleos son emocionalmente exigentes, lo que afecta directamente
el ambiente laboral. Ademas, hasta el 12% de los empleados han sido objeto
de maltrato verbal o acoso, y al menos el 30% percibe inseguridad laboral y
falta de oportunidades de desarrollo profesional. Estos datos evidencian que,
independientemente del pais, la calidad del ambiente laboral sigue siendo un
reto significativo para las organizaciones en todo el mundo (Organizacién

Internacional del Trabajo, 2019).

A nivel nacional, el clima laboral representa un aspecto crucial para el
bienestar de los trabajadores y el logro de los objetivos organizacionales. A
pesar de los esfuerzos de diversas entidades por promover ambientes
laborales saludables, los conflictos en los centros de trabajo contindan siendo
una situacion frecuente. Segun Laurencio (2014), el 53.7 % de los
trabajadores en el Peru ha experimentado algun tipo de conflicto con sus
companferos al menos una vez, lo cual evidencia una problematica persistente
en la dinamica interna de las organizaciones. Cuando estos conflictos no son
gestionados de manera oportuna, pueden deteriorar el ambiente laboral,
afectar la salud emocional del personal y reducir la productividad. Por ello,
resulta fundamental que las organizaciones fortalezcan las capacidades de
liderazgo, fomenten la comunicacion efectiva y promuevan una cultura de

respeto y resolucion pacifica de tensiones internas.

A nivel regional, la calidad del clima laboral continua siendo un factor
determinante en el desempeno de las instituciones tanto publicas como
privadas. En regiones como Huanuco, se ha identificado la existencia de
condiciones laborales poco favorables, caracterizadas por deficiencias en la
comunicacién interna, falta de reconocimiento al personal y limitada
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones, lo que repercute
directamente en su motivacién y productividad. Esta situacion evidencia la

necesidad urgente de implementar estrategias de gestion organizacional
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orientadas a fortalecer el bienestar laboral y mejorar el ambiente de trabajo
(Cespedes, 2021).

En la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento EPS Seda
Huanuco S.A., sede Tingo Maria, a partir de visitas preliminares, entrevistas
informales y la revision de reportes internos, se identificaron situaciones que
evidencian dificultades en el clima laboral. Entre las principales
manifestaciones se observé una comunicacion interna poco efectiva entre las
areas, lo cual limita la coordinacion de actividades, la fluidez de la informacion
y la articulaciéon entre los niveles jerarquicos. Asimismo, se advirtieron
practicas de liderazgo poco participativas en determinados mandos medios,
escasas oportunidades de capacitacion y promocién, asi como una politica
limitada de reconocimiento al desempefo del personal. Estas condiciones
podrian estar generando insatisfaccion y desmotivaciéon en los trabajadores,
afectando la productividad institucional y la calidad del servicio brindado a la
poblacién usuaria. De igual manera, se percibieron dificultades en la
integracion entre areas, debilidades en la comunicacién vertical y horizontal,
y una sensacion de inequidad respecto al reconocimiento y las oportunidades
de crecimiento profesional. Por ello, resulta necesario saber como fue el clima
laboral en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025, con la finalidad de identificar sus
principales fortalezas y debilidades, y proponer acciones orientadas al

fortalecimiento de la gestion interna.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL
¢,Como es clima laboral en la EPS Seda Huanuco S.A., 20257

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS
e ;CoOmo es la estructura en la EPS Seda Huanuco S.A., 20257
e ;Como es la responsabilidad en la EPS Seda Huanuco S.A., 20257
e ;CoOmo es la recompensa en la EPS Seda Huanuco S.A., 20257
e ;Como es el desafio en la EPS Seda Huanuco S.A., 20257
e ;Como son las relaciones en la EPS Seda Huanuco S.A., 20257
e ;CoOmo es la cooperacién en la EPS Seda Huanuco S.A., 20257

e ;CoOmo son los estandares en la EPS Seda Huanuco S.A., 20257

14



e ;Como son los conflictos en la EPS Seda Huanuco S.A., 20257
e ;Como es la identidad en la EPS Seda Huanuco S.A., 20257

1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar como es el clima laboral en la EPS Seda Huanuco S.A.,
2025.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Analizar la estructura en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.
e Describir la responsabilidad en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.
e Analizar la recompensa en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.
e Evaluar el desafio en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.
e Describir las relaciones en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.
e Analizar la cooperacion en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.
e Identificar los estandares en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.
e Evaluar los conflictos en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.
e Determinar la identidad en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

La presente investigacién adquirié relevancia al fundamentarse en
un modelo tedrico reconocido que permitidé analizar el clima laboral a través
de dimensiones especificas. Este enfoque proporciond un marco
conceptual soélido que orientd el analisis empirico y generd aportes
significativos para futuras investigaciones e intervenciones en el ambito
organizacional, especialmente en instituciones del sector publico.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

La presente investigacion se sustentd en el aporte directo de sus
resultados a los directivos y al area de gestion de recursos humanos de la
EPS SEDA Huanuco S.A., al proporcionar informacion util para la gestion
organizacional. El analisis del clima laboral permitié reconocer aspectos
favorables y areas susceptibles de mejora, lo que contribuyé a una toma de

decisiones mas objetiva y estratégica. A partir de estos hallazgos, fue
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posible orientar acciones destinadas a fortalecer el ambiente de trabajo,
incrementar la satisfaccion de los colaboradores y favorecer un mejor
rendimiento laboral. De igual manera, los resultados constituyeron un
insumo fundamental para la formulacion de politicas internas enfocadas en
el fortalecimiento del compromiso organizacional, la productividad y la
eficiencia institucional, asi como para el desarrollo de futuros procesos de

evaluacion y mejora continua.

1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

A través de la aplicacion de técnicas cuantitativas, como la encuesta,
y el uso de instrumentos adecuados, se generd informacion fiable que
permitié a otros investigadores y directivos de organizaciones similares
comprender mejor la importancia de un clima organizacional saludable.
Esta investigacion estableci6 una base soélida para futuros estudios
orientados a optimizar la gestion interna y fomentar entornos de trabajo mas

efectivos y sostenibles.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion estuvo sujeta a ciertas restricciones propias
del proceso metodoldégico empleado para la obtencion y analisis de la
informacion. En primer término, el estudio se circunscribié a la poblacion
laboral existente en la EPS SEDA Huanuco S.A., sede Tingo Maria, lo que
determind que los resultados se construyeran a partir de la totalidad de los
trabajadores disponibles, sin considerar otras sedes ni distintos periodos de
analisis. Del mismo modo, los datos recopilados se fundamentaron en
respuestas de caracter perceptual proporcionadas por los propios
colaboradores, situacion que pudo verse influenciada por vivencias
individuales, expectativas personales o posibles reservas frente al contexto
organizacional. Adicionalmente, el tiempo asignado para la aplicacion del
instrumento de medicién estuvo condicionado por la disponibilidad del
personal, lo cual pudo limitar una exploracion mas detallada de determinadas
dimensiones del clima laboral. Finalmente, al tratarse de una investigacion con
enfoque no experimental y disefio transversal, los resultados obtenidos
representaron unicamente una aproximacion a la realidad organizacional en
un momento especifico, sin posibilitar el analisis de variaciones o tendencias
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a lo largo del tiempo.

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La investigacion fue viable debido a que contd con las condiciones
necesarias para su ejecucion. La institucion otorgoé las facilidades para el
acceso a la informacion y permitié la aplicacion del cuestionario a la totalidad
de los trabajadores de la EPS Seda Huanuco S.A., sede Tingo Maria.
Asimismo, se dispuso de los recursos materiales y documentarios requeridos
para el desarrollo del estudio, tales como el instrumento validado, el espacio
fisico para la aplicacién y la colaboracién del personal administrativo. En
cuanto a la factibilidad técnica, el estudio se desarroll6 sin dificultades, dado
que el disefio metodoldgico seleccionado se adecud a las caracteristicas de
la poblacion y al objetivo planteado. Del mismo modo, el tiempo asignado para
la recoleccion y el procesamiento de datos resultd suficiente para cumplir con
cada etapa prevista. En conjunto, estas condiciones permitieron que la
investigacion se ejecutara de manera adecuada y en concordancia con los

lineamientos establecidos.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

211 ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Lopez y Castiblanco (2021) tuvieron como objetivo general evaluar
el clima laboral y su efecto en la productividad de la empresa Unidn
Soluciones S.A.S. Para ello, emplearon un enfoque cuantitativo con
alcance descriptivo, utilizando encuestas estructuradas como instrumento
principal para la recoleccion de datos. La poblacion estuvo conformada por
56 colaboradores de la empresa. Los resultados indicaron que el clima
laboral en la empresa fue saludable segun la escala de valoracién
empleada (74,2 %); sin embargo, el factor carrera profesional present6 una
valoracion inferior en la percepcion de los colaboradores. Se concluyd que
la empresa presentd un clima laboral positivo, aunque fue necesario
mejorar aspectos relacionados con el desarrollo profesional, con la finalidad

de incrementar la confianza, el bienestar y la productividad del personal

Cantu et al. (2023) tuvo como objetivo analizar la relacion entre el
clima laboral, la satisfaccidon, el compromiso y el desempefio del capital
humano en dependencias de educacion superior de la Universidad
Autonoma de Tamaulipas, México. El estudio se desarrollé bajo un enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental y nivel explicativo, aplicandose un
cuestionario estructurado a una muestra de 127 trabajadores. Los
resultados mostraron que la dimension mejor valorada fue la estructura
organizacional, mientras que la satisfaccion laboral, el compromiso y el
apoyo percibido presentaron valoraciones mas bajas. Se concluy6 que una
estructura organizacional clara influyé positivamente en el rendimiento del
personal, recomendandose fortalecer los procesos internos de gestion del

talento humano

2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES
Narrea (2021) tuvo como objetivo determinar la relacién entre el
clima organizacional y la motivacion intrinseca de los servidores de la

Autoridad Nacional del Agua en Lima. La investigacién empled un enfoque

18



cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional y disefio no experimental. Se
aplic6 un cuestionario estructurado a una muestra censal de 56
trabajadores administrativos. Los resultados evidenciaron que el 93 % de
los servidores presentd un nivel alto de motivacion intrinseca, mientras que
el 71 % percibié un adecuado manejo de los conflictos y el 86 % manifestd
sentirse identificado con la institucidon. Se concluyé que existié una relacion
positiva entre el clima organizacional y la motivacion intrinseca, destacando

la importancia de un entorno laboral favorable.

