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Resumen 

 

En este estudio se enfocó en verificar la relación de los niveles de empatía y clima 

laboral en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud Leoncio Prado, se 

determinó los niveles de empatía 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 empatía cognitiva y afectiva, el propósito 

fue decretar en la muestra los niveles de empatía, dicho instrumento consta de 33 ítems, 

midiendo el nivel de empatía global. También se utilizó 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 ítems midiendo el nivel de clima 

laboral. Bajo un muestreo censal con un total de 67 trabajadores y una investigación 

no experimental se buscó encontrar una conexión positiva entre los niveles de clima 

laboral y empatía. Finalmente, se dio como resultado, que si existe una relación entre 

los niveles clima laboral y empatía de los trabajadores asistenciales del CLAS Centro 

de Salud Leoncio Prado teniendo una relación de 62.3%, a su vez existe un nivel de 

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

 

Palabras clave: Autorrealización Clima Laboral, Empatía, Empatía Afectiva, 

Empatía 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 
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Introducción 

 

El presente estudio se enfocó en los niveles de clima laboral y empatía, que tuvo 

como objetivo primordial demostrar la asociación 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 más en centros de salud donde 

a veces la incertidumbre, la presión y el manejo de situaciones es vital en estos ámbitos, 

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 investigación se toma de 

variables al clima laboral y la empatía, tratando de buscar la correlación de los niveles 

de ambas variables  

El clima laboral es el ambiente donde uno trabajo y está caracterizada por 

distintas variables que pueden ser la remuneración, la relación con su co-trabajadores, 

el manejo de las relaciones interpersonales, el lugar del trabajo, etc. Por otra parte, se 

tiene el nivel de empatía 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 apatía, malas relaciones personales, pésima atención al paciente que 

llega al centro, etc. La investigación se da orden por seis capítulos 

Comenzando con el Capítulo I, donde se establece contexto y la necesidad de 

la investigación, detallando el problema a investigar, su justificación, antecedentes y 

definiciones clave.  

El Capítulo II se dedica al análisis teórico del clima laboral, incluyendo una 

revisión detallada de la literatura sobre la ansiedad como variable de interés. De manera 

similar. 

El Capítulo III profundiza en el estudio teórico de la empatía, examinando la 

literatura específica relacionada con esta variable.  

El Capítulo IV describe la metodología utilizada en la investigación, abarcando 

desde la formulación de hipótesis hasta las técnicas de recopilación de datos.  
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En el Capítulo V se exponen los datos resultantes obtenidos, incluyendo el 

trabajo de campo, el análisis de los datos, la verificación de hipótesis y la discusión de 

los hallazgos.  

Finalmente, el Capítulo VI concluye la investigación presentando las 

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliográficas y anexos. 

.  
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Capítulo I 

El Problema 

 

1.1. Determinación del Problema  

 

El termino empatía 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 empatía permite entender y reproducir los 

sentimientos de los demás, lo que fomenta confianza y el respeto mutuo, y así conduce 

a una mayor productividad y éxito en el lugar de trabajo. La empatía 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 empatía refiere tanto reacciones emocionales 

como vivencias vicarias, y es significativo para el entendimiento situaciones afectivas 

de las personas. 

La empatía en el ambiente de trabajo ofrece múltiples ventajas. Por un lado, 

contribuye a la creación de un ambiente armónico y mejora las relaciones entre los 

colegas, lo que resulta en un entorno laboral positivo. Además, promueve la 

imparcialidad, dado que una persona empática tiende a ver más allá de los prejuicios y 

se esfuerza por entender a sus compañeros desde un ángulo distinto. La empatía 

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 

básicos de la misma. Desarrollar esta competencia en los líderes de hoy puede tener un 

impacto positivo en los resultados de la gestión organizacional. 

La empatía 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 demás personas, ponerlas en un 

ámbito laboral, es más importante aún, porque en la vida adulta el trabajo consume la 

gran mayoría de horas para las personas y no tener ni buen clima laboral ni empatía 
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solo generaría conflictos, malestares y probablemente trastornos psicológicos con el 

paso del tiempo. 

Según el Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF, 2022) en su 

marco conceptual y programático sobre desarrollo de habilidades transferibles, existen 

y hacen la promoción 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 empatía se encuentra en 

la dimensión social, que se centra en habilidades interpersonales y de colaboración, 

como la comunicación, la cooperación y la resolución de conflictos.  Es considerada 

una habilidad valiosa en diversos contextos, incluido el laboral donde señala que 

fomentar la empatía en el lugar de trabajo puede ayudar a construir relaciones sólidas, 

promover un ambiente saludable y productivo, mejorar la salud mental de los 

empleados. 

El clima laboral influye en la empatía de diversas maneras, ya que un ambiente 

laboral saludable y positivo fomenta la empatía entre los empleados y mejora las 

relaciones interpersonales. La empatía, entendida como la habilidad para entender y 

reproducir las emociones, cogniciones y puntos de vista de otra persona, es crucial para 

forjar vínculos fuertes y colaborativos en el ámbito laboral.  

La importancia de la empatía en los entornos de trabajo sanitario es notable, 

siendo un elemento esencial para los profesionales del sector, que debe ser integrado 

en su formación a través de pruebas empíricas robustas. Un estudio realizado en 

México examinó la capacidad empática de los estudiantes de enfermería, revelando que 

el desarrollo de la empatía y sus componentes es limitado, y que el comportamiento 

empático de los estudiantes sigue patrones no lineales. Se observaron, además, 

diferencias de género en los aspectos de cuidado compasivo y capacidad para 

comprender a los demás. (Andrade & Facio, 2022) 
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Sin embargo, las resultantes de la investigación no ofrecen detalles específicos 

sobre la empatía en los centros de salud en general, es crucial reconocer que la empatía 

juega un papel fundamental en el sector médico y puede influir significativamente en 

la calidad del cuidado que se proporciona a los pacientes. La empatía y el ambiente 

laboral son elementos esenciales en el contexto de la atención de salud, incluyendo los 

centros de salud en Perú. La empatía en el ámbito médico 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 investigación realizado en un Centro de Salud de Huánuco, Perú, se encontró que 

un clima organizacional positivo estaba relacionado con una mayor calidad de atención 

en profesionales de la salud. En el contexto de los centros de salud en Perú, un estudio 

realizado en 2014 en centros sanitarios de la Micro Red Villa encontró que el clima 

organizacional percibido por los trabajadores tenía un impacto en la calidad de la 

atención y la satisfacción de los pacientes (Piligua & Arteaga, 2017). 

Otro estudio en la Microred de Salud Bagua Grande en Perú en 2019 encontró 

una correlación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 

los trabajadores (Vásquez et al., 2019). 

La empatía y el clima laboral son aspectos importantes sobre el contexto 

laboral, incluidos los establecimientos sanitarios en Tacna, Perú. Una investigación 

realizada en la Microred de Salud en Tacna en 2019 determinó los grados de empatía 

y su conexión con características sociodemográficas. familiares y laborales en los 

profesionales de la salud que no sean médicos dando como conclusión que la empatía 

está asociada al estado civil (Vargas, 2019). 

En cuanto al clima laboral, un estudio realizado en el Hospital III Daniel 

Alcides Carrión Essalud Tacna analizó la asociación entre el clima organizacional y la 

calidad del servicio dando como resultado demostró una correlación directa y muy 

fuerte entre el clima organizacional y la calidad del servicio. (Medina, 2022). 
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Otro estudio en la Gerencia de Operaciones de la Zona Franca de Tacna en 2020 

examinó la relación entre el ambiente laboral y la productividad en el trabajo: El estudio 

determinó que hay una correlación favorable entre el ambiente laboral y el desempeño 

de los trabajadores indica que un entorno organizacional positivo está vinculado con 

un aumento en el compromiso, la satisfacción 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 

empatía en la satisfacción y eficacia de los empleados en Tacna. Sin embargo, durante 

el tiempo que se trabajó como practicante de psicología en centro de labores que se 

realizó dicha investigación ósea “CLAS Leoncio Prado”, el clima laboral y las 

relaciones eran un poco tensas. Un clima laboral tenso puede afectar negativamente la 

satisfacción, el rendimiento y eficiencia de los trabajadores . Las malas relaciones 

interpersonales que pude observar en el trabajo generaban estrés, desgaste físico y 

mental, disminuían 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 gestión 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 

recreación, 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 atención y en algunos casos, pacientes pertenecientes al SIS venían 

al establecimiento con urgencia y necesitaban pasar por emergencias, sin embargo 

como se estaban realizando dichas actividades no se atendía porque se explicaba que 

había dichas actividades. Por la parte del departamento de psicología del centro de 

salud, se organizaba con tiempo, horarios, fechas recordatorio del calendario en caso 

haya actividades importantes, como días importantes en salud mental, también se tenía 
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muy buen ambiente con los demás departamentos del centro, con los demás 

trabajadores y esto generaba a que se aceptaran favores entre departamentos para poder 

cumplir metas del día a día. 

 

1.2. Formulación del Problema  

 

1.2.1.  Interrogante General 

  

¿Existe relación entre Clima laboral y Empatía en los trabajadores asistenciales 

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

 

1.2.2.    Interrogantes Específicas 

 

• ¿Cuál es el nivel de clima de laboral en los trabajadores asistenciales del CLAS 

Centro de Salud, Leoncio Prado, Tacna, 2023? 

• ¿Cuál es el nivel de empatía en los trabajadores asistenciales del CLAS Centro 

de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023? 

• ¿Cuál es el grado de relación existe entre los niveles de clima laboral y 

los niveles de empatía en los trabajadores asistenciales del CLAS Centro 

de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023? 

 

1.3. Justificación de la Investigación  

 

El estudio de la correlación sobre la empatía y clima labora en los empleados 

más específicamente en los centros médicos es un tema importante por varias razones. 

Como impacto potencial teórico el vínculo entre la empatía y el ambiente 

laboral es un tema de gran importancia en el contexto organizacional, dado que la 

empatía es una capacidad que permite a las personas entender y compartir los 
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sentimientos ajenos, lo cual puede incidir en el entorno laboral y en la satisfacción de 

los trabajadores (Bustamante, 2014). Investigar esta conexión puede enriquecer el 

conocimiento teórico en el ámbito de la psicología organizacional y ofrecer 

información útil para mejorar las relaciones interpersonales y el ambiente laboral en 

las empresas (García, 2009). 

Como impacto metodológico el análisis de la conexión entre empatía y 

ambiente laboral necesita de metodologías apropiadas para evaluar y examinar estas 

variables. La investigación correlacional con información cuantitativa es una 

metodología idónea para este fin, ya que posibilita valorar la conexión entre las 

variables y establecer si existe una asociación positiva o negativa entre ellas (Galarreta, 

2020). En esta ocasión se utilizarán test psicológicos los cuales tienen confiabilidad y 

validez para poder relacionar dichas variables  

Como impacto practico se puede examinar la conexión entre empatía y 

ambiente laboral que esta tiene implicaciones prácticas para las empresas, ya que puede 

colaborar en la identificación de estrategias para optimizar el ambiente de trabajo, 

elevar la satisfacción y la responsabilidad de los trabajadores (López e Iñiguez, 2021). 

Además, un escenario laboral mejorado puede resultar en un incremento de la 

productividad, una atención al cliente superior y una mayor retención de empleados. 

Por lo tanto, comprender la conexión entre empatía y ambiente laboral puede tener un 

impacto positivo sobre el rendimiento y éxito en las empresas. 

  Además, la empatía mejora el dialogo y los vínculos interpersonales en el 

trabajo, permite que los individuos establecer relaciones más fuertes y significativas 

con el resto del equipo.  
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1.4. Objetivos de la Investigación 

 

1.4.1. Objetivo General 

 

• Determinar la relación entre clima laboral y empatía en los trabajadores 

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

 

1.4.2.  Objetivos Específicos 

 

• Decretar el nivel de clima laboral en los trabajadores asistenciales del CLAS 

Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023 

• Determinar el nivel de empatía en los trabajadores asistenciales del CLAS 

Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023 

• Decretar el grado de relación entre los niveles de clima laboral y los niveles 

de empatía en los trabajadores asistenciales del CLAS Centro de Salud 

Leoncio Prado, Tacna, 202 

 

1.5. Antecedentes de Estudio  

 

 Antecedentes Internacionales 

 

En la indagación Carrillo et, al. (2018) Incidencia de la inteligencia emocional 

en el clima laboral del sector público, caso Municipio de Pelileo, realizada en la 

Universidad Autónoma de los andes (Ecuador). Este estudio se enfoca en evaluar cómo 

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 teorías de Likert, Litwin y Stringer. Se realizó un análisis a 

132 empleados mediante un cuestionario de 11 ítems de respuesta binaria (sí/no), 
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validado con un índice Alpha de Cronbach de 0,927. Los resultados, verificados 

estadísticamente con el test de Chi cuadrado, respaldan la teoría de que la inteligencia 

emocional tiene un impacto significativo en el clima organizacional. Se determinó que 

la falta de control emocional por parte de los empleados conduce a conflictos que afectan 

negativamente las relaciones interpersonales y la colaboración en equipo 

Aranguren y Lozano (2019) realizaron la investigación Análisis Correlacional 

Entre La Inteligencia Emocional Y Clima Organizacional De Los Trabajadores Del 

Nivel Administrativo, Hospitalario Y Asistencial De La Clínica Del Sistema Nervioso 

Renovar Ltda. Sede Villavicencio hecha en la Universidad de Santo Tomas 

(Villavicencio), para lograr su tesis de licenciatura en psicología. Los objetivos fueron 

analizar la correlación entre inteligencia emocional y clima organizacional en 

trabajadores de una clínica. La metodología empleada en este estudio fue de tipo 

correlacional y se llevó a cabo con 218 empleados de los niveles administrativo, 

asistencial y hospitalario en las 16 instalaciones de la Clínica. Se recopilaron datos 

mediante cuestionarios sobre inteligencia emocional y clima organizacional. La 

hipótesis inicial propuso que un mayor nivel de inteligencia emocional se asociaría con 

un mejor clima organizacional. Sin embargo, los hallazgos mostraron que no existe una 

relación directa entre ambos, dado que la inteligencia emocional presentó un nivel 

medio mientras que el clima organizacional fue evaluado como alto. Aunque no se 

encontró una correlación general, sí 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 

ámbito hospitalario, se identificaron fuertes correlaciones entre las subcategorías de 

autoestima, cohesión, autocontrol y automotivación con la equidad, destacando 

especialmente la cohesión. 