Montoya et al. (2021) tuvieron como objetivo determinar la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia Administrativa de la empresa SEDALIB S.A., en la provincia de
Trujillo. El estudio se desarroll6 con un disefio no experimental y nivel
correlacional, aplicandose un cuestionario a una muestra de 24
trabajadores. Los resultados indicaron que un clima organizacional positivo
favorecio directamente la motivacion, el compromiso y el desempefio del
personal. Se concluyd que la gestion adecuada del clima laboral fortalecié

la identificacion institucional y la productividad de los colaboradores.

2.1.3 ANTECEDENTES LOCALES

Yarihuaman (2015) tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la motivacion del personal y el clima laboral en la Red de Salud de Leoncio
Prado — sede central. La investigacion utilizé un enfoque aplicativo, con
disefio no experimental y nivel descriptivo-correlacional. Se aplicé una
encuesta a una muestra de 94 trabajadores administrativos. Los resultados
evidenciaron que el 61,7 % del personal presentd un nivel medio de
motivacion y que el 59,6 % percibié un clima laboral de nivel medio. Se
concluyd que la ausencia de estrategias efectivas de comunicacion y
reconocimiento influyd negativamente en el fortalecimiento del clima

organizacional.

Romero (2021) describié el clima laboral en la empresa
MFMOTORCENTER durante el afo 2021, mediante un enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo y disefio no experimental. Se aplicé una

encuesta a una muestra censal de 25 trabajadores. Los resultados
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mostraron que el 66 % percibié un clima laboral alto; no obstante, se
identificaron limitaciones en aspectos como el reconocimiento, la equidad y
la participacion. Se concluyd que, aunque el entorno laboral fue favorable,

fue necesario fortalecer ciertos factores organizacionales.

2.2. BASES TEORICAS
2.21. CLIMA LABORAL

El clima laboral se relaciona con la manera en que los trabajadores
interpretan y valoran el entorno interno de la organizacion, a partir de su
experiencia cotidiana. Estas percepciones se construyen considerando
diversos factores, entre ellos la estructura organizacional, la calidad de las
relaciones interpersonales y los elementos motivacionales presentes en el
lugar de trabajo, los cuales inciden directamente en el desempeio de
funciones, la asuncion de responsabilidades y el nivel de satisfaccion
laboral de los colaboradores.

La literatura especializada sostiene que un entorno laboral favorable
tiene efectos positivos sobre el compromiso organizacional, la motivacion y
el rendimiento del personal; en contraste, un clima desfavorable puede
propiciar desinterés, conflictos internos y una reduccién significativa de la
productividad (Robbins, 2004; Chiavenato, 2009). En esta misma linea,
Doria et al. (2023) sefialan que un clima laboral positivo se distingue por
fomentar la cooperacién, el apoyo entre los miembros de la organizacion,
una comunicacion fluida y el reconocimiento del esfuerzo individual y
colectivo, mientras que un ambiente negativo suele estar asociado a la
presencia de conflictos, bajos niveles de motivacién y una elevada rotacién
de personal.

Desde una perspectiva organizacional, el clima laboral no solo
expresa el estado emocional predominante dentro de la institucién, sino que
también condiciona aspectos clave como el compromiso, la motivacion y la
productividad de los trabajadores. Un entorno laboral saludable favorece
actitudes positivas, fortalece la comunicacion interna y contribuye a
disminuir la rotacion del personal, influyendo de manera directa en la
satisfaccion y el desempefo de los empleados, lo que lo convierte en un

elemento estratégico para el logro de los objetivos organizacionales
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(Dessler, 2013).

Asimismo, el clima laboral constituye un factor determinante en la
productividad tanto del personal como de la organizacion en su conjunto,
ya que su evaluacién permite identificar problematicas que afectan a ambas
partes y facilita la implementacion de acciones correctivas orientadas a
promover un ambiente de armonia y cooperacion dentro de la empresa
(Villanueva et al., s.f.).

Para el analisis del clima laboral se adoptd el modelo propuesto por
Litwin y Stringer, el cual posibilita una evaluacion integral del entorno
organizacional a partir de diversas dimensiones internas. Este enfoque
considera aspectos como la estructura organizacional, el grado de
autonomia en el ejercicio de las funciones, el reconocimiento institucional,
las relaciones laborales y el sentido de pertenencia. La aplicacion de este
modelo permiti6 comprender de manera global las percepciones del
personal y sirvié como fundamento para el diagnostico del clima laboral en
la EPS SEDA Huanuco S.A.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE CLIMA LABORAL
D1: DIMENSION ESTRUCTURA

La estructura organizacional fue percibida por los trabajadores como
el conjunto de normas, procedimientos y niveles jerarquicos que orientaron
el desarrollo de sus actividades laborales. Esta dimension permitié analizar
si la organizacion presenté claridad en la asignacién de funciones y en los
procesos internos, influyendo en la seguridad y confianza del personal

durante el cumplimiento de sus labores.
INDICADORES DE LA DIMENSION ESTRUCTURA

e REGLAS
Las reglas son normas explicitas que regulan el comportamiento dentro
de un grupo u organizacion, estableciendo lo permitido y lo prohibido
(Parsons, 1951).
Las reglas se definen como normas explicitas que especifican lo que se

debe o no se debe hacer en una situacidon dada dentro de la
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organizacion (Robbins y Coulter, 2017).

e PROCEDIMIENTOS
Los procedimientos son secuencias especificas de pasos o acciones que
se deben seguir para realizar una tarea o alcanzar un objetivo
(Mintzberg, 1979).
Los procedimientos son un conjunto formalizado de instrucciones que
especifican el orden en que deben realizarse las actividades para

completar una tarea (Gémez et al., 2016).

D2: DIMENSION RESPONSABILIDAD

La dimensién responsabilidad hace referencia al grado de autonomia
con el que cuentan los colaboradores para ejecutar sus funciones vy
adoptar decisiones relacionadas con sus actividades dentro de la
organizacion. Este componente se asocia directamente con el
empoderamiento del personal, en la medida en que evidencia la capacidad
de los trabajadores para gestionar sus tareas, asumir control sobre su
desempenio y actuar con menor dependencia de las instancias jerarquicas.
Un contexto organizacional que promueve la autonomia y la participacién
en la toma de decisiones favorece el compromiso laboral y estimula

conductas proactivas en los colaboradores (Litwin y Stringer, 1968).

INDICADORES DE LA DIMENSION RESPONSABILIDAD

e AUTONOMIA
La autonomia es la capacidad que tuvo un individuo para tomar
decisiones y controlar su propio trabajo sin supervision constante (Deci
y Ryan, 1985).
La autonomia fue la facultad que tuvo un individuo para decidir y
ejecutar sus acciones sin depender directamente de la supervision de
otro (Chiavenato, 2017).

e TOMA DE DECISIONES
La toma de decisiones puede entenderse como un proceso racional y
sistematico mediante el cual una persona o un grupo analiza diversas
alternativas disponibles y selecciona aquella que considera mas
adecuada para enfrentar una situacién problematica o aprovechar una
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oportunidad dentro del contexto organizacional (Simon, 1947; Kreitner
y Kinicki, 2013).

D3: DIMENSION RECOMPENSA

La recompensa permitio analizar la percepcion de los trabajadores
respecto al reconocimiento otorgado por la institucion en funcion de su
desempefo. Este reconocimiento comprendié aspectos econdmicos y no
economicos, los cuales influyeron en la motivacion y satisfaccion laboral del

personal de la EPS Seda Huanuco S.A.

INDICADORES DE LA DIMENSION RECOMPENSA
e RECONOCIMIENTO
Es la valoracion positiva que recibe una persona por sus logotipos o
comportamientos, reforzando su motivacion (Herzberg, 1966).
El reconocimiento fue cualquier gesto que refuerce de manera conducta de
empleado, ya sea a través de elogios publicos, notas personales, premios u
otros estimulos no monetarios (Dessler, 2015).
o« REMUNERACION
Es la compensacion econdmica que recibe un trabajador a cambio de su
trabajo o servicios prestados (Armstrong, 2006).
La remuneracién representa una de las herramientas mas poderosas de la
gestion del talento, ya que impacta directamente en el desempeio, la moral

y la permanencia del personal (Mondy y Martocchio, 2016)

D4: DIMENSION DESAFIOS

Segun Litwin y Stringer (1968), se refiere a la percepcion que tienen los
miembros de una organizacion acerca de los desafios que impone su trabajo.
Evalua la medida en que el entorno organizacional estimula la aceptacion de
riesgos calculados como parte del proceso para alcanzar objetivos retadores.
Cuando los trabajadores perciben que sus tareas implican metas exigentes
y oportunidades reales de desarrollo profesional, se sienten mas motivados
a superarse, innovar y comprometerse con la mejora continua. Un entorno
desafiante, pero equilibrado, impulsa tanto el crecimiento individual como el
logro de los objetivos institucionales.
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INDICADORES DE LA DIMENSION DESAFIOS

e DESARROLLO PROFESIONAL
El desarrollo profesional puede concebirse como un proceso sistematico
y continuo mediante el cual los colaboradores fortalecen sus
competencias, amplian sus conocimientos y acumulan experiencias que
les permiten desempefar sus funciones de manera mas eficiente dentro
de la organizacion (Noé, 2010). Desde una perspectiva organizacional,
este desarrollo responde a una planificacion estratégica impulsada por la
alta direccion, orientada a mejorar tanto la efectividad institucional como
el bienestar interno, a través de intervenciones deliberadas en los

procesos y dinamicas de trabajo (Beckhard, 1969).

e PERCEPCION
La percepcion se concibe como un proceso cognitivo mediante el cual las
personas seleccionan, organizan e interpretan los estimulos que reciben
a través de los sentidos, con el proposito de otorgar significado a la
realidad y comprender el entorno que las rodea (Robbins, 1993; Robbins,
2009).

D5: DIMENSION RELACIONES

Las relaciones laborales estuvieron asociadas a la calidad de la interaccion
entre los trabajadores y entre estos y sus superiores. Esta dimension permitio
identificar el nivel de respeto, apoyo y comunicacién existente dentro de la

organizacion.

INDICADORES DE LA DIMENSION RELACIONES

e COMUNICACION
Es el proceso de transmitir informacion, ideas o sentimientos entre
individuos o grupos (Shannon y Weaver, 1949).
La comunicacién fue el proceso mediante el cual la informacién fue
transmitida y comprendida entre dos o0 mas personas. Es esencial para
coordinar actividades, resolver problemas y crear relaciones (Robbins y
Judge, 2019).
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e TRATO INTERPERSONAL
El trato interpersonal se refiere a la calidad de las interacciones y
relaciones entre personas dentro de un entorno social o laboral (Goleman,
1995).
La inteligencia emocional fue fundamental para manejar el trato
interpersonal, incluyendo la empatia, el manejo de relaciones y la

comprension de las emociones propias y ajenas (Goleman, 1995).

D6: DIMENSION COOPERACION

La cooperacion estuvo relacionada con el grado de apoyo mutuo y
trabajo en equipo percibido entre los miembros de la organizacién. Esta
dimensién permitio analizar si existioé disposicion para colaborar en el logro

de objetivos comunes.

INDICADORES DE LA DIMENSION COOPERACION
e AYUDA

La ayuda se entiende como una conducta orientada a brindar apoyo o
asistencia a otras personas, con el propdsito de facilitar la ejecuciéon de
actividades o contribuir a la solucion de dificultades y necesidades
individuales o colectivas. (Latane, Darley y Batson, 1970).

Esta accién puede manifestarse de manera unilateral, cuando no
existe una retribucién directa, o de forma reciproca, cuando el apoyo
genera beneficios compartidos entre quienes intervienen en el proceso
(Latane, Darley y Batson, 1970; Duarte, 2008).

e TRABAJO EN EQUIPO

Es la colaboracion coordinada entre un grupo de personas para
alcanzar objetivos comunes (Katzenbach y Smith, 1993).

El equipo de trabajo fue el conjunto de personas asignadas o auto
asignadas, de acuerdo con habilidades y competencias especificas, para
cumplir una determinada meta bajo la conduccién de un coordinador
(Rivas, 2010).

D7: DIMENSION ESTANDARES
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La dimension estandares dentro del clima organizacional hace referencia
a la percepcion que tienen los empleados sobre el nivel, la claridad y el
cumplimiento de las normas, reglas y criterios de desemperio establecidos por
la organizacion. Segun (Litwin y Stringer, 1968), esta dimension evalua como
los trabajadores observan la aplicacion de politicas, procedimientos y
expectativas relacionadas con la calidad del desempefio y la productividad.
Ademas, refleja la sensacién de justicia organizacional cuando dichas normas
se aplican de manera coherente y equitativa, lo que refuerza la confianza y el

compromiso del personal con los objetivos institucionales.

INDICADORES DE LA DIMENSION ESTANDARES
e DESEMPENO

Es la medida en que un individuo cumple con las tareas y
responsabilidades asignadas en su trabajo (Campbell, 1990).

De acuerdo con Chiavenato (2000), el desempefio laboral se relaciona
con el conjunto de conductas y acciones que manifiestan los trabajadores en
el ejercicio de sus funciones y que contribuyen de manera directa al
cumplimiento de los objetivos organizacionales. En este sentido, el autor
sostiene que un nivel adecuado de desempefio constituye uno de los
principales factores que fortalecen a una organizacion y favorecen el logro

de sus metas institucionales.

e JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Se refiere a la percepcion de equidad y trato justo dentro de una
organizacion (Greenberg, 1987).

(Rawls 1971), presentd una alternativa al utilitarismo, argumentando
que una teoria debe ser rechazada si no fue verdadera, por mas convincente
que sea. Reconoce que su propuesta no fue definitiva, sino una entre muchas

posibles, sin pretension de ser la Unica valida.

D8: DIMENSION CONFLICTOS
Los conflictos laborales se relacionaron con la forma en que la
organizacion abordd y resolvio las discrepancias internas. Esta dimensién
permitié identificar si los desacuerdos fueron gestionados de manera
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oportuna y constructiva.

INDICADORES DE LA DIMENSION CONFLICTOS
o RESOLUCION DE CONFLICTO

Segun Rahim (2002), la resolucion de conflictos en las organizaciones
puede abordarse mediante distintos estilos: integracion, compromiso,
dominacion, evitacion y acomodacion. Cada estilo representa una estrategia
especifica de manejo de desacuerdos, y su aplicacion depende del contexto,
la naturaleza del conflicto y las relaciones entre los involucrados.

Segun Gordon (1970), el modelo de resolucion de conflictos se centra
en el desarrollo de habilidades como la escucha activa y el uso de mensajes
en primera persona, promoviendo una comunicacion respetuosa y empatica.
Esta metodologia busca generar soluciones colaborativas, fortaleciendo las

relaciones interpersonales y el ambiente laboral.

e TIPO DE CONFLICTO
(Jehn 1995) clasifica los conflictos organizacionales en tres tipos:
conflictos de tarea, conflictos de relacion y conflictos de proceso. Esta
tipologia ha sido ampliamente utilizada en investigaciones sobre clima laboral
y dindmicas de grupo, ya que permitié comprender como distintos tipos de
conflicto afectan la interaccion y el desempefio dentro de las organizaciones.
Por su parte (Dreu y Weingart, 2003), retoman esta clasificacion y
profundizan en el analisis del impacto que cada tipo de conflicto tuvo sobre el
rendimiento de los equipos, concluyendo que, mientras los conflictos de tarea
pueden ser funcionales bajo ciertas condiciones, los de relacion y proceso

tienden a ser perjudiciales para la eficacia grupal.

D9: DIMENSION IDENTIDAD

La identidad organizacional estuvo asociada al grado de pertenencia y
orgullo que los trabajadores percibieron al formar parte de la institucién. Esta
dimension permitio analizar si los colaboradores se sintieron identificados con

los valores y objetivos institucionales.

INDICADORES DE LA DIMENSION IDENTIDAD
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¢ COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El compromiso organizacional fue el vinculo emocional y psicolégico
que un empleado tuvo con su organizacion, que influye en su deseo de
permanecer en ella (Meyer y Allen, 1991).

El compromiso organizacional suele definirse en la literatura como una
actitud frente al trabajo que se forma progresivamente durante el proceso
de socializacion laboral. Su analisis fue relevante debido al impacto que
dicha actitud tuvo en las conductas y el desempefio del personal dentro

de la organizacién (Claure y Bohrt, 2004).

e SENTIMIENTO DE PERTENENCIA

El sentimiento de pertenencia fue la sensacion de ser aceptado y
valorado como parte de un grupo u organizacion (Baumeister y Leary,
1995).

El sentido de pertenencia implica una identificacion emocional del
individuo con el grupo o comunidad con la que se relaciona para lograr
objetivos compartidos. En el ambito educativo, las artes requieren
fortalecer esa identidad colectiva y promover vivencias artisticas dentro

del entorno escolar (Corona, 2020).