Patiño y Parrado (2021) en el estudio Clima Organizacional En Médicos Y 

Enfermeras Del Hospital De Villavicencio, realizada en la Universidad Cooperativa de 

Colombia, se investigó para el seminario Gestión 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 aplicó a todos los médicos y enfermeras del 

hospital. Se utilizó el cuestionario de clima organizacional de Litwin y Stringer, para 

medir el clima organizacional. Los resultados mostraron relación el clima 

organizacional en el contexto hospitalario y su impacto en el personal médico y de 

enfermería. 

Palacios (2019) en el estudio Clima organizacional y su influencia en el 

desempeño laboral del personal administrativo de los Distritos de salud pública de la 

provincia de Manabí-Ecuador. Esta indagación tuvo como objetivo decretar cómo el 

clima organizacional influye en el desempeño laboral del personal administrativo de los 

distritos de salud en la provincia de Manabí. Se aplicaron 312 encuestas utilizando dos 

instrumentos de medición con un total de 98 ítems. La metodología fue de tipo inductiva, 

validando una hipótesis general y cinco específicas mediante el software SPSS. El 

coeficiente Alfa de Cronbach de 0.914 indicó un alto nivel de confiabilidad en los datos 

recolectados. El coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.234 para la hipótesis 

general evidenció una correlación significativa, sugiriendo que un mejor clima 

organizacional se asocia con un mayor desempeño laboral. En cuanto al objetivo 

principal de demostrar la relación entre clima organizacional y desempeño del personal 

administrativo, el valor p = 0.005 < 0.05 permitió afirmar con un 95% de confianza que 

existe una relación significativa entre estas dos variables en los distritos de salud 

evaluados en Manabí. 

 

1.5.1. Antecedentes Nacionales 

 

Clavijo (2018) realizó la investigación El Clima Laboral Y Las Relaciones 

Interpersonales En Los Trabajadores Del Área De Mantenimiento De Una Universidad 

Privada De Chiclayo en la Universidad Señor de Sipán para obtener el título profesional 

de Licenciada en Trabajo Social. El objetivo principal de este estudio fue explorar la 

conexión entre el clima laboral y las relaciones interpersonales entre los empleados del 

departamento de mantenimiento de una universidad privada en Chiclayo durante el año 
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2018. La hipótesis planteada sugería que existiría una relación entre el ambiente laboral 

y las interacciones interpersonales. Esta indagación se realizó utilizando un enfoque 

cuantitativo, con un diseño no experimental y transversal-correlacional, que busca 

entender la relación entre dos o más variables. Para la recolección de datos se utilizó 

una encuesta como técnica y un cuestionario como instrumento, dirigidos a 23 

trabajadores del área de mantenimiento, predominantemente masculinos, con un nivel 

educativo de primaria incompleta y edades que variaban entre 30 y 49 años, y con un 

tiempo de servicio de 1 a 5 años. Las conclusiones indicaron que el 52.2% de los 

encuestados describió el clima laboral como regular, mientras que el 78.3% calificó las 

relaciones interpersonales también como regulares. Además, se encontró una relación 

significativa entre el clima laboral y las relaciones interpersonales, con un coeficiente 

de correlación de 0.748, y se determinó que el 56% del comportamiento de la variable 

clima laboral puede explicarse a través de los vínculos interpersonales. 

Miyashima (2019) hizo la investigación titulada Relación Entre Inteligencia 

Emocional Y Clima Laboral En Colaboradores De La Universidad Privada Leonardo 

Da Vinci en Perú, para obtener el título profesional de licenciatura en psicología La 

investigación tuvo como objetivo decretar la asociación entre inteligencia emocional y 

clima laboral. Esta indagación empleó un enfoque cuantitativo, descriptivo y un diseño 

no experimental transversal correlacional. Se trabajó con una muestra censal de 66 

sujetos. Para la recolección de datos se utilizaron el Inventario de Inteligencia 

Emocional de Bar-On y la Escala de Clima Laboral. La conclusión principal indica que 

no existe relación entre las variables de inteligencia emocional y clima laboral. Se 

observaron niveles bajos predominantes en los componentes intrapersonal, 

adaptabilidad y estado de ánimo general de la inteligencia emocional, aunque se 

encontró una correlación positiva débil entre adaptabilidad y estado de ánimo. La 

mayoría de los colaboradores presentaron un nivel promedio-adecuado de inteligencia 

emocional, mientras que el 60% reportó un clima laboral favorable.Se recomienda que 

el área de Recursos Humanos implemente talleres para potenciar la inteligencia 

emocional de los colaboradores, lo cual podría mejorar su desenvolvimiento emocional 
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tanto en el ámbito personal como laboral. Además, se sugiere que esta área presente un 

informe a la Alta Dirección de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci, exponiendo 

de manera clara y objetiva los hallazgos del estudio. 

Villacorta (2020) realizó la investigación Calidad Del Servicio Y Empatía En 

Los Trabajadores De La Unidad De Gestión 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 conexión entre la calidad del 

servicio y la empatía en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) 

de Coronel Portillo durante el año 2020. Se adoptó un enfoque descriptivo con un diseño 

correlacional transversal. La investigación incluyó a docentes que utilizan los servicios 

de la UGEL, seleccionando una muestra de 117 de ellos. Para la recolección de datos se 

empleó la encuesta como técnica principal. La calidad del servicio se evaluó mediante 

14 ítems, mientras que la empatía se midió con 9 ítems. Los instrumentos de medición 

fueron validados por el juicio de tres expertos, alcanzando un 80% de aprobación, lo 

cual se consideró como muy bueno. La fiabilidad de estos instrumentos se verificó 

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 utilizó la Escala de Clima 

Organizacional (EDCO), y la relación entre las variables se determinó con el coeficiente 

de correlación de Spearman. Los hallazgos revelaron una relación directa y significativa 

entre la calidad del servicio y la empatía 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 conexión 

significativa con la empatía. 
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1.5.2. Antecedentes Regionales 

 

Condori (2018) realizó la investigación denominada Inteligencia Emocional Y 

Clima Organizacional En El Personal De La Institución Educativa “Hermógenes 

Arenas Yáñez” De Tacna, para obtener el grado académico de   maestra en 

administración de la educación, tuvo como El propósito de este estudio fue explorar la 

conexión entre la inteligencia emocional y el clima organizacional en el personal de la 

Institución Educativa "Hermógenes Arenas Yáñez", ubicada en la provincia de Tacna. 

Este estudio se clasifica como no experimental, transversal y correlacional, y se centró 

en una muestra de 41 trabajadores de los niveles de Educación Primaria y Secundaria, 

seleccionados mediante técnicas no probabilísticas y especificando el uso de la muestra 

censal. Para recopilar datos sobre la inteligencia emocional se empleó el test ICE 

(Inventario de Coeficiente Emocional) de Bar-On, y para el clima organizacional se 

utilizó la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma, ambos adaptados a la realidad de la 

institución y validados por expertos, además de verificar su fiabilidad con el Alfa de 

Cronbach. La hipótesis principal sugirió una relación significativa entre la inteligencia 

emocional y el clima organizacional en el personal de la mencionada institución 

educativa en el año 2018. Para el análisis de datos se aplicó el coeficiente de correlación 

Rho de Spearman, revelando una relación positiva y significativa entre las variables. Se 

concluye que hay una alta correlación positiva entre la inteligencia emocional y el clima 

organizacional, y que la relación entre la dimensión interpersonal de la inteligencia 

emocional y el clima organizacional es positiva y moderada. 

Garcia y Silva (2021) realizaron la investigación denominada Estrés laboral y 

empatía en servidores del gobierno regional de Tacna, 2021., para obtener el título 

profesional de licenciatura en psicología, como objetivo principal, El objetivo de este 

estudio fue investigar la conexión entre el estrés laboral y la empatía en empleados del 

Gobierno Regional de Tacna durante el año 2021. La investigación incluyó a 183 

empleados de ambos géneros, con edades comprendidas entre los 21 y 47 años. 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 Empatía Cognitiva y 

Afectiva (TECA). Los hallazgos revelaron una relación negativa y significativa entre la 

empatía y el estrés laboral en los servidores públicos de la región, con un coeficiente de 

correlación de Spearman de -0.989. Además, se encontró que el estrés laboral tiene 

correlaciones negativas y significativas de gran magnitud con las dimensiones de la 

empatía. 

En la investigación hecha por Pacci (2022) denominada Clima Organizacional 

Y La Dimensión 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 psicología, El propósito central de este estudio fue 

determinar la conexión entre el ambiente laboral y la presencia del síndrome de burnout 

en los trabajadores de atención sanitaria del establecimiento  San Francisco, en Tacna 

durante el año 2022. Se utilizó una perspectiva cuantitativa básica y relacional, con un 

diseño no experimental transversal, para estudiar a 68 profesionales. La hipótesis 

investigaba la relación entre el ambiente laboral y la prevalencia del síndrome de 

burnout en estos profesionales. Para medir el clima organizacional se usó la versión 02 

del Cuestionario de Clima Organizacional del MINSA, validado por la Resolución 

Ministerial N° 468-2011, específicamente diseñado para entornos de salud en Perú. El 

síndrome de burnout se evaluó con el Burnout Assessment Tool (BAT-12), adaptado por 

Mendoza y Mendoza en 2021. Los resultados más destacados indicaron que un 47.10% 

de los participantes mostraban un nivel moderado de burnout. No se encontró una 

relación significativa entre el clima organizacional y las dimensiones de distancia 

mental, deterioro cognitivo y emocional asociadas al burnout. No obstante, se observó 

una correlación significativa entre el clima laboral y el agotamiento físico relacionado 

con el síndrome. A través del análisis estadístico con el coeficiente de Rho Spearman 

(0.199), que excede el límite de significancia (0.05), se determinó que no existe una 

conexión directa entre el clima laboral y el síndrome de burnout en el personal del centro 

de salud San Francisco, Tacna 2022. Además, el estudio encontró correlaciones 

significativas entre la autoestima y las subdimensiones de neuroticismo (EPI) y 
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estabilidad emocional (Big Five). En conclusión, los datos respaldaron la hipótesis 

inicial de una relación entre las tres dimensiones de rasgos de personalidad, autoestima 

y desaprobación parental, destacando el papel mediador de la autoestima en la relación 

entre el neuroticismo y la desaprobación parental.  
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1.6. Definiciones Básicas 

 

1.6.1. Adopción de perspectivas  

 

Reyes (2018) explica la adopción de perspectivas implica la destreza mental y/o 

creativa de situarse sobre la posición de otra persona, lo cual resulta esencial para una 

comunicación eficaz y la solución de problemas en el entorno de trabajo. 

Reyes, M 

 

1.6.2. Alegría Empática 

 

 La alegría empática, según Cansenco y Ojeda (2016), Está 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. Autorrealización 

 

 Según Carabantes (2024) la autorrealización es un estadio intrapersonal interior 

que no está directamente conectado al logro de objetivos o a la obtención de cosas 

materiales, sino que significa como la máxima satisfacción del propio potencial 

humano 

 

1.6.4. Clima Laboral 

 

Robins y Judge (2019) explican que dicho termino se refiere al entorno 

emocional y psicológico que prevalece en un entorno de trabajo determinado. Este 

ambiente está influenciado por una variedad de factores, como las relaciones entre los 

empleados, el liderazgo, las políticas organizacionales, las oportunidades de desarrollo 
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profesional, la comunicación interna, la cultura empresarial y la percepción de equidad 

y justicia dentro de la organización. 

 

1.6.5. Comprensión 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 ámbitos, incluyendo el profesional (Reyes, 2018). 

 

1.6.6. Comunicación 

 

 La comunicación 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 organización en general 

(Cansenco & Ojeda, 2016). 

 

1.6.7. Condiciones Laborales 

 

Grisales (2020) señala que condiciones laborales comprenden todas las 

características 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. Empatía 

 

Según Brown (2016) la empatía es el sentimiento que se tiene con las personas. 

Para tener empatía o sentirla se debe primero ponernos en la perspectiva a través de los 

otros. Es una elección de cada quien, para tener una conexión, esta conexión nos hace 

acordar que no estamos solos en el mundo. 
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1.6.9. Empatía Afectiva  

 

Davis (1983) también define la empatía afectiva como la capacidad para 

experimentar una respuesta emocional congruente con los sentimientos de otra persona, 

es decir, sentir lo que la otra persona está sintiendo, compartiendo así su estado 

emocional. La empatía 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. Empatía Cognitiva  

 

Davis (1983) señala que la empatía 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 empatía cognitiva según 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 Empático 

 

 Puigsever (2014) determina que dicho termino hace alusión a las respuestas 

emocionales de inquietud y preocupación 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 

conexión emocional y psicológica 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 ámbito laboral. 

 

1.6.13. Supervisión 

 

 Cano (2019) explica que la supervisión constituye un método que abarca la 

enseñanza, la facilitación del aprendizaje y el fomento del desarrollo profesional. Esta 

actividad promueve el crecimiento y la evolución tanto de profesionales como de 

estudiantes, siendo particularmente fundamental en el contexto de la supervisión 

educativa. 
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Capítulo II 

Fundamento Teórico Científico de la Variable Clima Laboral 

 

2.1. Definición de Clima Laboral 

 

Según Coll (2020) El clima laboral hace referencia al entorno psicológico, 

organizacional y social en el que se llevan a cabo las interacciones laborales, afectando 

directamente la satisfacción y el desempeño de los trabajadores. La atmosfera laboral 

u organizacional es un conjunto de percepciones, actitudes y comportamientos que 

caracterizan la vida en una organización y que influyen en la motivación, el 

compromiso y la productividad de sus miembros. El clima laboral se define como el 

entorno, tanto físico como social, en el que se realiza una actividad o trabajo específico. 