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

e Cultura organizacional: Se entiende como el sistema de valores,
creencias, normas y formas de actuacion compartidas que orientan el
comportamiento de los miembros de una organizacion y condicionan
la manera en que se relacionan y desarrollan sus actividades
laborales (Schein, 2010).

e Desempeio organizacional: Hace referencia al nivel de resultados
alcanzados por una organizacién, el cual esta estrechamente
vinculado con su capacidad para responder de manera efectiva a las
exigencias y desafios del entorno en el que opera (Bertolli et al.,
2017).

e Eficacia: Se refiere a la aptitud para alcanzar los objetivos propuestos

y obtener los resultados esperados en una determinada actividad o
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proceso (RAE, 2001).

e Eficiencia: Consiste en la capacidad de ejecutar tareas o procesos
de manera optima, empleando la menor cantidad posible de recursos
sin afectar la calidad de los resultados obtenidos (Chiavenato, 2006).

e Liderazgo: Capacidad de influir y guiar a los miembros de una
organizacion para alcanzar objetivos comunes, fomentando un
ambiente de trabajo positivo (Northouse, 2013).

e Motivacién laboral: Comprende el conjunto de estimulos internos y
externos que impulsan, orientan y sostienen el comportamiento de los
trabajadores, favoreciendo su compromiso con el cumplimiento de las
metas organizacionales (Robbins, 2013).

e Participacion laboral: Se define como el nivel de involucramiento de
los colaboradores en los procesos de toma de decisiones y en la
planificacion de las actividades que se desarrollan dentro de la
organizacion (Likert, 1967).

e Rendimiento laboral: Hace referencia a la manera en que una
persona ejecuta sus funciones y responsabilidades, considerando
tanto la eficacia como la eficiencia con la que desarrolla su labor en el
contexto organizacional (Gaddex, s.f.).

e Satisfaccion laboral: Es el grado de bienestar y realizacion que
experimentan los trabajadores respecto a su empleo, el cual se ve
influido por factores como las condiciones de trabajo, el
reconocimiento recibido y el ambiente laboral (Locke, 1976).

e Trabajo en equipo: Se refiere al proceso de colaboracion y
coordinacion entre los integrantes de un grupo, orientado al logro de
objetivos comunes, fortaleciendo la cohesion interna y mejorando el

desempefio colectivo (Katzenbach y Smith, 1993).

2.4. VARIABLE UNICA

Clima laboral

DIMENSIONES
e Estructura

¢ Responsabilidad
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Recompensa
Desafio
Relaciones
Cooperaciéon
Estandares
Conflictos
ldentidad
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2.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacién de variable

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Reglas 1. ¢Considera que las reglas de la empresa ayudan a
Estructura Procedimientos manter_1er orden y seguridad en el trabajo? -
2. ¢Considera que los pasos que debe seguir en su
trabajo le ayudan a hacerlo mas facil?
Autonomia 3. ¢Considera que decidir como hacer su trabajo le
i Toma de decisiones motiva mas?
Responsabilidad 4. ;Considera que participar en decisiones de la
empresa le hace sentir parte de ella?
Variable Unica R imient 5. ¢Considera que recibir reconocimiento por su
econocimiento ; : : . o
Clima laboral Recompensa 3 trabajo. le anima a seguir esforza.ndose..
Remuneracion 6. ¢Considera que el pago que recibe es justo para
lo que usted hace?
Desarrollo profesional 7. ¢Considera que la empresa escucha su opinidon
Desafio Percepcion para m.ejorar el trgbajo? .
8. ¢Considera que tiene oportunidades de aprender y
crecer en su trabajo?
Comunicacion 9. ¢ Considera que la comunicacion entre comparieros
Relaciones Trato interpersonal y jefes es clara? ) _
10. ¢ Considera que el trato con compainieros y jefes es

respetuoso y agradable?
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Ayuda
Cooperacion Trabajo en equipo
Desempefio
Estandares -
Justicia
Conflictos Resolucién de conflictos
Tipo de conflictos
Compromiso organizacional
Identidad

Sentimiento de pertenencia.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

¢ Considera que recibe ayuda de compaiieros y
jefes cuando la necesita?

¢, Considera que el trabajo en equipo es valorado en
su area?

¢ Considera que el ambiente de trabajo le permite
hacer bien sus tareas?

¢, Considera que las decisiones en la empresa son
justas para todos?

¢, Considera que los jefes supervisan y acompafian
su trabajo de manera constante?

¢ Considera que los problemas entre comparieros
se resuelven bien?

¢, Considera que se siente parte importante de la
empresa?

¢Considera que estd comprometido con los
objetivos y valores de la empresa?
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CAPITULO Ill
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion corresponde a la investigacion aplicada, ya
que tuvo como finalidad utilizar el conocimiento cientifico para dar respuesta
a una necesidad especifica identificada en un entorno organizacional
determinado. De acuerdo con Hernandez et al. (2022), este tipo de
investigacion se caracteriza por orientarse a la atencion de problemas reales
mediante la aplicaciéon de soluciones sustentadas en evidencia. Bajo esta
perspectiva, el estudio examino el clima laboral en la EPS SEDA Huanuco
S.A., con la intencion de generar propuestas que aporten al fortalecimiento del

desempeinio institucional.

3.1.1. ENFOQUE

El enfoque del estudio fue cuantitativo, ya que permitié recolectar
y analizar datos numéricos mediante un instrumento estructurado. Este
enfoque resultd pertinente para medir de manera objetiva las
percepciones sobre las dimensiones del clima laboral en el ano 2025. De
acuerdo con Hernandez et al. (2014), el enfoque cuantitativo se
caracteriz6 por su secuencialidad, objetividad y posibilidad de
comprobacion estadistica, lo que facilitd la identificacion de patrones y la

descripcion del fenbmeno en estudio.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

La investigacion tuvo un nivel descriptivo, pues se centré en
caracterizar las percepciones de los trabajadores respecto al clima
laboral en la EPS Seda Huanuco S.A. Este nivel permitié detallar las
dimensiones estudiadas y describir como se manifestaron dentro del
entorno laboral. Segun Hernandez et al. (2014), los estudios descriptivos
permitieron especificar caracteristicas, cualidades y perfiles de grupos o

situaciones sin manipular variables.

3.1.3. DISENO
El estudio adoptd un disefio no experimental de corte transversal,

debido a que las variables no fueron objeto de manipulacién y la
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informacion se recopilé en un solo momento durante el afio 2025. Segun
Hernandez et al. (2014), este tipo de disefio se caracteriza por la
observacion de los fendmenos tal como se presentan en su entorno
natural, sin intervencidén directa del investigador. En este sentido, el
enfoque transversal permitié describir de manera puntual la situacion del

clima laboral correspondiente al periodo de analisis.

El esquema fue el siguiente:

M «— O

Donde:
M=Muestra
0O1=Clima laboral

3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. POBLACION

Segun Pineda (2020), la poblacion estuvo conformada por el
conjunto total de elementos que comparten caracteristicas similares y son
relevantes para el estudio. En esta investigacion, la poblacion estuvo
constituida por los 39 trabajadores que laboraron en la EPS Seda Huanuco
S.A., sede Tingo Maria, durante el afio 2025.
Tabla 2

Poblacién de la EPS Seda Huanuco

Cargo Cantidad de personas

Coordinador Equipo Zonal Leoncio Prado 1
Técnico en Tesoreria y Control de Patrimonio 1
Técnico en Comunicacion Social 1
Técnico en Logistica 1
Asistente de Unidad Operativa 1
Técnico Contabilidad y RR. HH 1
Especialista Comercial 1
Técnico en Atencion Cliente 1
Asistente Operacional 1
Técnico Cobranza 1

8

Operarios del area de Catastro
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Especialista Operacional 1

Técnico Control Calidad 1
Ayudante Control Calidad 1
Operarios del area Operacional 16
Ayudante de Limpieza 2

Total 39

Nota. Sucursal Leoncio Prado Seda Huanuco S.A. (2025)

3.2.2. MUESTRA

La muestra del estudio se defini6 mediante un muestreo no

probabilistico de tipo intencional o por conveniencia, considerando el

numero limitado de integrantes que conformaban la poblacién de estudio.

En consecuencia, la muestra estuvo integrada por los 39 trabajadores

disponibles, los cuales representaron la totalidad de la poblacion accesible.

De acuerdo con Hernandez et al. (2014), la muestra constituye una parte

representativa de la poblaciéon seleccionada con fines de analisis,

permitiendo la obtencidn de conclusiones aplicables al grupo evaluado.

3.3.

TECNICAS E INSTRUMENTO PARA EL PROCESAMIENTO Y
ANALISIS DE LA INFORMACION

3.3.1. TECNICA

La recoleccion de datos se llevd a cabo mediante la técnica de
la encuesta, la cual consiste en un método organizado para obtener
informacion a través de cuestionarios previamente estructurados.
Segun Hernandez et al. (2014), esta técnica facilita la obtencion de
datos medibles y confiables relacionados con las variables de
investigacion. En el presente estudio, la encuesta fue aplicada a los
trabajadores de la EPS SEDA Huanuco S.A., con el propédsito de
identificar sus percepciones respecto a las distintas dimensiones del

clima organizacional.

3.3.2. INSTRUMENTO
El instrumento empleado fue un cuestionario estructurado con
preguntas cerradas en escala Likert, disefiado para medir de manera

cuantitativa las percepciones de los colaboradores respecto a cada
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dimension del clima laboral. Segun Salkind (2010), los cuestionarios
son herramientas escritas que deben presentar redaccion clara para

asegurar respuestas validas y confiables.

3.4. TECNICA PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Para el analisis de los datos se empleara las siguientes herramientas:

e Excel: permitié6 elaborar cuadros y graficos estadisticos para la
presentacion visual de los resultados.

e SPSS: se utilizé para tabular los datos, obtener frecuencias y
porcentajes, y realizar analisis descriptivos acordes con el disefio
del estudio.

e Word: facilité la organizacién y redaccién del informe final.

e PowerPoint: se empledé para elaborar la presentacion de los

resultados durante la exposicion del trabajo.