Este incluye cómo interactúan los empleados entre sí y su grado de satisfacción. 

Se puede describir el clima laboral como las características o atributos del ambiente de 

trabajo que son percibidos o experimentados por los integrantes de la organización y 

que influyen directamente en la conducta de los empleados que está relacionado con 

factores ambientales, físicos, humanos de satisfacción y motivación de los individuos 

que potencializan el logro de los objetivos (Garcia, 2009). 

Por otro lado, la definición de clima laboral proporcionada por Peiró y Meliá 

(2003) se refiere al conglomerado de impresiones que los empleados tienen en las 

características de la atmosfera de trabajo, y que influyen en su comportamiento y en su 

bienestar. Esta definición pone énfasis en cómo los empleados perciben y experimentan 

su entorno laboral, lo que puede afectar su desempeño, satisfacción y la responsabilidad 

con la organización. 

El clima laboral es un término multidimensional donde abarca diversos 

aspectos del ambiente laboral, como las condiciones físicas, las relaciones 

interpersonales, la estructura organizacional, el liderazgo, las políticas, prácticas de la 

empresa, las recompensas y reconocimientos. Estos factores pueden interactuar entre 

sí y dar lugar a un clima laboral más 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 fenómeno estático, sino 

que puede cambiar a lo largo del tiempo y en función de las acciones y decisiones 

tomadas por la dirección y los empleados de la organización. 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. Autorrealización 

 

Este término se define de diferentes formas dependiendo del contexto al que lo 

exponga, como concepto psicológico, la autorrealización se sitúa en la cima de la 

pirámide de las necesidades humanas. Maslow considera que dicho termino es el logro 

máximo de las necesidades humanas, donde una persona se esfuerza por alcanzar su 

máximo potencial y satisfacción (Salas, 2020). En el ámbito laboral, dicho concepto se 

refiere a la impresión del trabajador sobre las posibilidades que el ambiente laboral 

ofrece para su crecimiento profesional y personal. Es una variable crucial que 

influencia a la satisfacción y motivación al empleado, y, por ende, en su productividad 

y compromiso con la organización (Castro & Espinoza) 

Según Osés (2022) autorrealización impacta directamente en el incentivo, 

regocijo y rendimiento de los trabajadores. Un clima laboral que promueve la 

autorrealización contribuye a optimizar la satisfacción profesional ya que los 

empleados que sienten que pueden alcanzar su máximo potencial en el trabajo tienden 

a estar más satisfechos con sus empleos, también ayuda a la productividad, los 

laburadores pueden estar más 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 está estancado y que si sigue realizando su labor 
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eventualmente va llegar a un ascenso o promoción 

 

2.2.2. Comunicación   

 

Zendesk (2024) explica la comunicación al procedimiento de intercambio de 

información y entendimiento sobre las personas dentro de un grupo. Este proceso puede 

incluir la transmisión de instrucciones, la expresión de estados de ánimo y 

sentimientos, la articulación de ideas y opiniones, y la facilitación de diálogo con el 

objetivo de alcanzar metas comunes. La comunicación efectiva en el trabajo es 

fundamental para la correcta operatividad y el éxito de cualquier organización , ya que 

impacta directamente en la satisfacción, el rendimiento y el entorno laboral, la de los 

empleados. 

Por otra parte, en el entorno organizacional, la comunicación efectiva actúa 

como un instrumento esencial en los distintos procedimientos administrativos, debido 

a su conexión intrínseca con las funciones gerenciales. Esta se conceptualiza como la 

transmisión de información que facilita la interacción y cohesión del personal. La 

comunicación efectiva es crucial para inducir cambios de comportamiento, optimizar 

el uso de la información y alcanzar objetivos establecidos. Se entiende como un proceso 

que se desarrolla entre los integrantes de la organización de manera colectiva, orientado 

hacia la cohesión social de la entidad. Por ende, debe ser un proceso dinámico, con un 

flujo constante de comunicación 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 críticas que influyen en el procedimiento comunicativo para 

garantizar su rendimiento, destacando que esta responsabilidad recae en todos los 

integrantes de la organización que comparten un objetivo claro. La eficacia de la 

comunicación se mide por los resultados obtenidos. Por ello, los gerentes deben definir 

una serie de pasos para promover una comunicación fluida y efectiva: inicialmente, los 

emisores deben tener una idea clara de su mensaje, esclarecer su propósito y diseñar 
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un plan para su ejecución. Además, es crucial que tanto la codificación como la 

decodificación del mensaje utilicen símbolos y términos que sean comprensibles tanto 

para quien envía como para quien recibe el mensaje, reflejando objetivos y valores 

compartidos. La información del mensaje debe ajustarse al nivel de conocimiento de 

los destinatarios y al contexto organizacional, considerando también las necesidades 

de estos últimos. Cuando sea pertinente, se debe transmitir información que resulte 

valiosa para los receptores. Asimismo, es fundamental la retroalimentación, la cual se 

facilita mediante la formulación de preguntas, la invitación a la participación y el 

estímulo para que los receptores expresen sus reacciones al mensaje. Finalmente, se 

subraya que la responsabilidad de la comunicación 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 

organización que impactan en la salud y bienestar del empleado. Se distinguen cuatro 

áreas 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. Además, la condición laboral 

puede ser descrita como cualquier característica del trabajo que pueda influir de manera 

significativa en la creación de riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores. 

Por consiguiente, en esta conceptualización se incluyen elementos como las 

particularidades de los espacios, establecimientos, productos, equipos y otros recursos 

disponibles en el lugar de laburo, así como la presencia de agentes químicos, físicos y 

biológicos y los métodos para manejar estos componentes, junto con todas las 

condiciones a las que los trabajadores están exponiéndose y que pueden representar 

riesgos para ellos. Aunque 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 

físicos, sino que también incluyen los aspectos psicológicos.  

Cuando un psicólogo evalúa a un trabajador, es esencial considerar su 

comportamiento, el cual está 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 evaluación como las condiciones en las que el trabajador desempeña sus 

funciones (Redondo, 2012). 

 

2.2.4. Involucramiento Laboral 

 

Hoy en día se reconoce que el involucramiento laboral, implica un compromiso 

y una identificación con la organización, lo que se traduce en que el empleado se siente 

parte de la empresa y desempeña sus tareas diarias de manera más eficiente. 

Según Lodahl y Kejner (1965), señalan que el compromiso laboral se entiende 

como el nivel de conexión psicológica que un individuo tiene con su empleo. Según 

esta teoría, a mayor identificación del trabajador con su puesto, mayor será su nivel de 

compromiso, lo que puede resultar en un aumento de su rendimiento y satisfacción en 

el trabajo 

Gabini (2018) explica que Jaros et, al (1993) Propusieron una conceptualización 

de tres partes del Compromiso Organizacional (CO). Específicamente, diferenciaron 

entre (a) compromiso afectivo, que significa al nivel en que una persona se siente 

emocionalmente unido a su organización, 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 organización debido a los costos asociados 

con dejarla; y (c) compromiso moral, que se centra en cuánto un individuo se alinea 

con los objetivos, valores y misiones de la organización. 
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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 más efectivamente considerándolo en cuatro 

dimensiones: (a) identificación-implicación, (b) compromiso afectivo, (c) compromiso 

de continuidad (o falta de alternativas), y (d) compromiso normativo. Estas 

dimensiones emergieron de la integración de enfoques previos. Se determinó que, para 

la población estudiada, el CO es primordialmente una disposición que motiva a los 

individuos a sentirse vinculados y a mantener comportamientos consistentes para no 

perder los beneficios que ofrece la organización. 

 

2.2.5. Supervisión 

 

La supervisión 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 posición de mayor jerarquía, 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 supervisión desempeña un papel crucial como 

eslabón en la cadena de mando dentro de una organización, actuando como un motor 

que impulsa cada una de sus funciones. Situada en un punto intermedio de la jerarquía 

organizacional, ni en la base ni en la cúspide, la supervisión facilita la interacción y 

la resolución de posibles conflictos entre diferentes niveles. Esta función es esencial 

para asegurar la eficacia en la comunicación y la gestión dentro de la empresa, 

optimizando así los resultados para los gerentes que buscan mejorar continuamente 

sus procesos. El rol del supervisor es crucial para la implementación efectiva de planes 

y estrategias, siendo un componente vital para el éxito de la organización, impactando 

directamente en los empleados y, por ende, en los clientes o usuarios.  

La supervisión garantiza el cumplimiento de normas, legislación, reglamentos, 
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procedimientos, acuerdos y políticas empresariales, que se extienden desde la alta 

gerencia hasta el empleado más reciente. Los trabajadores, por su parte, deben mostrar 

lealtad y un conocimiento profundo de sus responsabilidades, preparados para 

manejar los desafíos diarios e inmediatos de su área de trabajo. Este proceso es común 

en las instituciones estatales y, aunque en el sector privado la supervisión, el control 

y el monitoreo tienden a ser más estrictos, también son más flexibles, permitiendo a 

los empleados oportunidades para mejorar sus habilidades y recibir capacitación 

cuando sea necesario (Robbins, 2015). 

 

 

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

Los Empleados 

  

Según Prada et. al. (2020) la importancia del clima laboral en la productividad 

y satisfacción de los empleados radica en varios aspectos clave que impactan 

directamente en el desempeño y bienestar de los trabajadores. Un buen clima laboral 

fomenta la motivación de los empleados incrementa su compromiso y esfuerzo en sus 

labores. Esto hace que sea más probable que los empleados se dediquen a cumplir sus 

metas y aporten al triunfo de la organización. 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 compañía y las condiciones que el empleador ofrece 

para la realización 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 

satisfacción laboral, por otro lado, se define como un estado emocional positivo y 

placentero de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del individuo. La 

relación entre el clima laboral y la satisfacción laboral es importante para las empresas, 

ya que un entorno laboral bueno puede mejorar el rendimiento y, en consecuencia, los 

ingresos de la empresa. Añadiendo, un entorno laboral favorable puede contribuir a la 
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retención de los asalariados y a la atracción a nuevos talentos (López e Iñiguez. 2021). 

 

2.4. Teoría de Lewin 

  

La teoría 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 únicamente por sus rasgos individuales, sino también por su 

percepción del ambiente laboral y los elementos organizacionales. Propone que la 

conducta humana es el resultado de la interacción entre el individuo y su entorno 

psicológico, o "campo". Este campo incluye todos los factores que influyen en la 

conducta, tanto internos (características personales) como externos (ambiente de 

trabajo)  

Lewin propuso que la conducta (B) es una función (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 características de su ambiente laboral. Según 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 interacción entre las percepciones y 

expectativas de los empleados, y los factores estructurales, de liderazgo y de 

participación 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 motivación, satisfacción y desempeño (Gomez, 2013) 

La teoría de campo de Lewin sugiere que, para mejorar el clima laboral y el 

comportamiento de los empleados, las organizaciones deben prestar atención tanto a 

los factores individuales como a los factores ambientales.  

Uno de los factores clave que Lewin identificó como determinante del clima 

laboral es el estilo de liderazgo. Específicamente, Lewin enfatizó 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 resolución de conflictos. Esto 
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les da a los trabajadores una mayor sensación de control y autonomía sobre su entorno 

de trabajo. 

Según Lewin, cuando los empleados perciben que pueden participar 

activamente en la organización, tienden a desarrollar una visión más positiva del clima 

laboral. Esto a su vez se traduce en mayor motivación, compromiso y desempeño. 

Además, Lewin resaltó la importancia de un liderazgo de apoyo, donde los gerentes 

muestran preocupación por el bienestar y desarrollo de sus empleados.  Cuando los 

trabajadores sienten que cuentan con el respaldo y la orientación de sus líderes, tienden 

a percibir un clima laboral más cálido y de confianza. Esto fomenta relaciones más 

positivas entre los miembros de la organización (Benoit, 2020). 

El fomento de la autonomía y la participación de los empleados en el lugar de 

trabajo es una estrategia que enfatizaba Lewin para mejorar el clima laboral y la 

productividad organizacional. Esta práctica se basa en principios de empoderamiento 

y confianza, permitiendo que los empleados tengan un mayor control sobre cómo 

realizan su trabajo y participen activamente en las decisiones que afectan su contexto 

laboral. La autonomía 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 organización de 

su tiempo y la metodología de trabajo. La autonomía es crucial porque contribuye a 

una mayor satisfacción laboral, fomenta la creatividad, la innovación, y puede llevar a 

una mayor eficiencia y efectividad en el desempeño de las tareas, esto hace que  los 

empleados sientan que tienen control sobre su trabajo y tienden a estar más 

comprometidos y satisfechos que al tener la libertad de explorar diferentes formas de 

realizar su trabajo, los empleados pueden llegar a soluciones más creativas por último 

la autonomía puede disminuir la presión y el estrés al permitir que los empleados 

trabajen de manera que se ajuste mejor a sus estilos personales y necesidades (Faya et 

al, 2018). 

Ramos (2012) indica que la participación 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 más informadas y efectivas, 

ya que los empleados a menudo tienen una comprensión profunda de las operaciones 

diarias que pueden ser valiosas para la gestión.  La participación fomenta un ambiente 

de apertura donde los empleados se sienten valorados y escuchados, son más propensos 

a entender y apoyar las decisiones organizacionales y fortalece la asociación de los 

salariados de la organización.  