3.5. ASPECTOS ETICOS

La investigacion se desarrolld6 respetando los principios éticos
establecidos por la Universidad de Huanuco. Previo a la recoleccion de datos,
los participantes manifestaron su aceptacién voluntaria mediante la firma del
consentimiento informado. Asimismo, el estudio se ajustoé a lo dispuesto en el
Cédigo de Etica en Investigacién e Integridad Cientifica (CEIIC) de la
Universidad de Huanuco, aprobado mediante la Resoluciéon N.° 005-2025-
VRI-UDH, con cédigo interno CEIIC-VRI-002, version 2.0. El proyecto fue
sometido a evaluacién y obtuvo la aprobacién del Comité de Etica en
Investigacion, asegurando el cumplimiento de los lineamientos éticos vigentes

a nivel nacional e internacional.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 PROCESAMIENTO DE DATOS
Tabla 3

¢Considera que las reglas de la empresa ayudan a mantener orden y seguridad en
el trabajo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

A veces 27 69,2 69,2 69,2
. Casi siempre 4 10,3 10,3 79,5
Validos )
Siempre 8 20,5 20,5 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 1

¢Considera que las reglas de la empresa ayudan a mantener orden y seguridad en
el trabajo?

1

40

Porcentaje

20

L)
Casi siempre Siempre

1
A veces

Interpretacioén: La figura evidencia que el 69,2% de los trabajadores
percibe que el reconocimiento se brinda solo de manera ocasional,
mientras que un 30,8% sefala recibirlo con mayor frecuencia. Esto
sugiere que las practicas de reconocimiento no son constantes en la
organizacion, por lo que resulta necesario fortalecer las estrategias de

motivacion para mejorar la satisfaccion laboral.
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Tabla 4

¢Considera que los pasos que debe seguir en su trabajo le ayudan a hacerlo mas
facil?

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 3 7,7 7,7 7,7
A veces 19 48,7 48,7 56,4
Vélidos Casi siempre 13 33,3 33,3 89,7
Siempre 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 2

¢;Considera que los pasos que debe seguir en su trabajo le ayudan a hacerlo mas
facil?

Porcentaje

T
Munca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: La figura evidencia que la mayoria de los encuestados
considera que solo a veces se cumple con el aspecto evaluado, con un
48,7% que manifestd esta opcidn. Asimismo, un 33,3% sefialoé que casi
siempre, mientras que solo un 10,3% indicé que siempre se cumple. En
contraste, un 7,7% afirmd que nunca ocurre. En conjunto, reflejan que
mas de la mitad de los participantes (56,4%) mantiene una percepcion
intermedia o inconstante, mientras que solo una minoria expresa
satisfaccion frecuente. Esto sugiere la existencia de mejoras
pendientes en el cumplimiento del aspecto evaluado segun la
percepcion de los trabajadores encuestados en 2025.
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Tabla 5

¢Considera que decidir como hacer su trabajo le motiva mas?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Nunca 3 7,7 7,7 7,7
A veces 3 7,7 7,7 15,4
Vélidos Casi siempre 11 28,2 28,2 43,6
Siempre 22 56,4 56,4 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 3

¢Considera que decidir como hacer su trabajo le motiva mas

Porcentaje

T T
Munca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: La figura muestra que una amplia mayoria de los
encuestados percibe de manera positiva el aspecto evaluado, ya que
el 56,4% indicé que siempre se cumple y el 28,2% sefalé que casi
siempre, sumando un 84,6% con una percepcion favorable. En
contraste, solo un 7,7% respondio a veces y otro 7,7% manifesté que
nunca, lo que representa una minoria con valoracion negativa o
irregular. En conjunto, los resultados evidencian un alto nivel de
conformidad y cumplimiento sostenido respecto al tema analizado por

los participantes durante el afo 2025.
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Tabla 6

¢ Considera que participar en decisiones de la empresa le hace sentir parte de ella?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado

Sin respuesta 2 51 51 51

Nunca 4 10,3 10,3 15,4

. A veces 7 17,9 17,9 33,3

Validos o
Casi siempre 5 12,8 12,8 46,2
Siempre 21 53,8 53,8 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 4

¢Considera que patrticipar en decisiones de la empresa le hace sentir parte de ella?

2z
B
=]
@
2
o 53,85%
o
|1 D,2E%|
T T
Sinrespuesta Munca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacioén: La figura evidencia que la mayoria de los encuestados
considera que participar en las decisiones de la empresa les hace sentir
parte de ella, dado que el 53,8% indicé que siempre y el 12,8% que
casi siempre, sumando un 66,6% con una percepcidon positiva. En
contraste, un 17,9% respondio a veces, un 10,3% sefalé que nunca, y
un 5,1% no brindd respuesta. Estos resultados reflejan que la inclusién
de los trabajadores en la toma de decisiones contribuye de manera
significativa al sentido de pertenencia organizacional, aunque aun
existe un grupo minoritario que no percibe una participacion o

constante dentro de la empresa, segun la encuesta realizada en 2025.
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Tabla 7

¢Considera que recibir reconocimiento por su trabajo le anima a seguir esforzandose?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Nunca 5 12,8 12,8 12,8
A veces 8 20,5 20,5 33,3
Validos Casi siempre 4 10,3 10,3 43,6
Siempre 22 56,4 56,4 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 5

¢Considera que recibir reconocimiento por su trabajo le anima a seguir
esforzandose?

a0

40

30

Porcentaje

20

10

T T T T
Munca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: La figura muestra que la mayoria de los encuestados
considera que recibir reconocimiento por su trabajo les motiva a seguir
esforzandose, ya que el 56,4% respondié que siempre y el 10,3% que
casi siempre, alcanzando un 66,7% con una percepcion positiva. En
contraste, un 20,5% manifestdé que a veces, mientras que un 12,8%
sefaldé que nunca. Estos resultados reflejan que el reconocimiento
laboral cumple un papel fundamental en la motivacion y el compromiso
del personal, aunque aun existe un porcentaje minoritario que no
percibe de manera constante este estimulo, segun los datos obtenidos

en la encuesta de 2025.
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Tabla 8

¢Considera que el pago que recibe es justo para lo que usted hacer?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 28 71,8 71,8 71,8
A veces 6 15,4 15,4 87,2
Vélidos Casi siempre 3 7,7 7,7 94,9
Siempre 2 51 5,1 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 6

¢Considera que el pago que recibe es justo para lo que usted hacer?
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40

Porcentaje
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T T T T
Munca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: La figura muestra que una amplia mayoria de los
encuestados considera que el pago que recibe no es justo en relacion
con las labores que realiza, ya que el 71,8% respondié nunca vy el
15,4% a veces, lo que representa un 87,2% con percepciones
negativas o intermedias respecto a la justicia salarial. En contraste, solo
un 7,7% indic6é casi siempre y un 5,1% siempre, evidenciando que
unicamente un 12,8% percibe su remuneracion como justa de manera
frecuente. En conjunto, los resultados reflejan una clara percepcion de
inequidad salarial entre los trabajadores encuestados durante el afo
2025.
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Tabla 9

¢Considera que la empresa escucha su opinion para mejorar el trabajo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Nunca 9 231 231 23,1
A veces 22 56,4 56,4 79,5
Validos Casi siempre 6 15,4 15,4 94,9
Siempre 2 5,1 5,1 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura7

¢;Considera que la empresa escucha su opinion para mejorar el trabajo?
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Porcentaje
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FHunca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacién: La figura revela que la mayoria de los encuestados
considera que la empresa solo a veces escucha sus opiniones para
mejorar el trabajo, ya que el 56,4% manifestd esta opcion. Ademas, un
23,1% indicé que nunca es escuchado, mientras que solo un 15,4%
sefal6 que casi siempre y un 5,1% que siempre se toma en cuenta su
opinion. En conjunto, estos resultados reflejan que existe una
percepcion limitada de participacidon y escucha por parte de la
organizacion, lo que sugiere la necesidad de fortalecer los canales de
comunicacion interna y la retroalimentacion entre los trabajadores y la

empresa, segun la encuesta aplicada en 2025.

43



Tabla 10

¢Considera que tiene oportunidades de aprender y crecer en su trabajo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado

Sin respuesta 1 2,6 2,6 2,6

Nunca 6 15,4 15,4 17,9

i A veces 22 56,4 56,4 74,4

Validos o
Casi siempre 7 17,9 17,9 92,3
Siempre 3 7,7 7,7 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 8

¢Considera que tiene oportunidades de aprender y crecer en su trabajo?
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Interpretacioén: La figura muestra que la mayoria de los encuestados
percibe que solo a veces tiene oportunidades de aprender y crecer en
su trabajo, ya que el 56,4% eligié esta opcion. Asimismo, un 15,4%
indicé que nunca cuenta con dichas oportunidades, mientras que un
17,9% sefialé que casi siempre y solo un 7,7% que siempre las tiene.
Ademas, un 2,6% no brindd respuesta. En conjunto, estos resultados
reflejan que mas de siete de cada diez trabajadores presentan una
percepcion limitada o irregular sobre su desarrollo profesional dentro
de la empresa, lo que sugiere la necesidad de implementar politicas de
capacitacion y crecimiento laboral mas consistentes, de acuerdo con la

encuesta realizada en 2025.
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Tabla 11

¢Considera que la comunicacién entre compafieros y jefes es clara?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Nunca 1 2,6 2,6 2,6
A veces 29 74,4 74,4 76,9
Validos Casi siempre 3 7,7 7,7 84,6
Siempre 6 15,4 15,4 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 9

¢Considera que la comunicacién entre compafieros y jefes es clara?
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Interpretacion: La figura muestra que el 74,4% de los trabajadores
percibe que la comunicacion interna solo es clara en algunas
ocasiones, mientras que porcentajes menores indican que siempre o
casi siempre lo es. Estos resultados evidencian una percepcidn
moderada sobre la comunicacion, lo que sugiere la necesidad de
fortalecer los canales y el dialogo entre los distintos niveles jerarquicos

de la organizacion.
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Tabla 12

¢;Considera que la comunicacién entre compafieros y jefes es respetuoso y
agradable?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Sin respuesta 1 2,6 2,6 2,6
A veces 26 66,7 66,7 69,2
Validos Casi siempre 8 20,5 20,5 89,7
Siempre 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 10

¢Considera que la comunicacién entre comparieros y jefes es respetuoso y
agradable?
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Interpretacién: La figura muestra que la mayoria de los encuestados
considera que la comunicacién entre companeros y jefes solo a veces
es respetuosa y agradable, ya que el 66,7% manifesté esta opcion.
Ademas, un 20,5% indicé que casi siempre, mientras que solo un
10,3% sefald que siempre se mantiene un trato positivo. Por otro lado,
un 2,6% no brindd respuesta. En conjunto, los resultados reflejan que
predomina una percepcion intermedia respecto al clima
comunicacional, evidenciando la necesidad de fortalecer las relaciones
interpersonales y el respeto mutuo dentro del entorno laboral, segun la

encuesta realizada en 2025.
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Tabla 13

¢Considera que recibe ayuda de comparieros y jefes cuando la necesita?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Nunca 2 51 51 5,1
A veces 24 61,5 61,5 66,7
Validos Casi siempre 9 23,1 23,1 89,7
Siempre 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 11

¢Considera que recibe ayuda de comparieros y jefes cuando la necesita?
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Interpretacién: La figura revela que la mayoria de los encuestados
considera que solo a veces recibe ayuda de sus comparieros y jefes
cuando la necesita, ya que el 61,5% manifestd esta opcidén. Asimismo,
un 23,1% senal6 que casi siempre recibe apoyo, mientras que solo un
10,3% indicé que siempre y un 5,1% que nunca obtiene la ayuda
requerida. En conjunto, los resultados reflejan que predomina una
percepcion moderada sobre la colaboracion y el respaldo dentro del
entorno laboral, lo que sugiere la necesidad de fortalecer el trabajo en
equipo Y la disposicién de apoyo entre los distintos niveles jerarquicos,

segun la encuesta aplicada en 2025.
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Tabla 14

¢Considera que el trabajo en equipo es valorado en su area?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Nunca 2 51 51 5,1
A veces 22 56,4 56,4 61,5
Validos Casi siempre 10 25,6 25,6 87,2
Siempre 5 12,8 12,8 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 12

¢Considera que el trabajo en equipo es valorado en su area?
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Interpretacién: La figura muestra que la mayoria de los encuestados
considera que el trabajo en equipo solo a veces es valorado en su area,
ya que el 56,4% manifesto esta opcion. Ademas, un 25,6% senal6 que
casi siempre, mientras que un 12,8% indicé que siempre y un 5,1% que
nunca. En conjunto, los resultados reflejan que predomina una
percepcion intermedia sobre el reconocimiento del trabajo colaborativo,
lo que sugiere la necesidad de fomentar una mayor valoracion y
promocion del trabajo en equipo como parte de la cultura

organizacional, segun la encuesta realizada en 2025.
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Tabla 15

¢Considera que el ambiente de trabajo le permite hacer bien en sus tareas?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Nunca 2 51 51 5,1
A veces 14 35,9 35,9 41,0
Validos Casi siempre 19 48,7 48,7 89,7
Siempre 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 13

¢Considera que el ambiente de trabajo le permite hacer bien en sus tareas?
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Interpretacion: La figura evidencia que la mayoria de los encuestados
considera que el ambiente de trabajo casi siempre les permite
desempefiar bien sus tareas, ya que el 48,7% manifestd esta opcion.
Asimismo, un 35,9% indicé que a veces, mientras que solo un 10,3%
senald que siempre y un 5,1% que nunca. En conjunto, los resultados
reflejan que predomina una percepciéon favorable, aunque no plena,
sobre las condiciones laborales, lo que sugiere que existen aspectos
del entorno que facilitan el buen desempefo, pero aun pueden
mejorarse para fortalecer la eficiencia y el bienestar del personal, segun

la encuesta aplicada en 2025.
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Tabla 16

¢Considera que las decisiones en la empresa son justas para todos?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Sin respuesta 1 2,6 2,6 2,6

Nunca 5 12,8 12,8 15,4

i A veces 30 76,9 76,9 92,3

Validos o
Casi siempre 2 51 51 97,4
Siempre 1 2,6 2,6 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 14

Considera que las decisiones en la empresa son justas para todos?
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Interpretacion: La figura muestra que la mayoria de los encuestados
considera que las decisiones en la empresa solo a veces son justas
para todos, ya que el 76,9% manifesto esta opcion. Ademas, un 12,8%
sefald que nunca, mientras que unicamente un 5,1% indicé que casi
siempre y un 2,6% que siempre; asimismo, un 2,6% no brindo
respuesta. En conjunto, los resultados reflejan que predomina una
percepcion de equidad limitada en la toma de decisiones, lo que sugiere
la necesidad de reforzar la transparencia, la imparcialidad y la
comunicacion organizacional para mejorar la confianza de los
trabajadores en los procesos internos, segun la encuesta realizada en
2025.
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Tabla 17

¢Considera que los jefes supervisan y acomparian su trabajo de manera constante?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 4 10,3 10,3 10,3
A veces 25 64,1 64,1 74,4
Validos Casi siempre 5 12,8 12,8 87,2
Siempre 5 12,8 12,8 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 15

¢Considera que los jefes supervisan y acompafian su trabajo de manera constante?
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Interpretacion: La figura revela que la mayoria de los encuestados
considera que los jefes solo a veces supervisan y acompafian su
trabajo de manera constante, ya que el 64,1% manifesté esta opcion.
Asimismo, un 12,8% indicé que casi siempre, otro 12,8% que siempre,
mientras que un 10,3% sefalé que nunca. En conjunto, los resultados
reflejan que la supervision y el acompanamiento por parte de los jefes
son percibidos como poco consistentes, lo que sugiere la necesidad de
fortalecer el liderazgo cercano y la orientacidon continua para mejorar la
productividad y el compromiso del personal, segun la encuesta

aplicada en 2025.
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Tabla 18

¢Considera que los problemas entre compafieros se resuelven bien?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Nunca 5 12,8 12,8 12,8
A veces 26 66,7 66,7 79,5
Validos Casi siempre 6 15,4 15,4 94,9
Siempre 2 51 51 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 16

¢Considera que los problemas entre comparieros se resuelven bien?

40

Porcentaje

20

1282%
5, 13%
0 T T T T
Munca A veces Casi siempre Siempre

Interpretaciéon: La figura muestra que el 66,7% de los trabajadores
percibe que los conflictos entre comparieros se resuelven solo en
algunas ocasiones. Asimismo, el 15,4% considera que casi siempre se
logra una adecuada resolucion, mientras que el 12,8% senala que
nunca se resuelven correctamente y el 5,1% indica que siempre ocurre.
En conjunto, estos resultados reflejan una  percepcion
predominantemente intermedia sobre la gestion de conflictos laborales,
lo que evidencia la necesidad de fortalecer los mecanismos de
comunicacion y resolucion de desacuerdos dentro del equipo de

trabajo.
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Tabla 19

¢Considera que se siente parte importante de la empresa?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Nunca 4 10,3 10,3 10,3
A veces 20 51,3 51,3 61,5
Vélidos Casi siempre 11 28,2 28,2 89,7
Siempre 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 17

¢Considera que se siente parte importante de la empresa?
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Interpretacioén: La figura evidencia que la mayoria de los encuestados
considera que solo a veces se siente parte importante de la empresa,
ya que el 51,3% manifestd esta opcion. Asimismo, un 28,2% indicé que
casi siempre, mientras que un 10,3% senal6 que siempre y otro 10,3%
que nunca. En conjunto, los resultados reflejan que predomina una
percepcion intermedia sobre el sentido de pertenencia organizacional,
lo que sugiere la necesidad de fortalecer las estrategias de integracién
y reconocimiento del personal para aumentar el compromiso y la
identificacion de los trabajadores con la empresa, segun la encuesta
aplicada en 2025.
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Tabla 20

¢Considera que esta comprometido con los objetivos y valores de la empresa?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 2,6 2,6 2,6
A veces 6 15,4 15,4 17,9
Validos Casi siempre 21 53,8 53,8 71,8
Siempre 11 28,2 28,2 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025.

Figura 18

¢Considera que esta comprometido con los objetivos y valores de la empresa?
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Interpretacioén: La figura muestra que la mayoria de los encuestados
considera que esta comprometido con los objetivos y valores de la
empresa, dado que el 53,8% sefald que casi siempre y el 28,2% que
siempre, sumando un 82% con una percepcion positiva. En contraste,
un 15,4% indicé que a veces y solo un 2,6% que nunca. En conjunto,
los resultados reflejan que predomina un alto nivel de compromiso y
alineacion con los valores organizacionales, lo que sugiere una actitud
favorable hacia la misién y metas corporativas por parte de la mayoria

de los trabajadores, segun la encuesta realizada en 2025.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

La aplicacion del cuestionario de evaluacién del Clima Laboral a los 39
trabajadores de la EPS Seda Huanuco S.A., sede Tingo Maria, permitio
obtener informacion detallada sobre las nueve dimensiones del modelo de
Litwin y Stringer. Estos resultados, al ser contrastados con los antecedentes
y las bases teoricas revisadas, brindan una comprension amplia sobre el

estado del clima laboral en la institucion.