Además, Munduate (1985) trataba de explicar que el diseño de puestos de 

trabajo desafiantes y significativos es una estrategia que busca enriquecer la 

experiencia laboral de los salariados, aumentando su motivación y responsabilidad con 

la organización. Este enfoque se alinea con la teoría de campo de Lewin, que sostiene 

que el entorno, incluido el diseño 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 está 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 

"desafío óptimo". Las características de un puesto desafiante son la inclusión de 

diferentes actividades que requieran habilidades distintas, evitando la monotonía y 

manteniendo el interés, también está el permitir a los empleados cierto grado de control 

sobre cómo y cuándo se realizan las tareas y por último ofrecer información regular 

sobre el desempeño para que los empleados sepan cómo están progresando y dónde 

pueden mejorar  

Por otro lado, están los puestos significativos que son puestos de trabajo que 

tienen un propósito claro y que se alinea con los valores y objetivos personales del 

empleado. La significatividad del trabajo aumenta cuando los empleados entienden 

cómo su labor contribuye al éxito de la organización y al bienestar de la sociedad. Sus 

características son asegurarse de que los empleados comprendan cómo su trabajo se 

relaciona con la misión y visión de la organización. 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 más grande que ellos mismos (Gasbarrino, 2018). 

Al diseñar 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 máximo potencial. Esto no 

solo mejora la satisfacción 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. Según la teoría de campo de Kurt 

Lewin, el ambiente o "campo" en el que se encuentra un individuo influye 

significativamente en su comportamiento.(Rodríguez, 2005).  

Una comunicación efectiva es la piedra angular de cualquier cultura 

colaborativa. Esto implica no solo la transparencia en la transmisión de información 

relevante, sino también la disposición a escuchar y valorar las opiniones y aportes de 

todos los empleados. Fomentar un ambiente donde la comunicación fluya libremente 

puede ayudar a prevenir malentendidos y conflictos, y permite que las ideas y 

soluciones innovadoras surjan de diferentes niveles de la organización. 

El respeto mutuo y la confianza son fundamentales para una cultura positiva. 

Esto significa tratar a todos los empleados con dignidad, independientemente de su 

posición o antigüedad, y confiar en su capacidad y deseo de contribuir positivamente a 

la organización. 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 

llevar a mejores resultados y a una mayor satisfacción 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 

https://impulso06.com/motivacion-3-0-fomentar-la-autonomia-en-los-grupos-de-trabajo/
https://impulso06.com/motivacion-3-0-fomentar-la-autonomia-en-los-grupos-de-trabajo/
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como un agradecimiento verbal o tan formal como un programa de premios. Celebrar 

los éxitos no solo aumenta la motivación individual, sino que también muestra que la 

organización 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. Teoría de la Gestión Burocrática de Weber 

 

Weber, fue un influyente sociólogo, economista, y politólogo alemán, 

desarrolló la teoría de la gestión burocrática como parte de su análisis más amplio sobre 

la sociología de la dominación y la administración. Ruiz señala que su teoría es 

fundamental para entender la estructura y funcionamiento de las organizaciones 

modernas, especialmente en el contexto del Estado y las grandes corporaciones. Weber 

concibió la burocracia como un tipo de poder que se ejerce desde el Estado, diseñado 

para alcanzar el grado más alto de eficiencia técnica y administrativa. La burocracia, 

según Weber, es la forma más racional y eficiente de organizar actividades humanas 

porque se basa en principios de racionalidad, legalidad y eficiencia, toda esta teoría se 

puede reflejar en los ámbitos de trabajo y también aporta de maneras positivas a cómo 

debería ser un espacio de trabajo y el clima laboral puesto que el mismo al final de esta 

teoría resalta las críticas que tiene sobre su propia teoría. Las características que tiene 

sobre la teoría burocráticas se explicaran a continuación empezando con la estructura 

jerárquica que es uno de los pilares fundamentales en la teoría (Mulder, 2017). 

Según Peris-Ortiz (2007) se refiere a la organización de los rangos y 

responsabilidades dentro de una entidad de manera que cada nivel tiene autoridad sobre 

el nivel inferior y es responsable ante el nivel superior. Esta disposición 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 jerárquica cada nivel jerárquico tiene roles y responsabilidades claramente 
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definidos, lo que asegura que todos los miembros de la organización sepan a quién 

reportar y quién tiene la autoridad final sobre las decisiones, esto significa que existe 

una clara definición de autoridades.  

La jerarquía permite una supervisión efectiva de las actividades en cada nivel. 

Esto facilita el control de la calidad y la corrección de errores, asegurando que las 

políticas y procedimientos se implementen correctamente, por eso es importante tener 

en cuenta el control y la supervisión de efectivos. Las instrucciones y la información 

fluyen desde los niveles superiores a los inferiores depende mucho de la jerarquía como 

sistema, mientras que el feedback y los informes de progreso se mueven en dirección 

opuesta. También al tener una jerarquía clara, las decisiones pueden tomarse 

rápidamente en los niveles superiores y luego implementarse de manera uniforme a 

través de la organización. Esto es especialmente importante en situaciones que 

requieren respuestas rápidas y coordinadas (Torres, 2016). 

Por último, la estructura jerárquica 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 jerárquica es 

esencial para mantener el orden y la eficiencia en las organizaciones grandes. Permite 

la especialización de funciones y asegura que todos los niveles de la organización estén 

alineados con los objetivos generales. Además, facilita la implementación de 

estrategias y políticas de manera coherente y coordinada a través de toda la 

organización. A pesar de sus ventajas, la estructura jerárquica 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. Además, puede desalentar la innovación y la creatividad al enfocarse 

excesivamente en la conformidad y el cumplimiento de las reglas (Martinez, 2016). 

La especialización de funciones es un concepto clave en la teoría burocrática de 

Weber y se refiere a la división del trabajo dentro de una organización de manera que 

cada empleado o grupo de empleados tiene un conjunto específico de tareas y 
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responsabilidades. Esta especialización está diseñada para aumentar la eficiencia y la 

efectividad de la organización al asegurar que cada función sea realizada por individuos 

con las destrezas y la experiencia adecuada para esa tarea específica. La especialización 

implica una clara división del trabajo donde las tareas son distribuidas entre los socios 

de la organización según sus vivencias y competencias. Cada empleado tiene un rol 

bien definido con responsabilidades y expectativas claras, lo que reduce la ambigüedad 

y mejora la claridad en la ejecución de las tareas. Al especializarse en funciones, los 

empleados pueden desarrollar destrezas y conocimientos más profundos en su centro 

de labores, lo que lleva a una mayor eficiencia y calidad en el desempeño de sus 

funciones. La especialización de funciones permite una capacitación más dirigida y 

efectiva, ya que los programas de formación pueden enfocarse en las habilidades 

específicas requeridas para cada puesto. Esta característica de la teoría facilita la 

coordinación y el control de las actividades, ya que cada unidad o departamento puede 

ser monitoreado y evaluado en función de su contribución específica a los fines de la 

organización (Santos, 2009). 

Las reglas y normas constituyen uno de los pilares fundamentales de la teoría 

burocrática de Weber. Estos elementos son esenciales para garantizar la eficiencia, la 

predictibilidad y la uniformidad en la administración y operación de las organizaciones. 

En el contexto de la burocracia, las reglas y normas son diseñadas 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 organización 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 posición o estatus dentro de la 

organización. 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 

organización se vuelven predecibles facilitando la planificación y coordinación dentro 
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de la organización, así como la interacción 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 organización funcionar de 

manera sistemática y ordenada. Facilitan la coordinación de esfuerzos y la alineación 

de actividades hacia los objetivos organizacionales. Además, 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 o cambiantes. 

Además, 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 características, explica Muñoz (2017) la 

impersonalidad es un concepto central según Weber, refiriéndose a la manera en que 

las interacciones y decisiones dentro de una organización burocrática 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 teoría es la   impersonalidad que es crucial para 

el funcionamiento eficaz de las organizaciones grandes y complejas, especialmente en 

el sector público, donde las decisiones pueden afectar a grandes segmentos de la 

población. Este principio asegura que la administración se lleve a cabo de manera justa 

y equitativa, basada en reglas conocidas y aceptadas por todos los involucrados 

Describiendo la última característica de la teoría burocrática, está la 

meritocracia es un sistema o principio de organización social y política 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. Teoría de Schneider y Hall 

 

La teoría del clima organizacional de Schneider se centra en las impresiones 

que las personas tienen en su organización y cómo estas impresiones afectan su 

conducta e incentivos. Dichos referentes sostienen que la atmosfera organizacional 

emerge a partir de interacciones. 

Según el entorno laboral refleja la interacción entre las características 

personales y organizacionales y se define como el conjunto de impresiones que una 

organización posee respecto a sus políticas, prácticas y procedimientos. Estas 

impresiones son comunes entre los miembros de la organización y pueden afectar su 

conducta y motivación (Naranjo. et. al., 2014) 

El clima organizacional puede ser visto desde diferentes perspectivas, como la 

estructura organizacional, el liderazgo y los procesos de comunicación. Esta teoría 

define El clima se entiende como la percepción 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 organización (Jaime & 

Araujo., 2007). Schneider y Hall plantean que las características del sistema 

organizacional crean subclimas dentro de las organizaciones, los cuales influyen en la 

motivación y el comportamiento de los miembros, afectando la productividad, 

satisfacción, rotación, adaptación y otras consecuencias relevantes para la 

organización. 

 

2.7. Teoría de Litwin y Stringer 

 

El clima laboral es un aspecto crucial en cualquier organización, ya que influye 
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directamente en la motivación, el desempeño y la satisfacción 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 desempeño de los 

trabajadores. Esta teoría se plantea en la nocion de que el clima laboral es una 

construcción 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, estándares, conflicto y la 

identidad. Cada una de estas dimensiones tiene un impacto en cómo los trabajadores 

perciben su entorno laboral y, por lo tanto, en su desempeño y satisfacción laboral.  

Las siguientes dimensiones son , Estructura; Se refiere a la percepción de los 

empleados sobre las restricciones organizacionales y la cantidad de reglas y 

procedimientos formales. Responsabilidad; Es la percepción de autonomía en el trabajo 

y la responsabilidad por los resultados. Recompensa; Se explica como impresión de la 

equidad y el ajuste de las recompensas. Riesgo; Es la percepción de desafío y riesgo en 

el trabajo. Calidez; Se refiere a la percepción de relaciones interpersonales positivas en 

el trabajo. Apoyo; Es la percepción de la ayuda y el apoyo que se recibe en el trabajo. 

Estándares; Se refiere a la percepción de los objetivos y indicadores de productividad. 

Conflicto; Es la percepción de la presencia y manejo de conflictos abiertos. Identidad; 

Es la impresión de pertenencia a la organización 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 MoliPerú en la ciudad de Chiclayo, se 

aplicó este modelo y se encontró que la atmosfera laboral se sitúa en un nivel medio 

alto en la dimensión de Estructura, esto sugiere que los trabajadores perciben un alto 

grado de estructura y organización en su entorno laboral, lo que puede contribuir a su 
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desempeño y satisfacción laboral. El modelo de Litwin y Stringer permite evaluar el 

clima laboral en diferentes dimensiones, lo que facilita la identificación de áreas de 

desarrollo y la implementación de estrategias para incrementar el ambiente laboral. En 

el caso de MoliPerú, el análisis del clima laboral en la dimensión de Estructura 

proporcionó información valiosa sobre cómo los trabajadores perciben la organización 

y estructura de la empresa, lo que puede ser útil para desarrollar acciones de mejora en 

esta área (Diaz, 2019). 

 

2.8. Teoría de James y 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 políticas y 

prácticas implementadas por la empresa, entre otros factores. (Ramos, 2012). A 

continuación, se detallan algunos de estos factores. 

Liderazgo: La percepción de liderazgo puede ser afectada por procesos 

automáticos y controlados, en los cuales la información relevante al liderazgo es 

comunicada mediante el contexto social. Las percepciones de liderazgo también 

pueden verse influenciadas por los procesos inferenciales, que relacionan el desempeño 

exitoso o el logro de resultados importantes para la organización con atribuciones 

causales de la categoría de líder 

Estructura organizacional: La estructura organizacional facilita las bases para 

la formalización de relaciones entre los subsistemas técnico y psicosocial, influyendo 

en las percepciones de los salariados. 

Políticas y prácticas empresariales: Implementar prácticas 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 gestión 

de recursos humanos también juegan un papel crucial en cómo los empleados perciben 
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sus oportunidades de promoción 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, así como en el rendimiento y la 

productividad de los empleados. La percepción emocional es importante, ya que puede 

motivar o desmotivar a los trabajadores, manteniéndolos satisfechos o insatisfechos. 

Características individuales: Los factores personales, incluyendo las actitudes, 

la personalidad, las motivaciones, los intereses, las experiencias previas y las 

expectativas, influyen en la percepción. Además, las características del objeto 

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

 

Dicho concepto estudiado principalmente en la psicología y la sociología, que 

incluye todas las condiciones asociadas al entorno laboral. No hay una definición 

estándar que lo describa completamente, ya que cada ambiente laboral tiene 

características únicas que son moldeadas por factores tanto externos como internos de 

la organización, por lo que se analizarán cinco componentes clave del clima laboral: 

liderazgo y supervisión, relaciones interpersonales, trabajo en equipo, comunicación, 

feedback, condiciones de trabajo, recursos, reconocimiento y recompensas. 

El liderazgo juega un papel crucial en cómo 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 creación de un ambiente positivo basado en las percepciones generadas por el líder. 

La conducta del líder actúa 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 razón, es vital mantener y fomentar 

relaciones interpersonales positivas para crear un ambiente laboral óptimo y, por ende, 

aumentar la productividad de la organización. Las interacciones entre los trabajadores 

constituyen una base para entender a las personas dentro de la empresa, ya que a través 

de estos vínculos se satisface la necesidad de interacción social. 

La comunicación y las relaciones interpersonales tienen una incidencia 

importante en el mantenimiento y sostenimiento de un buen clima laboral. La 

comunicación efectiva y el feedback constante son esenciales para mantener un 

ambiente de trabajo saludable y productivo. La falta de comunicación puede llevar a 

malentendidos y conflictos, mientras que una comunicación efectiva puede ayudar a 



41  

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 físico, 

incluyendo el diseño del espacio de trabajo, las instalaciones disponibles, los equipos 

proporcionados, el color de las paredes, la temperatura ambiental y el grado de 

contaminación, entre otros aspectos, tienen un impacto significativo en cómo los 

empleados perciben el ambiente laboral. Asimismo, las características organizativas, 

tales como el tamaño de la empresa, su estructura formal y el estilo de gestión, son 

determinantes en la configuración del clima laboral (García, 2009). 

Adicionalmente, el reconocimiento y las recompensas constituyen elementos 

cruciales del ambiente laboral. Es importante que las recompensas y el reconocimiento 

se otorguen en función de las contribuciones y el esfuerzo desplegado, así como de la 

solidaridad y la capacidad de colaboración y adaptación demostradas. Un sistema de 

recompensas y reconocimientos justo y equitativo puede aumentar la satisfacción 

laboral, mejorar el rendimiento y fomentar un clima laboral positivo 

 

2.10. Clima laboral en diferentes contextos  

 

Cuando se habla de sectores públicos y privados relacionados al clima laboral 

se refiere a la percepción que los empleados tienen sobre su entorno de trabajo. Este 

puede variar significativamente entre organizaciones públicas y privadas. Según 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 observó que los empleados valoran más altamente el 

factor de identidad y crecimiento en comparación con los empleados del sector público. 

Esto puede deberse a que, en el sector privado, el crecimiento y el ascenso suelen estar 

más vinculados al rendimiento y la competencia, mientras que, en el sector público, la 
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antigüedad laboral suele tener prioridad para el ascenso y crecimiento en la 

organización 

Por otra parte, en dicha investigación también se observó una deficiencia en el 

talento humano, liderazgo inadecuado, gestión administrativa clásica, comunicación 

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 organización 

El impacto de clima laboral puede variar significativamente en diferentes 

culturas y países. En el caso de Perú, se ha demostrado que el clima organizacional 

tiene una incidencia directa en el desempeño laboral del personal administrativo. 

El clima laboral en Perú es un factor determinante en el desempeño y 

satisfacción de los trabajadores. Las organizaciones deben prestar atención a este 

aspecto para mantener un nivel de desempeño adecuado y mejorar la satisfacción 

laboral. 
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Capítulo III 

Fundamento Teórico Científico de la Empatía 

 

2.11. Definición de Empatía 

 

La empatía es la destreza de entender y reproducir los sentimientos, cogniciones 

y emociones de otro individuo, pensando que está en su lugar y experimentando lo que 

siente desde su perspectiva . La empatía es una definición amplia y puede ser difícil de 

definir con precisión, pero se considera un aspecto importante de las habilidades 

emocionales y sociales en las relaciones interpersonales.  

La empatía es el principal motivador de las conductas prosociales, es decir, 

aquellas acciones que buscan beneficiar a otros. La empatía funciona como una 

reacción fundamentalmente emocional que se corresponde con la situación emocional 

de otra persona. Un aspecto relacionado con la empatía es la simpatía, una respuesta 

emocional acompañada de sentimientos de tristeza, pero también de preocupación por 

la otra persona, que lleva a desear que se sienta mejor (Olives 2017). 

En el artículo de Lopez et. al (2014), la empatía se define como la destreza de 

entender al otro, basada en el reconocimiento de ese otro. La empatía comprende (a) la 

reacción emocional ante las emociones o acciones de otra persona, (b) el entendimiento 

cognitivo de la perspectiva del otro y de la propia reacción emocional, y (c) la decisión 

deliberada de actuar de manera empática. Según Muñoz & Chávez (2013), la empatía 

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 

ámbito de salud, la empatía puede contribuir a la creación 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 valoración 

positiva de la atención al paciente. 
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2.12.  Dimensiones de la Empatía 

 

Según López, et.al. (2014) la empatía cognitiva se refiere a la capacidad de 

comprender y reconocer los pensamientos, sentimientos y emociones de los demás, 

mientras que la empatía afectiva se relaciona con la capacidad de experimentar y 

compartir las emociones de los demás. Por otro lado, está la empatía afectiva es la 

destreza de reproducir y experimentar las emociones de las demás personas, 

permitiendo a una persona sintonizar con los sentimientos y estados emocionales de 

otras personas. Esta forma de empatía implica un contagio emocional, en el que una 

persona puede comprender y sentir las emociones de otra persona, como si fueran 

propias La empatía afectiva es esencial para establecer conexiones emocionales y 

mantener relaciones interpersonales saludables (López et al., 2014). El Test de Empatía 

Cognitiva y Afectiva (TECA) es una herramienta que evalúa estos componentes de la 

empatía   

 

2.12.1. Alegría Empática 

 

Wispé (1978) explica que se refiere a la destreza de entender las emociones 

positivas de otra persona .Las personas con puntuaciones altas en Alegría empática 

tienen una mayor facilidad para alegrarse por los éxitos o eventos positivos que 

experimentan los demás, lo cual se asocia con tener una red social de buena calidad. 

Sin embargo, una puntuación extremadamente alta podría 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 realización personal. 

Por otro lado, una baja puntuación en esta escala indica una menor tendencia a 

compartir las emociones positivas de los demás. Al igual que con el Estrés empático, 

considerar una puntuación alta, media o baja como más adecuada dependerá del 

objetivo específico del evaluador, ya que diferentes perfiles podrían ser más o menos 

adaptativos según 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 relación con el Estrés empático. (Fernández & López, 

2007). 

 

2.12.2. Adopción de Perspectivas (AP) 

 

Davis (1996) describe la empatía como la habilidad intelectual o creativa de 

colocarse en la posición 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 comunicación, la tolerancia y las relaciones interpersonales. Los 

individuos con altas puntuaciones en empatía muestran una capacidad de pensamiento 

flexible, lo que les permite ajustar su forma de pensar a diversas circunstancias. Sin 

embargo, una puntuación extremadamente alta podría complicar la toma de decisiones, 

dado que considerar múltiples 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 desafío en la comunicación y en las interacciones sociales. Una 

puntuación extremadamente baja podría indicar deficiencias significativas en las 

habilidades de relación y comunicación debido a un estilo de pensamiento más rígido 

(Eisenberg & Strayer 1996). 
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2.12.3. Comprensión Emocional (CE) 

 

Según Fernández y López (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 demás, como, por ejemplo, notar cuando 

alguien oculta sus verdaderos sentimientos. Aunque esta habilidad puede llevar a 

malentendidos, se clasifica dentro de la dimensión cognitiva de la empatía, ya que 

implica un proceso cognitivo de comprensión. 

Individuos con altas puntuaciones en esta escala de Comprensión Emocional (CE) se 

distinguen por su habilidad para interpretar tanto las señales verbales como no verbales 

de los demás. Esto generalmente es beneficioso, ya que mejora las relaciones 

interpersonales, enriquece la calidad de la comunicación y permite reconocer cuando 

otros están experimentando emociones, tanto positivas como negativas. Además, a 

nivel personal, estas personas suelen exhibir una mejor regulación emocional (López y 

Fernández, 2007). 

Sin embargo, una puntuación extremadamente alta podría resultar en una 

preocupación excesiva por los estados emocionales de los demás, 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 puntuación 

extremadamente baja puede indicar problemas significativos en las habilidades de 

interacción social, probablemente asociados con una red social limitada y dificultades 

emocionales a nivel personal. (López, 2008) 
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2.12.4. Estrés Empático (EE) 

 

Según Fernández y López (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 empatía 

emocional profunda. Individuos con altas puntuaciones en esta capacidad suelen poseer 

redes sociales sólidas 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 más intenso de 

lo que realmente es. 

 

2.13. Teoría la de Simulación  

 

La teoría de la simulación según Gallese (2021) está relacionada con la empatía 

y propone que las personas comprenden y reconocen las acciones, intenciones y 

emociones de los demás al simular mentalmente sus estados mentales y emocionales 

Esta teoría sugiere que las personas utilizan sus propias experiencias y conocimientos 

para ponerse en el lugar de los demás y predecir sus acciones y reacciones. 

La teoría 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 teoría de simulación es un enfoque en psicología que aborda la empatía 

como un proceso cognitivo y emocional en el que las personas pueden comprender y 

predecir las acciones y emociones de los demás al simular mentalmente sus estados 
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mentales y emocionales. Esta capacidad de simular mentalmente los estados de los 

demás es esencial para el desarrollo de habilidades como la empatía, que es crucial para 

la adaptación social y el bienestar emocional (Sanfeliciano, 2019). 

La teoría de simulación tiene diversas aplicaciones en diferentes campos, 

incluyendo la psicología clínica, la educación y la capacitación. En psicología clínica 

es un componente esencial en la relación terapéutica, y la teoría de simulación puede 

ayudar a los profesionales a comprender y predecir las emociones y acciones de sus 

pacientes al simular mentalmente sus estados mentales y emocionales. Además, la 

simulación 3D y la realidad virtual se han utilizado en la evaluación y tratamiento de 

trastornos psicológicos, como el consumo de drogas y el bullyng (Carmona et. al., 

2011). 

En educación la teoría de simulación puede ser útil en la enseñanza y la 

capacitación, ya que permite a las personas aprender a través del método de prueba y 

error en un entorno simulado sin riesgos ni costos. Por ejemplo, el aprendizaje basado 

en simulación se ha utilizado en la formación de profesionales de la educación en 

diversas áreas del conocimiento, así como en la enseñanza de ciencias básicas y 

programación en ingeniería (Orozco et. al., 2020). Además, la simulación clínica se ha 

utilizado como herramienta pedagógica en la formación de enfermeras y médicos, 

permitiendo a los estudiantes desarrollar habilidades prácticas y perfeccionar sus 

técnicas en entornos virtuales que imitan situaciones reales ya que se realizó una 

investigación en España en donde se evaluó la percepción de los estudiantes de 

enfermería de segundo y tercer año en la Universidad de Murcia sobre el uso de la 

simulación clínica como herramienta pedagógica. El objetivo fue conocer sus 

opiniones acerca de esta metodología, identificar propuestas de mejora y principales 

críticas. 

Se concluyó que los alumnos tienen una percepción positiva de la simulación 

clínica, valorando principalmente la adquisición de competencias como la priorización, 

el refuerzo de conocimientos, el aumento de la confianza, el trabajo en equipo, la 

comunicación, la rectificación de errores y el entrenamiento previo a la práctica real. 



49  

No obstante, los estudiantes manifestaron disconformidad con el sistema de 

evaluación utilizado y propusieron una mayor flexibilidad en cuanto a la asistencia 

obligatoria a las sesiones de simulación. (Juguera et. al., 2014). 

La teoría de la percepción-acción de la empatía, propuesta por Preston y de 

Waal (2002), sostiene que la empatía se basa en un mecanismo de percepción y acción 

que autoriza a los individuos sentir las emociones de los demás a través de 

representaciones compartidas 

La Teoría de la Percepción-Acción propone que la percepción y la acción están 

estrechamente relacionadas y que ambas influyen en la forma en que las personas 

interactúan con su entorno. Según esta teoría, la percepción no es un proceso pasivo, 

sino que está influenciada por las acciones y experiencias previas de una persona, lo 

que a su vez afecta cómo se comportan en el futuro (Carranza et, al 2011). 

Esta teoría se basa en la idea de que la percepción y la acción están 

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 cómo podríamos interactuar 

con él, lo que influye en nuestras acciones futuras. 

Según Aguilar (2019) la teoría de la percepción-acción de la empatía se 

fundamenta en la idea de que las representaciones compartidas permiten a los 

individuos experimentar las emociones de los demás. Estas representaciones se forman 

a través de la percepción de las emociones y acciones de los demás, y se activan de 

manera directa en el observador, sin la intervención de procesos cognitivos como la 

toma de perspectiva 

Esta teoría 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 acción. Las neuronas espejo proporcionan una 

base neurobiológica para la empatía, ya que permiten a los individuos "simular" las 

emociones y acciones de los demás en su propio cerebro. 

La teoría de la percepción-acción de la empatía también se relaciona con la 
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Teoría de la Simulación de Gallese (2001), que sostiene que se comprende a las demás 

personas al utilizar la propia cognición como teoria. Esta teoría sugiere que la empatía 

es un proceso cognitivo y emocional que se basa en la capacidad de simular las 

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

 

2.14. Teoría De La Mente De Premack Y Woodruff 

 

La "Teoría de la Mente" (ToM) y la empatía son capacidades esenciales para la 

interacción social, ya que facilitan la comprensión del comportamiento ajeno y la 

adecuación 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 fenómeno. 

Tradicionalmente, la ToM se ha visto como un constructo único que abarca la 

atribución 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 demás y de uno mismo (Maldonado & Barajas, 2018). 

Por otro lado, la empatía tradicionalmente se ha entendido como la capacidad 

automática e inconsciente de resonar con las emociones de otros. No obstante, 

investigaciones más recientes sugieren que la empatía también incluye aspectos 

cognitivos, definiendo la empatía cognitiva como la habilidad para entender, predecir 

e interpretar las emociones de otros en relación con una situación específica. La ToM 

y la empatía se desarrollan a lo largo de trayectorias distintas y son procesadas por 

redes cerebrales diferentes, aunque interconectadas. La empatía afectiva se relaciona 

con áreas más primitivas del cerebro, como el sistema límbico, mientras que la empatía 

cognitiva comparte regiones cerebrales con la ToM. 