En relacién con el objetivo general, se identificé que el clima laboral
presentd caracteristicas intermedias. Un 53,8 % sefial6é que casi siempre se
sinti6 comprometido con los objetivos institucionales, mientras que el 71,8 %
afirmd que nunca considerd justa su remuneracion. Este comportamiento
coincide con lo planteado por Robbins (2004 ), quien explica que la percepcion
de justicia influye directamente en la motivacion y satisfaccion del personal,

afectando la valoracién global del clima laboral.

En la dimension estructura, el 69,2 % consideré que solo a veces las
normas ayudan a mantener el orden y la seguridad, y el 48,7 % manifesté que
los procedimientos no siempre facilitan sus tareas. Estos resultados guardan
relacion con Cantu et al. (2023), quienes sostienen que las estructuras poco
claras generan desorientacion y reducen la eficiencia, situacion que se refleja

en la empresa evaluada.

En cuanto a la responsabilidad, el 56,4 % indicé que siempre se sintié
mas motivado cuando tuvo autonomia para decidir como realizar su trabajo.
Esto coincide con Narrea (2020), quien afirma que la delegacion de
responsabilidades y la participacién en la toma de decisiones fortalecen el

compromiso del trabajador con la organizacion.

Sobre la dimension recompensa, el 71,8 % expres6 que nunca
consider6 justo el pago recibido. A pesar de ello, un 56,4 % sefald que
siempre se sinti6 motivado por el reconocimiento a su esfuerzo. Herzberg
(1966) explica que la falta de retribucion econémica adecuada constituye un

factor higiénico que genera insatisfaccién, aun cuando existan elementos
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motivacionales presentes, como el reconocimiento simbdlico.

En la dimension desafio, el 56,4 % indicd que solo a veces la empresa
escucho sus propuestas o brind6 oportunidades de desarrollo. Esto coincide
con Yarihuaman (2015), quien sefiala que la falta de oportunidades de

crecimiento profesional limita la innovacién y reduce la motivacion.

Respecto a las relaciones interpersonales, el 74,4 % manifestd que la
comunicacién solo a veces fue clara, mientras que el 66,7 % sefalé que el
trato respetuoso también ocurre solo a veces. Montoya et al. (2021) destacan
que la comunicacion fluida y el respeto interpersonal favorecen la cohesion
interna, por lo que las debilidades encontradas en la empresa se asemejan a

los problemas descritos en estudios previos.

En la dimension cooperacién, el 61,5 % manifesté que solo a veces
recibe apoyo de comparferos y superiores. Los aportes de Cueva (2023)
indican que la cooperacion influye directamente en la productividad laboral, de
modo que los niveles moderados observados en la empresa coinciden con la
literatura que describe cémo el escaso trabajo colaborativo puede limitar el

logro de objetivos institucionales.

En relacidon con los estandares, el 48,7 % menciond que casi siempre
el ambiente de trabajo permitié realizar adecuadamente las tareas, pero un
76,9 % indicd que las decisiones solo a veces son justas. Esto coincide con
Greenberg (1987), quien explica que la percepcion de justicia organizacional

influye en la confianza del trabajador y en su compromiso hacia la institucion.

En la dimension conflictos, el 66,7 % senald que los problemas entre
companeros solo a veces se solucionan adecuadamente, y un 10,3 %
manifesté que nunca se resuelven bien. Dreu y Weingart (2003) resaltan que
los conflictos mal gestionados generan tensiones y deterioran el clima laboral,
lo cual fue coherente con las percepciones obtenidas en la EPS Seda

Huanuco.

Finalmente, respecto a la identidad, el 51,3 % indicd que solo a veces

se siente parte importante de la empresa, aunque un 53,8 % manifesté que
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casi siempre se compromete con los valores institucionales. Meyer y Allen
(1991) subrayan que el sentido de pertenencia fue clave para la permanencia
y estabilidad del trabajador, por lo que los resultados reflejan un nivel

moderado de identificacion con la institucion.
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CONCLUSIONES

Segun los resultados, se concluy6 que el clima laboral en la EPS Seda
Huanuco S.A., sede Tingo Maria, durante el afio 2025, presentd un nivel
intermedio. Esto se evidencid porque coexistieron fortalezas relacionadas
con la autonomia, el reconocimiento y el compromiso institucional, junto
con debilidades vinculadas a la justicia salarial, la comunicacién interna, la
cooperacion y la gestion de conflictos. Por tanto, el objetivo general fue
cumplido, al permitir caracterizar el estado real del clima laboral en la

institucion.

Segun las Tablas 6 y 7, correspondientes a la dimension estructura, se
concluyd que esta presentd una percepcion limitada, debido a que la
mayoria de los trabajadores consider6é que las normas y procedimientos
solo a veces contribuyen al orden, la seguridad y la facilidad en el
desarrollo de sus tareas. En consecuencia, el objetivo especifico referido
a analizar la estructura fue logrado, evidenciando que la claridad

organizativa constituye un aspecto critico en la empresa.

Segun las Tablas 8 y 9, correspondientes a la dimensién responsabilidad,
se determiné que la autonomia y la participacion en la toma de decisiones
fortalecieron la motivacién y el sentido de compromiso del personal. De
este modo, el objetivo especifico relacionado con describir Ila
responsabilidad fue alcanzado, evidenciando que la delegacién de

funciones representa una fortaleza institucional.

Segun las Tablas 10 y 11, correspondientes a la dimension recompensa,
se concluyd que existi6 una marcada percepcidén de injusticia salarial,
aunque el reconocimiento simbdlico actué como un factor motivador para
los trabajadores. En ese sentido, el objetivo especifico orientado a analizar
las recompensas fue cumplido, demostrando una diferencia significativa
entre la valoracion del reconocimiento no monetario y la percepcién de la

retribucion econémica.

Segun las Tablas 12 y 13, correspondientes a la dimension desafio, se

concluyé que la institucién brindd oportunidades limitadas de desarrollo
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profesional y mostrd una apertura insuficiente para escuchar propuestas
de mejora. Por tanto, el objetivo especifico de evaluar esta dimension fue
logrado, revelando la necesidad de fortalecer los espacios de participacion,

capacitacién y crecimiento laboral.

Segun las Tablas 14 y 15, correspondientes a la dimensidn relaciones, se
determind que la comunicacion y el trato interpersonal fueron percibidos
como aspectos que requieren mejora, debido a que la mayoria de los
trabajadores sefial6é que estos se presentan solo a veces de manera clara,
respetuosa y agradable. Esto permitid cumplir el objetivo de describir las
relaciones, destacando que esta dimensidn constituye una de las

principales debilidades del clima laboral.

Segun las Tablas 16 y 17, correspondientes a la dimensién cooperacion,
se concluyo que existio un nivel moderado de apoyo entre comparieros y
superiores, asi como una valoracién limitada del trabajo en equipo. Con
ello, el objetivo de analizar la cooperacién fue cumplido, demostrando la
necesidad de fortalecer la colaboracion, la coordinacién y la integracion

entre areas.

Segun las Tablas 18 y 19, correspondientes a la dimension estandares, se
determind que, aunque el ambiente de trabajo permitié en cierta medida el
adecuado desempefio de las tareas, las decisiones organizacionales
fueron percibidas como poco justas por la mayoria de los trabajadores. Por
tanto, el objetivo de identificar los estandares fue logrado, evidenciando

inconsistencias en los criterios de gestidn interna y justicia organizacional.

Segun las Tablas 20 y 21, correspondientes a la dimension conflictos, se
concluyo que los problemas entre compafieros y la supervision del trabajo
no siempre fueron gestionados de manera adecuada, lo que afecto la
convivencia y la eficiencia laboral. De este modo, el objetivo de evaluar los
conflictos fue cumplido, evidenciando la necesidad de implementar

mecanismos de prevencion y resolucién de conflictos mas efectivos.

Segun las Tablas 22 y 23, correspondientes a la dimension identidad, se

determind que los trabajadores mostraron un nivel moderado de
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pertenencia e identificacion institucional. Esto permitié cumplir el objetivo
de determinar la identidad, concluyendo que, aunque existe compromiso
con los objetivos y valores de la empresa, aun deben desarrollarse

estrategias que fortalezcan el sentido de pertenencia.
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RECOMENDACIONES

Al Coordinador zonal de Leoncio Prado de la EPS Seda Huanuco S.A,,
sede Tingo Maria, en coordinacién con el Area de Recursos Humanos, se
recomienda implementar un plan integral de mejora del clima laboral,
priorizando acciones dirigidas a fortalecer la justicia organizacional, la
comunicacién interna, la cooperacion y la gestion de conflictos. Esto
permitira elevar el nivel general del clima laboral y promover un entorno de

trabajo mas equilibrado y productivo.

Al Coordinador zonal de Leoncio Prado y a las jefaturas de area, se
recomienda revisar, actualizar y socializar las normas y procedimientos
internos, asegurando que estos sean claros, accesibles y coherentes con
las funciones asignadas. Esto contribuira a mejorar la organizacion, la

seguridad y la eficiencia operativa en cada area.