En cuanto a la investigación reciente, se ha observado que los niños alcanzan 
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habilidades de ToM cognitivas de segundo orden alrededor de los 6-7 años, pero 

desarrollan habilidades de ToM afectiva más tarde. Además, estudios recientes en 

neurociencia cognitiva han explorado la relación entre ToM y empatía (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 metaanálisis 

examinó 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. Teoría De La Fenomenología De Husserl  

 

Según Husserl, la empatía es una vivencia intencional que nos permite 

aprehender la subjetividad de otros seres. Esta vivencia no es una inferencia o una 

proyección imaginativa, sino una experiencia directa de la alteridad a través de la cual 

reconocemos a otros como sujetos conscientes. Según Savignano (2019) la teoría o 

modelo de la empatía de Husserl, se explica en dos hitos principales de sus reflexiones 

sobre la empatía como vivencia intencional que aprehende una subjetividad 

ajena. Edmund Husserl realizó aportes significativos al estudio de la empatía, 

especialmente en el contexto de su fenomenología. Sus contribuciones se pueden 

entender principalmente a través de dichos hitos mencionados 

Una que es la crítica a las teorías existentes y desarrollo de una nueva 

conceptualización de la empatía, Husserl criticó las teorías contemporáneas sobre la 

empatía, especialmente la teoría de Benno Erdmann y John Stuart Mill, y la teoría de 

Theodor Lipps que es la empatía como instinto de imitación y expresión. Argumentó 

que estas teorías no capturaban adecuadamente la naturaleza de la experiencia 

empática, que él consideraba una vivencia intencional directa y no una inferencia o 

imitación 

Las diferentes teorías sostenían 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 basándonos 

en la similitud de sus comportamientos externos con los nuestros fueron rechazadas 

por Husserl por considerarla un "sofisma" y argumentó que reduce la relación con el 

otro a un mero acto de proyección analógica, lo cual no captura la inmediatez y la 

riqueza de la experiencia empática. Mientras que por otra parte Teoría de Theodor 

Lipps de la empatía como instinto de imitación y expresión, explica Savignano (2019) 

que propuso que la empatía 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 criticó esta visión por considerar que simplifica la empatía a un 

mecanismo automático de imitación, ignorando la complejidad de la experiencia 

consciente y la intencionalidad que caracteriza la percepción del otro como sujeto. 

Entonces Husserl propuso una conceptualización de la empatía no como un acto 

de inferencia o imitación, sino como una experiencia intencional directa y fundamental 

para la constitución de la intersubjetividad. En su fenomenología, la empatía es 

entendida como vivencia intencional, un fundamento de la intersubjetividad y también 

como integradora de la fenomenología genética. 

La noción de "vivencia intencional" es central en la fenomenología de Edmund 

Husserl y es primordial en su conceptualización de la empatía. Para Husserl, la 

intencionalidad es la característica fundamental de la conciencia, que siempre está 

dirigida hacia algo; es decir, la conciencia siempre es conciencia de algo (Lambert, 

2006) Esta orientación 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 o un espejo que refleja el 

mundo, sino una actividad dinámica que da sentido y estructura a la experiencia. Cada 

acto de conciencia, ya sea una percepción, un recuerdo, una imaginación o un 

pensamiento, tiene una estructura intencional que lo conecta con su objeto 

correspondiente. En el contexto de la empatía, según 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 empatía, según 
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Husserl, no es un proceso de inferencia o una proyección de nuestras propias 

emociones, sino una experiencia inmediata de la alteridad del otro. A través de la 

empatía, percibimos al otro como un sujeto con su propia perspectiva, sentimientos y 

pensamientos. Esta se caracteriza por ser directa ósea que la vivencia intencional de la 

empatía no requiere un razonamiento o una analogía para comprender al otro. Es una 

percepción directa de la presencia del otro como un ser consciente y autónomo. 

También como no-objetivante, que diferencia de la percepción de un objeto inanimado, 

la empatía implica una relación con un sujeto que no puede ser completamente 

objetivado o comprendido como un objeto entre otros objetos. Gaviria (2020) señala 

que la empatía respeta la subjetividad y la singularidad del otro, Husserl enfatiza la 

importancia de la corporalidad en la empatía. 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 empatía tiene profundas implicaciones filosóficas y 

prácticas. Filosóficamente, desafía las concepciones reduccionistas de la mente, la 

conciencia y prácticamente, informa nuestra comprensión de la comunicación humana, 

la ética y la psicología. Al reconocer la empatía como una vivencia intencional, Husserl 

nos invita a considerar la riqueza y complejidad de nuestras interacciones con los 

demás, 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 fenomenología de Edmund 

Husserl se refiere a la base sobre la cual se constituye la relación entre sujetos 

conscientes y cómo se entiende la objetividad del mundo compartido. Husserl aborda 

este tema en profundidad en sus Meditaciones Cartesianas y otros textos, donde 

desarrolla una teoría de la intersubjetividad que es esencial para superar el problema 

del solipsismo y para establecer una ontología social y una filosofía de la conciencia 

que reconozca la coexistencia y la interrelación de múltiples sujetos. Husserl se 

enfrenta al problema del solipsismo que surge de la aplicación de la reducción 

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 reducción trascendental 

podría llevar a la conclusión errónea de que solo existe la conciencia individual y su 

contenido. Para superar este problema, Husserl introduce la noción de intersubjetividad 

como un fenómeno constitutivo de la experiencia (Balbontin, 2015). Husserl utiliza el 

término "Einfühlung" (empatía) para describir el proceso mediante el cual un sujeto 

percibe y comprende la subjetividad de otro. La empatía es la experiencia que nos 

permite reconocer a otro ser humano como un sujeto consciente y no simplemente 

como un objeto físico. Esta comprensión empática es posible gracias a la percepción 

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 constitución de la 

intersubjetividad. A través de la percepción del cuerpo del otro y su expresividad, se 

establece una conexión entre sujetos, permitiendo la comunicación y la comprensión 

mutua. El cuerpo es visto como expresión y manifestación de la subjetividad ajena. La 

intersubjetividad es también la base para la constitución de un mundo objetivo y 

compartido.  

Para Husserl, la objetividad del mundo no es una cualidad inherente a las cosas 

en sí 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. 

Así, el mundo se constituye como un horizonte común de significados y referencias 

intersubjetivas. Tambien Husserl introduce la idea de una "esfera intersubjetiva 

trascendental" o "universo monadológico", donde cada sujeto es una monada que tiene 

su propia esfera de experiencia pero que está en relación con otras monadas. Esta esfera 

trascendental es la dimensión en la que se constituyen tanto la subjetividad individual 

como la intersubjetividad. Aunque cada conciencia es única y separada, todas están 

interconectadas a través de la empatía y la comunicación, lo que permite la constitución 

de un mundo común (Gomez, 1997). 

Por último, la fenomenología genética según Herszenbaun (2017) es una fase 

avanzada en el desarrollo del pensamiento de Edmund Husserl, que se enfoca en la 
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constitución de la experiencia y el conocimiento en la conciencia a lo largo del tiempo. 

Mientras que la fenomenología estática se ocupa de describir las estructuras de la 

experiencia tal como se presentan en un momento dado, la fenomenología genética 

busca entender cómo estas estructuras se desarrollan y se constituyen históricamente 

en la conciencia individual. Husserl introdujo la fenomenología genética para abordar 

la dimensión temporal y el proceso de constitución de la experiencia. En este enfoque, 

se presta atención a cómo 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 fenomenología genética, la 

empatía no es solo un acto aislado de comprensión del otro, sino parte de un proceso 

continuo y dinámico en el que la conciencia del sujeto se constituye en relación con los 

otros. La empatía se convierte en un mecanismo a través del cual se construye y se 

entiende la intersubjetividad.  

La fenomenología genética también considera la historicidad de la experiencia, 

es decir, cómo las experiencias pasadas influyen en la percepción actual y futura. En 

términos de empatía, esto significa que nuestras experiencias previas con otros sujetos 

informan y dan forma a nuestra capacidad de empatizar con nuevos sujetos. La empatía 

es crucial para la constitución del "mundo de la vida" (Lebenswelt), que es el mundo 

tal como lo experimentamos en nuestra vida cotidiana, antes de cualquier abstracción 

científica o filosófica. La intersubjetividad, mediada por la empatía, es lo que hace 

posible que tengamos un mundo compartido con significados comunes. La 

fenomenología genética amplía nuestra comprensión de la empatía al mostrar que no 

es un evento estático, sino parte de un proceso dinámico y evolutivo de la conciencia. 

La empatía es una destreza constitutiva que nos permite no solo entender a los otros en 

un momento dado, sino también desarrollar una comprensión más profunda y rica de 

la intersubjetividad a lo largo del tiempo. Además, la fenomenología genética destaca 

la importancia de la pre-reflexividad y la afectividad en la empatía, estas dimensiones 

de la experiencia son fundamentales para la forma en que nos relacionamos con los 

demás antes de cualquier análisis o juicio explícito (Vecino, 2018). 
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2.16. Teoría del Self de Heinz Kohut 

 

Otro punto a mencionar sobre las teorías explicativas de la empatía, tenemos a 

Heinz Kohut que fue un psicoanalista austriaco que realizó importantes contribuciones 

al campo del psicoanálisis, particularmente en lo que respecta a la teoría del self y la 

empatía. Su enfoque se alejó de las teorías freudianas tradicionales para centrarse en la 

experiencia subjetiva del self y el impacto significativo de la empatía en la terapia 

psicoanalítica. Kohut desarrolló la Psicología del Self, donde el self es el constructo 

nuclear de la personalidad del ser humano (Arrimada, 2021). 

Esta teoría sostiene que el self es el centro de la experiencia psicológica y que 

su cohesión es esencial para el bienestar emocional y mental. Kohut argumentó que el 

desarrollo del self está influenciado por las interacciones con los demás y por las 

experiencias vividas, siendo las relaciones tempranas, especialmente con los padres, 

fundamentales en la formación del self de un individuo. La empatía es un concepto 

central en la teoría de Kohut y es considerada un agente terapéutico clave en el 

psicoanálisis. Kohut veía la empatía como la destreza de entender la experiencia interna 

de otra persona, lo que permite al terapeuta acceder a la vida psicológica del paciente 

y facilitar el proceso de curación.  

La empatía, según Heinz Kohut, es un concepto multifacético que trasciende la 

mera cognición. Kohut consideraba la empatía 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 está sintiendo o pensando, sino también compartir afectivamente 

esas experiencias, aunque sin perder la objetividad. Pará Kohut, la empatía es 

fundamental en la psicoterapia porque actúa como una herramienta que permite al 

terapeuta acceder a información sobre el paciente que de otro modo no estaría 

disponible. A través de la empatía, 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 empatía por sí sola no es curativa y no 
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implica necesariamente compasión (Celis et, al, 2003). 

En la práctica del psicoanálisis, según Goldberg (2012) la empatía sostenida se 

distingue de la empatía 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 empatía va más allá de la simple 

cognición o de la identificación momentánea con el estado emocional del otro. 

Requiere del terapeuta una inmersión en el mundo interno del paciente, manteniendo 

al mismo tiempo la capacidad para evaluar objetivamente los estados mentales del otro. 

Kohut también señalaba que La capacidad de empatía 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 tendrá una 

mayor capacidad para empatizar y, por ende, una mejor comprensión de la situación 

que el paciente expone. Además, Kohut hacía una distinción entre la empatía y la 

lectura de la mente, considerando a esta última como un proceso puramente cognitivo, 

similar a la intuición. Para alcanzar una comprensión psicoanalítica profunda de la 

empatía, es necesario reconocer sus limitaciones y superar la visión simplista de su 

efecto terapéutico garantizado. La empatía constante puede ser complicada de 

mantener, malinterpretada y en ocasiones, puede no producir un efecto terapéutico. 

Según Rosenvald (2018), Kohut introdujo una distinción importante en su 

teoría psicoanalítica entre lo que denominó "empatía de sentido común" o "empatía 

ordinaria " y "empatía sostenida". Esta diferenciación es crucial para comprender su 

enfoque sobre cómo la empatía opera en el contexto terapéutico y su impacto en el 

proceso de curación psicológica. La empatía 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 

conexión básica entre individuos. Esta forma de empatía es accesible a la mayoría de 

las personas y se manifiesta en interacciones diarias, permitiendo una comprensión 

superficial de lo que otro puede estar experimentando. Por otro lado, la "empatía 

sostenida" es un concepto más profundo y específico del psicoanálisis. 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 empatía va más allá de la simple cognición o de la identificación 

momentánea con el estado emocional del otro. Lagomarsino (1998), indica que 

requiere del terapeuta una inmersión en el mundo interno del paciente, manteniendo al 

mismo tiempo la capacidad para evaluar objetivamente los estados mentales del otro. 

La empatía sostenida es vista como un fruto que se basa en el esfuerzo y no en la 

casualidad. Es una organización bidireccional que puede suponer una pérdida o una 

ganancia para ambos participantes en el proceso terapéutico. Para el terapeuta, persistir 

en una conexión empática puede ser desafiante, especialmente cuando se trata de 

pacientes con trastornos severos, como la esquizofrenia, donde el material psicológico 

puede ser particularmente doloroso. Kohut enfatizó que la empatía sostenida no debe 

ser confundida con otras emociones intensas como el amor o la compasión, aunque 

reconoció 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 empatía materna 

informa a la madre sobre las necesidades de su bebé, pero no es la empatía la que 

satisface esas necesidades, sino una acción guiada por la empatía.  

Kohut fue consciente de las críticas y malinterpretaciones de su teoría de la 

empatía y se esforzó 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 

psicoanálisis, y sus ideas sobre la empatía y el self siguen siendo exploradas y debatidas 

en la literatura contemporánea. La teoría de la empatía de Heinz Kohut es un 

componente esencial de su Psicología del Self, que pone énfasis en la comprensión 

profunda y sostenida de la experiencia interna del otro como un medio para facilitar la 

curación psicológica. Kohut argumentó que la empatía va más allá de la cognición y 

requiere un esfuerzo sostenido para comprender la secuencia de experiencias de otra 

persona, lo que puede ofrecer una explicación más rica de la experiencia humana dentro 

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

 

La empatía es definida como la habilidad de captar y simpatizar los 

sentimientos de los demás, es una característica humana compleja que se ve afectado 

por una variedad de variables, incluyendo tanto la genética como el entorno. En este 

sentido, la empatía puede ser vista como una interacción entre la carga genética y el 

aprendizaje, la genética de la conducta, la empatía las variaciones genéticas y la 

empatía.   

Influencia genética y experiencial; La empatía está condicionada tanto por 

elementos genéticos como por la educación y las vivencias personales. Según una 

investigación de la Universidad de Cambridge, aunque la genética puede influir en la 

capacidad de empatía, esta es principalmente configurada por el aprendizaje y las 

experiencias individuales. Es importante destacar que apenas un 10% de las diferencias 

en empatía 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 la empatía, 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 empáticos, también 

tenemos la capacidad de adaptarnos y cambiar en respuesta a nuestro entorno y 

experiencias (Ferrero, 2018). 

Variaciones genéticas y empatía, un estudio reciente sugiere que una décima 

parte de las variaciones en la empatía entre las personas se debe a factores genéticos. 

Este estudio también encontró que las variantes genéticas asociadas con una menor 

empatía también se vinculan con un mayor riesgo de autismo. La empatía 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 empatía 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 configuración 

inicial de nuestra capacidad para ser empáticos, 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 empatía en diferentes maneras, tanto el nivel socioeconómico, la 

exposición a la violencia y factores de salud 

El entorno socioeconómico se refiere a las condiciones sociales y económicas 

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 educación, 

la salud, las oportunidades de empleo y la calidad de vida en general y en este caso la 

empatía. El entorno socioeconómico puede influir en el desarrollo de la empatía de una 

persona de varias maneras. La empatía, que es la destreza de captar y simpatizar los 

sentimientos de los demás, puede ser moldeada por una variedad de factores, 

incluyendo el entorno socioeconómico en el que una persona crece y vive(Cid & 

Urratia, 2022). 

 En primer lugar, el entorno socioeconómico puede influir en las oportunidades 

de aprendizaje y desarrollo que una persona tiene. Por ejemplo, se encontró que trabajar 

con fuentes históricas orales puede ayudar a los estudiantes a desarrollar la empatía 

histórica, permitiéndoles entender y conectar con las experiencias de las personas en 

diferentes contextos históricos y socioeconómicos (Carril-Merino, et al.2020) 

El entorno socioeconómico también puede influir en las oportunidades de una 

persona para desarrollar habilidades blandas, como la empatía. El progreso de virtudes 

de emprendimiento en estudiantes secundarios en Europa encontró que las habilidades 

blandas, que incluyen la empatía, son esenciales para enfrentar la complejidad del 

mundo laboral y la sociedad postmoderna (Latorre et. al., 2023).  

La "exposición a la violencia" se refiere a la experiencia de ser testigo o víctima 

de actos violentos. Esta exposición puede tener lugar en diversos contextos, como el 

hogar, la escuela, la comunidad o incluso a nivel nacional o global. Los efectos de la 



61  

exposición a la violencia pueden ser profundos y duraderos, afectando tanto a la salud 

física como mental de las personas expuestas.  

En el contexto familiar, la exposición a la violencia intrafamiliar puede tener 

un impacto significativo en el desarrollo integral de los niños y las niñas. Los actos de 

violencia pueden ser repetitivos en la historia familiar y pueden incluir violencia 

psicológica, física, económica y sexual. La exposición directa o indirecta a actos 

violentos puede impactar negativamente a los niños y niñas en sus dimensiones física, 

cognitiva, emocional y social La exposición directa o indirecta a actos violentos puede 

generar consecuencias perjudiciales en los niños y niñas, afectando su desarrollo físico, 

cognitivo, emocional y social. (Docal et. al., 2022)   

En el ámbito urbano, la exposición a la violencia puede tener un impacto en el 

comportamiento prosocial, es decir, en las acciones que favorecen a los demás incluso 

si implican algún costo para la persona que las realiza. Un estudio encontró un efecto 

positivo de la exposición a la violencia urbana en la cooperación entre personas de 

diferentes grupos sociales. 

 En el ámbito escolar, la exposición a la violencia puede afectar el ambiente en 

el aula y el comportamiento de los estudiantes. La investigación ha demostrado que el 

desarrollo de habilidades socioemocionales, como la empatía, puede ayudar a mitigar 

la violencia en las aulas  

 En el contexto de la seguridad ciudadana, las políticas implementadas para 

combatir la violencia, como las pandillas, pueden tener un impacto en la exposición a 

la violencia. En algunos casos, estas políticas pueden incluso contribuir al 

recrudecimiento de la violencia (Tautiva et.al. 2023). 

La exposición a la violencia puede tener una repercusión de suma importancia 

en variadas áreas vitales de la persona, incluyendo su desarrollo físico y emocional, su 

comportamiento social y su bienestar general. Es importante abordar esta exposición a 

través de políticas y programas de prevención 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 físicos, psicológicos, 
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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 empatía, los factores de salud pueden jugar un papel 

importante. La empatía es primordial para la atención sanitaria de alta calidad. Se 

considera el eje central en la relación 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 empatía de una persona. Por ejemplo, un estudio realizado en la Universidad 

de Cartagena encontró que la funcionalidad familiar puede favorecer el desempeño de 

los estudiantes y futuros profesionales de la salud al mejorar los niveles de empatía.  

 El funcionamiento familiar influye sobre el puntaje de empatía en los 

estudiantes de medicina. Además, la sobrecarga emocional ha sido Reconocida como 

un elemento crucial en el desarrollo de comportamientos con baja empatía, la falta de 

exposición a ciertas experiencias puede influir negativamente. Por otro lado, se observa 

que los estudiantes que participan en actividades de voluntariado tienden a exhibir 

niveles más altos de empatía general. Además, se ha encontrado que las mujeres poseen 

características de personalidad que les permiten manejar mejor el estrés, y los 

estudiantes de medicina que optan por especialidades más centradas en el trato humano 

suelen mostrar mayores niveles de empatía. (Atahuaman et. al., 2018). 

Los factores de salud pueden afectar en los niveles de empatía de un individuo 

de varias maneras. Estos pueden incluir la funcionalidad familiar, la sobrecarga 

emocional, la participación en actividades de voluntariado, y las preferencias de 

carrera, entre otros. 

Los factores de crianza se refieren a las prácticas 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 empatía de un individuo. 

Por ejemplo, un estudio realizado en Lima encontró una correlación sobre los 

estilos modos de crianza y empatía en adolescentes. En particular, se encontró que el 

estilo de crianza autoritativo, que se caracteriza por un alto nivel de compromiso, 

control conductual y autonomía psicológica, estaba asociado con niveles más bajos de 
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empatía (García, 2020) 

Los factores culturales y sociales pueden influir en la empatía de varias 

maneras. La empatía 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 observación de otros y las 

experiencias vitales. Los patrones de pensamiento derivados de las diferentes culturas 

pueden influir en la empatía, y la falta de sensibilidad cultural puede ser atribuida a 

factores como la ignorancia de estos patrones. Además, las creencias y valores que 

decretan la motivación también son importantes para poder accionar empáticamente. 

En nuestra cultura, algunas categorías de personas o actos pueden ser considerados 

como "no merecedores" de empatía, lo que puede influir en cómo una persona muestra 

empatía hacia los demás. Los medios de comunicación actuales también pueden ser un 

factor importante en el nivel de empatía 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 ámbito laboral, la empatía puede ser un factor distintivo para la retención 

de talento, el compromiso del equipo y la innovación. Los líderes empáticos pueden 

inspirar a sus equipos, mejorar la cohesión y, en última instancia, impulsar la 

productividad. Por último, la empatía 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 correlación positiva con la 

empatía. (Monroy, 2023). 

Los factores culturales y sociales pueden influir en la empatía de varias 

maneras, desde la forma en que entendemos y respetamos las diferencias culturales, 

hasta cómo nuestros valores creencias, y las personas con las que interactuamos, 

pueden influir en nuestra capacidad para ser empáticos. 
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Capítulo IV 

Metodología 

 

4.1.  Enunciado de las Hipótesis  

 

4.1.1.  Hipótesis General 

 

• Existe relación entre empatía y clima laboral en los trabajadores asistenciales 

del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023 

             

4.1.2.  Hipótesis Específicas 

 

• Se presenta nivel de clima laboral muy desfavorable en los trabajadores 

asistenciales del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado 

• Se presenta nivel de empatía bajo en los trabajadores asistenciales del CLAS 

Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023 

• Existe un grado de significancia en relación a los niveles de clima laboral y los 

niveles de empatía en los trabajadores asistenciales del CLAS Centro de Salud 

Leoncio Prado, Tacna, 2023 

 

4.2.   Operacionalización de Variables y Escalas de Medición  

 

4.2.1.  Variable 1 

 

 4.2.1.1. Identificación. Clima laboral. 

4.2.1.2  Definición Operacional. El clima laboral se evaluó 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 1 

Operacionalización de la Variable Clima laboral 

Dimensiones Categoría Escala 

 

 

Autorrealización  

Involucramiento laboral 

Supervisión 

Comunicaron 

Condiciones laborales 

 

Muy favorable 

42 - 50 

Favorable 

34 - 41 

Normal 

26 - 33 

Desfavorable 

18 - 25 

Muy Desfavorable 

 

 

Ordinal 

 

4.2.2.  Variable 2 

 

 4.2.2.1. Identificación. Empatía 

4.2.2.2  Definición Operacional. La empatía se evaluó mediante el test 

de empatía cognitiva y afectiva, en la que, si la escalas de este resulta ser “alta” o 

“extremadamente alta” se califica como un nivel alto de empatía respectivamente, 

medido por el test de Empatía Cognitiva y Afectiva (TECA) por López (2008) 
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Tabla 2 

Operacionalización de la Variable Empatía  

Dimensiones Categoría Escala 

Cognitiva 

Adopción de perspectivas  

Comprensión emocional 

Afectiva 

Estrés Empático 

Alegría Empática 

Extremadamente 

alta: 

94 - 99 

Alta: 

70 - 93 

Media: 

31 - 69 

Baja: 

7 - 30 

Extremadamente 

baja: 

1 - 7 

Ordinal 

 

 

4.3. Tipo y Diseño de la Investigación  

4.3.1.  Tipo de Investigación.  

Debido a su objetivo, la investigación es de tipo básico, 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 empatía y clima laboral de los trabajadores del personal del centro de 

salud que se tiene como población.  

Este estudio adopta una perspectiva cuantitativa, ya que se utilizarán pruebas 

psicométricas para evaluar atributos psicológicos y se analizará la información 

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

un punto de vista objetivo y externo. 
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4.3.2. Diseño de Investigación.  

El diseño de la investigación Esta investigación es de tipo no experimental, ya 

que no se crean situaciones específicas, 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. (Hernández et. al., 2014) 

El estudio es de tipo transversal, ya que la evaluación se llevará a cabo en un único 

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

 

 

                                 M 

 

 

Donde:  

M =  Población 

V1 = Observación de la variable 1:  Empatía 

V2 =  Observación de la variable 2:  Clima Laboral 

 

  

4.4.  Ámbito de la Investigación  

El ámbito social en él se realizó en el contexto del CLAS Centro de Salud 

Leoncio Prado en Tacna, Perú. Se sabe que fue fundado el 22 de agosto de 1961 y 

que 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 región. A 

lo largo de los años, el centro ha adaptado sus servicios y horarios de atención para 

satisfacer las necesidades de la población asignada, que actualmente es de 15,001 

V1 

V2 
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personas. Además, el centro ha establecido relaciones con otras instituciones y 

organizaciones de salud en la región para mejorar la calidad y accesibilidad de los 

servicios de atención médica. 

 

4.5.  Unidad de Estudio, Población y Muestra  

 

4.5.1.  Unidad de Estudio.   

Trabajadores asistenciales del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado 

 

4.5.2.  Población 

La población está situada por 67 trabajadores presenciales que tienen trabajo 

asistencial al CLAS Centro de Salud Leoncio Prado  

Criterios de Inclusión: 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 exclusión:  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 investigación se trabajará 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 Recolección de Datos 

 
4.6.1. Procedimientos  

 

Esta indagación científica se desarrolló en varias etapas consecutivas. Inicialmente, se 

coordinó con los responsables para facilitar el acceso a la población objetivo, creando 
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reportes y cartas de presentación dirigidos a las personas con autoridad competentes 

para programar las sesiones de aplicación de las pruebas psicológicas. Además, se 

adaptaron los instrumentos para su uso en formato físico para los trabajadores. El día 

de la aplicación, se ofreció una explicación detallada y clara sobre el procedimiento, 

incentivando a los participantes a responder con sinceridad. 

Una vez completada la aplicación de las pruebas, se analizaron los datos utilizando el 

software estadístico SPSS versión 24 y Excel, y los datos resultantes se expusieron en 

tablas y gráficos. 

Posteriormente, dichos resultados fueron consolidaron en un informe que fue evaluado 

por un asesor y/o un comité evaluador para su validación y para realizar las 

correcciones necesarias. También se formularon conclusiones alineadas con los 

objetivos del estudio y se hicieron recomendaciones pertinentes. Esto permitió que el 

estudio cumpliera con los estándares de validez interna y externa, facilitando la 

generalización de los resultados a otras investigaciones y promoviendo estudios futuros 

sobre el tema central tratado. 

 

4.6.2. Técnicas  

 

En cuanto a las metodologías para recopilar datos, se empleó la técnica de 

encuestas tipo test, que permitió obtener información de manera objetiva y 

cuantificable. 

 

4.6.3. Instrumentos 

 

En la presente tesis se ejecutó la técnica de encuesta tipo test. Para la medición 

de la variable empatía se utilizó el Test de Empatía Cognitiva y Afectiva (TECA) 

Refiriendo a las propiedades psicométricas del instrumento, Ruiz, et. al. 