Al Coordinador Zonal de Leoncio Prado y a las jefaturas de area, se
recomienda fortalecer la autonomia del personal mediante la delegacion
efectiva de funciones y la creacion de espacios formales de participacion
en la toma de decisiones. Con ello se potenciara la motivacion, el
compromiso y la implicacién activa de los trabajadores en las actividades

institucionales.

Al Area de Recursos Humanos, se recomienda evaluar el sistema salarial
y establecer politicas de compensacion justas, transparentes y coherentes
con las funciones desempefiadas. Asimismo, se sugiere consolidar
programas de reconocimiento institucional basados en criterios objetivos y

verificables, con el fin de mejorar la satisfaccion laboral.

Al Area de Recursos Humanos, con el coordinador del Equipo Zonal de
Leoncio Prado, se recomienda desarrollar programas de capacitacion,
actualizacion profesional y oportunidades de crecimiento interno que
permitan al personal potenciar sus competencias y participar en iniciativas
de mejora continua. Esto fortalecera la innovacion, el aprendizaje y la

motivacion individual.
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Al coordinar zonal de Leoncio Prado en coordinacién con las jefaturas de
area y al Area de Recursos Humanos, se recomienda promover
estrategias de comunicacion efectiva y trato respetuoso mediante talleres,
reuniones de retroalimentacion y actividades de integracion que
fortalezcan el clima interpersonal y reduzcan tensiones dentro de la

organizacion.

A las jefaturas de area y al coordinador zonal de Leoncio Prado, se
recomienda implementar actividades orientadas al trabajo en equipo, asi
como mecanismos formales de colaboracion entre areas, con el fin de
consolidar una cultura organizacional basada en el apoyo mutuo, la

coordinacion y la cohesion interna.

Al coordinador zonal de Leoncio Prado y jefaturas de areas responsables
de la gestion administrativa y operativa, se recomienda establecer criterios
de toma de decisiones mas transparentes, equitativos y fundamentados,
acompanados de evaluaciones periddicas del desempefio institucional.
Esto permitira garantizar procesos de gestibn mas justos y alineados con

los objetivos organizacionales.

Al Area de Recursos Humanos y al coordinador zonal de Leoncio Prado y
las jefaturas de area, se recomienda disefiar e implementar protocolos
formales de prevencidn, manejo y resolucion de conflictos, basados en la
mediacion, la escucha activa y la negociacion. Esto contribuira a solucionar
desacuerdos de manera oportuna y evitara afectaciones en la convivencia

laboral y la eficiencia operativa.

Al coordinador zonal de Leoncio Prado en coordinacién con el Area de
Recursos Humanos, se recomienda desarrollar programas y actividades
que fortalezcan el sentido de pertenencia, tales como reconocimientos,
jornadas de integracidn y acciones de comunicacion interna orientadas a

reforzar los valores corporativos y el compromiso del personal.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: “El clima laboral en la EPS Seda Huanuco S.A., 2025”
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES METODOLOGIA
] Tipo de
PROBLEMA GENERAL.: OBJETIVO GENERAL: VARIABLE UNICA: investigacion:
¢,Como es el clima laboral en la EPS Seda Analizar como es el clima laboral en la EPS Seda Clima laboral Tipo aplicada
Huanuco S.A., 20257 Huanuco S.A., 2025 )
, , DIMENSIONES: Enfoque:
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS: L
Cuantitativo
e Estructura o
¢Como es la estructura en la EPS Seda  Analizar la estructura en la EPS Seda Huanuco ¢ Responsabilidad Alcance o nivel:
Huanuco SA, 20257 SA, 2025. ° Recompensa Descriptivo
e desafios
¢ Como es la responsabilidad en la EPS Seda Describir la responsabilidad en la EPS Seda e Relaciones Disefio:
Huanuco S.A., 20257 Huanuco S.A., 2025. e Cooperacion
i 4 No experimental de
¢Como es la recompensa en la EPS Seda  Analizar la recompensa en la EPS Seda Huanuco * (E:staf?dtares P
Huanuco S.A., 2025? S.A., 2025. * Idont'lg %S corte transversal
o entida

¢,Coémo es el desafio en la EPS Seda Huanuco
S.A., 20257

¢,Coémo son las relaciones en la EPS Seda
Huanuco S.A., 20257

,Como es la cooperacién en la EPS Seda
Huanuco Huanuco S.A., 20257

¢,Como son los estandares en la EPS Seda
Huanuco S.A., 20257

Evaluar el desafio en la EPS Seda Huanuco S.A.,
2025.

Describir las relaciones en la EPS Seda Huanuco
S.A., 2025.

Analizar la cooperacion en la EPS Seda Huanuco
S.A., 2025.

Identificar los estandares en la EPS Seda Huanuco

Poblacion:

39 colaboradores

Muestra:

39 colaboradores

TECNICA
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S.A, 2025.

,Como son los conflictos en la EPS Seda Encuesta
Huanuco S.A., 2025? Evaluar los conflictos en la EPS Seda Huanuco . .
Cuestionario
S.A., 2025.
¢,Como es la identidad en la EPS Seda Huanuco Escala de Likert
S.A., 20257 Determinar la identidad en la EPS Seda Huanuco
S.A., 2025.
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ANEXO 2
UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO
CONSENTIMIENTO INFORMADO: Esta protegido la confiabilidad y

anonimidad para evitar desconfianzas de cualquier tipo, por tanto, que
manifieste con la mayor franqueza posible.

OBJETIVO: Analizar el clima laboral en los trabajadores de la EPS Seda
Huanuco S.A. durante el afio 2025

INSTRUCIONES: Leer cuidadosamente cada enunciado y seleccione
una opcidn de respuesta, marcando con una X en la alternativa que crea

conveniente.

CATEGORIAS
1 2 3 4

Nunca A veces Casi Siempre Siempre

CLIMA LABORAL VALORACION

1234

N° DIMENSION: ESTRUCTURA

1 |¢ Considera que las reglas de la empresa ayudan
a mantener orden y seguridad en el trabajo?

2 |¢Considera que los pasos que debe seguir en su
trabajo le ayudan a hacerlo mas facil?

DIMENSION: RESPONSABILIDAD

¢, Considera que decidir como hacer su trabajo le
motiva mas?

4 ¢ Considera que participar en decisiones de la
empresa le hace sentir parte de ella?

DIMENSION: RECOMPENSA

¢ Considera que recibir reconocimiento por su
trabajo le anima a seguir esforzandose?

6 ¢, Considera que el pago que recibe es justo para
lo que usted hace?
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DIMENSION: DESAFIO

¢, Considera que la empresa escucha su opinidon
para mejorar el trabajo?

¢, Considera que tiene oportunidades de aprender
y crecer en su trabajo?

DIMENSION: RELACIONES

;,Considera que la comunicacibn entre
companeros Y jefes es clara?

10

¢, Considera que el trato con comparieros y jefes es
respetuoso y agradable?

DIMENSION: COOPERACION

11

¢, Considera que recibe ayuda de companeros y
jefes cuando la necesita?

12

¢, Considera que el trabajo en equipo es valorado
en su area?

DIMENSION: ESTANDARES

13

¢, Considera que el ambiente de trabajo le permite
hacer bien sus tareas?

14

¢, Considera que las decisiones en la empresa son
justas para todos?

DIMENSION: CONFLICTOS

15

¢, Considera que los jefes supervisan y acompafan
su trabajo de manera constante?

16

¢, Considera que los problemas entre compafieros
se resuelven bien?

DIMENSION: IDENTIDAD

17

¢, Considera que se siente parte importante de la
empresa?

18

;Considera que estd comprometido con los

objetivos y valores de la empresa?
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ANEXO 3
VALIDACION DE EXPERTOS
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ANEXO 4
CARTA DE AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

Y EPS SEDA HUANUCO S.A. J
- EQUIPO ZONAL LEONCIO PRADO &

“ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE LA ECONOMIA PERUANA"

Tingo Marifa, 23 de Mayo del 2025.

SRTA.
ANITA MILAGROS VILLAR ESPINOZA
Convenio Profesional N° 013-2025-EPS SEDA HUANUCO S.A

Ciudad.
ASUNTO: AUTORIZACION PARA  REALIZAR TRABAJO DE
INVESTIGACION.
REF. @ INFORME N° 001-2025-AMVE-PAC-EZLP-EPS SEDA
HUANUCO S.A.

Mediante el presente se comunica a usted, la respuesta a su solicitud, el
cual la EPS SEDA HUANUCO S.A. Equipo Zonal Leoncio Prado, AUTORIZA

REALIZAR SU O DE INVESTI CADEM en el tema de
“ANALISIS CLIM. ORAL EN LOS T IADO DE EPS SED.
HUANUCO S,.A.- ", ya que viene realizando practica profesionales en el area

de Atencién al Cliente — Area Comercial del Equipo Zonal Leoncio Prado, segin
" Convenio Profesional N° 013-2025-EPS SEDA HUANUCO SA,

Se expide la presente carta de autorizacién a solicitud de la interesada

para los fines estime conveniente.

AT EN

Sede Principal: Jr. Ddmaso Beratn N° 545 - Hudnuco Teléfonos (062) 513250 514380 Telefax (062) 515740
Oficina Tingo Marfa: Av. La Bandera N° 201 - Tingo Marfa Telefax (062) 562216 Planta (062) 562684

EPS SEDA HUANUCO S.A. , TRABAJANDO CON RESPONSABILIDAD SOCIAL
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ANEXO 5
BASE DE DATOS SPSS

a ENCUESTA SPSS- VILLAR ESPINOZA sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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ANEXO 6
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