(2022) llevaron a cabo la validación de este instrumento, demostrando una fiabilidad 

adecuada. Se alcanzaron valores satisfactorios de fiabilidad para cada dimensión, 
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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 empatía y cuatro subescalas: Adopción de 

perspectivas Preocupación, Empática, Imaginación y Aflicción Personal 

La "Escala de Opiniones CL - SPC" de la Psicóloga Sonia Palma Carrillo, 

creada en el año 2004, ha demostrado tener altos niveles de confiabilidad y validez. 

Según 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 puntúa en nueve escalas o dimensiones que se definieron al diseñar 

el instrumento. Aunque estos instrumentos se emplean comúnmente en el ámbito 

empresarial, los componentes del CLA están diseñados para ser aplicables en diversos 

entornos laborales, incluyendo el sector público, las instituciones educativas y los 

centros hospitalarios en este caso se utilizó en un centro de salud. 
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Capítulo V 

Los Resultados 

 

5.1. El Trabajo de Campo 

 

En este estudio, la colecta de datos de la investigación 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 Briceño, 

quienes dieron los permisos para realizar las encuestas a los trabajadores asistenciales 

del centro de labores. 

La recopilación de datos se realizó a cabo en una semana: desde el dia lunes 11 

hasta el martes 19 de diciembre del año 2023 en la ciudad de Tacna debió a que no se 

pudo compilar todas las encuestas hacia todos los trabajadores en un mismo día puesto 

que rotan horarios por semana en horarios de turno mañana y noche así que se continuó 

recolectando datos los días siguientes.  En cuanto la duración del test en promedio se 

demoró por trabajador 10 minutos, donde los trabajadores se mostraron entusiasmados 

a excepción de una enfermera que se negó a responder   

Tras recopilar las cifras, se realizó un análisis estadístico de la información 

recolectada, utilizando técnicas que facilitaron la verificación de las hipótesis mediante 

el uso de tablas, gráficos y la prueba de Chi cuadrado, empleando para ello el software 

estadístico SPSS 26. (SPSS 26).       
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5.2. Diseño de Presentación de Resultados 

       

5.2.1. Variable: Clima Laboral  

 

Tabla 1 

Resultados para el nivel de Clima Laboral 

 

Categoría  Frecuencia Porcentaje 

Desfavorable 5 7,5 

Normal 37 55,2 

Favorable 23 34,3 

Muy favorable 2 3,0 

Total 67 100,0% 

 

 

Figura 1  

Resultados para el nivel de Clima Laboral 

 
 

 

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

Leoncio Prado un 55.20% presenta nivel de clima laboral normal 

  

Desfavorable Normal Favorable Muy favorable

Series1 7.50% 55.20% 34.30% 3.00%
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Tabla 2 

Resultados para la dimensión Autorrealización  

Categoría 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 dimensión Autorrealización  

 

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

Leoncio Prado tiene como 58.20% de nivel favorable en la dimensión autorrealización, 

que significa que en su mayoría tienen una apreciación favorable con respecto a las 

posibilidades que el medio laboral ofrezca  

  

Desfavorable Normal Favorable Muy favorable

Series1 1.50% 28.40% 58.20% 11.90%
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Tabla 3 

Resultados para la dimensión Involucramiento Laboral 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Desfavorable 4 6,0 

Normal 26 38,8 

Favorable 36 53,7 

Muy favorable 1 1,5 

Total 67 100,0 

 

Figura 3 

Resultados para la dimensión Involucramiento Laboral 

 

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

Leoncio Prado tiene como 53.70% de nivel favorable en la dimensión Involucramiento 

Laboral, interpretando que los trabajadores se identifican en su mayoría con los valores, 

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

  

Desfavorable Normal Favorable Muy favorable

Series1 6.00% 38.80% 53.70% 1.50%

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%



75  

Tabla 4 

Resultados de la dimensión Supervisión 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Desfavorable 4 6,0 

Normal 26 38,8 

Favorable 36 53,7 

Muy favorable 1 1,5 

Total 67 100,0 

 

Figura 4 

Resultados de la dimensión Supervisión 

 

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

Leoncio Prado tiene como 53.70% de nivel favorable en la dimensión Supervisión, esto 

señala que los trabajadores tienen una apreciación favorable en su mayoría sobre la 

supervisión de sus superiores sobre su labor en el centro, así como la relación de apoyo 

y orientación de los mismos. 

  

Desfavorable Normal Favorable Muy favorable

Series1 6.00% 38.80% 53.70% 1.50%
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Tabla 5 

Resultados de la dimensión Comunicación 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Desfavorable 2 3,0 

Normal 31 46,3 

Favorable 33 49,3 

Muy favorable 1 1,5 

Total 67 100,0 

 

Figura 5 

Resultados de la dimensión Comunicación 

 

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

Leoncio Prado tiene como 49.30% en la dimensión Comunicación de nivel favorable, 

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

celeridad, claridad, coherencia y precisión de la información pertinente que se tiene y 

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

  

Desfavorable Normal Favorable Muy favorable

Series1 3.00% 46.30% 49.30% 1.50%
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Tabla 6 

Resultados de la dimensión Condiciones Laborales 

Categoría 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 dimensión Condiciones Laborales 

 
 

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

Leoncio Prado tiene como 49.30% de nivel normal en la dimensión Condiciones 

Laborales, lo que se traduce en que los salariados reconocen que el establecimiento 

provee los elementos económicos, materiales, y/o psicosociales para el cumplimiento 

de sus labores. 

 

Desfavorable Normal Favorable Muy favorable

Series1 4.50% 49.30% 41.70% 4.50%
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5.2.2. Variable: Empatía 

Tabla 7 

 Resultados para el Nivel de Empatía  

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Baja 4 6,0 

Media 37 55,2 

Alta 25 37,3 

Extremadamente alta 1 1,5 

Total 67 100,0% 

   

Figura 7 

Resultados para el Nivel de Empatía 

 
 

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

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

Resultados para el Nivel de Adopción de perspectivas  

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Baja 3 4,5 

Media 43 64,2 

Alta 20 29,9 

Extremadamente alta 1 1,5 

Total 67 100,0% 

 

Figura 8 

Resultados de la Dimensión Adopción de Perspectivas 

 
 

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

Leoncio Prado tiene como 64.20% de nivel media en la dimensión Adopción 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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Tabla 9 

Resultados de la Dimensión Comprensión emocional 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Baja 10 14,9 

Media 35 52,2 

Alta 22 32,8 

Total 67 100,0% 

   

Figura 9 

Resultados de la Dimensión Comprensión emocional 

 
 

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

Leoncio Prado tiene como 55.20% de nivel media en la dimensión Comprensión 

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 Dimensión Estrés Empático 

 

Categoría 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 Dimensión Estrés empático 

 
 

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

Leoncio Prado tiene como 53.70 % de nivel media en la dimensión Estrés Empático, 

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. 
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Tabla 11 

Resultados de la Dimensión Alegría empática 

Categoría 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 Dimensión Alegría empática 

 

 

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

Leoncio Prado tiene como 49.30 % de nivel Alta en la dimensión Alegría Empático, 

ósea que los trabajadores tienen facilidad para alegrarse con los éxitos o 

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

social de buena calidad. 
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5.3  Contrastación de Hipótesis 

 

5.3.1 Prueba de Distribución de Normalidad  

 

Tabla 12 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov  

 

Nivel de 

Empatía 

Nivel de 

clima 

laboral 

N 67 67 

Estadístico de prueba ,323 ,317 

Sig.  ,000 ,000 

 

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

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

Toma de decisiones  

Para ello se empleará la prueba de Rho de Spearman para medir la correlación de 

variables 

5.3.2.  Hipótesis General  

 

 Planteamiento: Se ha evaluado los niveles de clima laboral en un conjunto de 

trabajadores del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado ¿Existe relación entre el clima 

laboral y la empatía? 
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Tabla 13 

Correlación de Spearman entre Nivel de Clima Laboral y Nivel de Empatía 

  

Plantear Hipótesis 

Ho: No Existe relación entre el clima laboral y la empatía. 

H1: Existe Relación entre el clima laboral y la empatía. 

Establecer un nivel de significancia 

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

Seleccionar estadístico de prueba 

Chi cuadrado de Independencia. 

Valor de P= 0,004 = 1%  

Lectura del p-valor 

Con una probabilidad de error de 1 % existe relación entre el clima laboral y la empatía. 

Toma de decisiones  

Existe relación entre el clima laboral y empatía. 
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Interpretación: En los trabajadores del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado se 

encontró relación entre el clima laboral y ser empático. 

5.3.3.  Hipótesis Específica 1 

Tabla 14 

Tabla cruzada Nivel de clima laboral - Nivel de Empatía 

 Baja Media Alta 

Extremadamente 

alta  

 N % N % N % N % N % 

N
iv

el
 d

e 
cl

im
a 

la
b
o
ra

l 

Desfavorable 3 75,0% 2 5,4% 0 0,0% 0 0,0% 5 7,5% 

Normal 1 25,0% 23 62,2% 13 52,0% 0 0,0% 37 55,2% 

Favorable 0 0,0% 11 29,7% 11 44,0% 1 100,0% 23 34,3% 

Muy 

favorable 

0 0,0% 1 2,7% 1 4,0 % 0 0,0% 2 3,0% 

Total 4 100,0% 37 100,0% 25 100,0% 1 100,0% 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 23,672a 

Gl 44 

Sig. asintót. ,995 

 

Plantear Hipótesis 

 

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) α = 5% = 0,05 

Seleccionar estadístico 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 relación entre el clima laboral y la empatía 

Toma de decisiones  

Ho: No existe nivel de clima laboral muy desfavorable en los trabajadores asistenciales 

del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado 

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

encontró nivel de clima laboral normal 

   

5.3.4.  Hipótesis Específica 2 

Tabla 16 

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

 Valor 

Chi cuadrado 31,955 a 

Gl 33 

Sig. asintót. ,519 

 

Plantear Hipótesis 

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

de Salud Leoncio Prado. 

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

Salud Leoncio Prado 

Establecer un nivel de significancia 

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

Seleccionar estadístico 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 relación entre el clima laboral y la empatía 

Toma de decisiones  

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

de Salud Leoncio Prado 

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

encontró nivel de empatía media  

5.3.5.  Hipótesis Específica 3 

 

Tabla 17 

Correlación de Spearman 
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Existe un grado de relación significativa entre los niveles de clima laboral y los niveles 

de empatía en los trabajadores asistenciales del centro de salud Leoncio 
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Plantear Hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre el clima laboral y la empatía. 

H1: Existe relación significativa entre el Clima Laboral y la Empatía. 

Establecer un nivel de significancia 

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

Seleccionar estadístico de prueba 

Chi cuadrado de Independencia. 

Valor de P= 0,004 = 1%  

Lectura del p-valor 

Con una probabilidad de error de 1 % existe relación entre el clima laboral y la empatía. 

Toma de decisiones  

Existe relación significativa entre el Clima Laboral y ser Empático. 

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

encontró relación significativa entre el Clima Laboral y ser Empático. 
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5.3. Discusión  

 

La presente tesis realizada tuvo como primer objetivo general determinar la 

relación existente entre los niveles de Empatía y Clima Laboral en los trabajadores 

asistenciales del CLAS Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 2023,  por lo tanto, se 

ha establecido una correlación significativa entre los niveles de empatía y el ambiente 

laboral, basándose 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 investigación denominada Inteligencia 

Emocional Y Clima Organizacional En El Personal De La Institución Educativa 

“Hermógenes Arenas Yáñez” De Tacna en donde hipótesis principal fue que la 

inteligencia emocional tiene una relación significativa con el clima organizacional en el 

personal de la "Institución Educativa Hermógenes Arenas Yáñez" de Tacna en 2018, 

destacando una conexión positiva y notable. Paralelamente, la investigación de Condori 

indica que hay una alta correlación positiva entre la inteligencia emocional y el clima 

organizacional. Además, se menciona que la relación entre la dimensión interpersonal 

de la inteligencia emocional y el clima organizacional es positiva y moderada, similar a 

los hallazgos de este estudio, que se obtuvo relación significativa entre Clima Laboral y 

Empatía, siendo normal y media correspondientemente con un 62.20%   de relación 

entre ambas variables. 

 Como segundo objetivo se tuvo determinar el Clima Laboral lo cual fue un 

existo puesto que en la presenta investigación 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 percepción de los empleados señala que 

existen posibilidades, compromiso, supervisión, comunicación y condiciones laborales 

en su lugar de trabajo, este resultado se puede contrastar con el trabajo de Clavijo 

(2018) donde se encontró que se describe como regular el clima laboral en un 52.2%,  

en su investigación titulada El Clima Laboral Y Las Relaciones Interpersonales En Los 

Trabajadores Del Área De Mantenimiento De Una Universidad Privada De Chiclayo 
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en la Universidad Señor de Sipán así lograr la designación Licenciada en Trabajo 

Social, el objetivo principal de este estudio fue examinar la conexión existente entre el 

ambiente laboral y las dinámicas de relación interpersonal entre el personal del 

departamento de mantenimiento de una institución educativa privada en Chiclayo 

durante el año 2018. La investigación se enfocó en 23 empleados de dicho 

departamento, predominantemente masculinos, con un nivel educativo 

mayoritariamente de primaria incompleta. Los participantes tenían edades 

comprendidas entre los 30 y 49 años y contaban con un periodo de servicio de entre 1 

y 5 años. 

El tercer objetivo fue determinar en los trabajadores el nivel de empatía, lo cual 

fue cumplido ya que el análisis arrojo que  un 55.20 %  de los trabajadores presenta 

nivel de empatía 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, así como la habilidad de entender las emociones negativas de otros 

individuos , y a su vez alegrarse o compartir las emociones positivas de los demás, se 

puede ver que en el trabajo que realizó Garcia y Silva (2021) la investigación 

denominada Estrés laboral y empatía en servidores del gobierno regional de Tacna, 

2021., para obtener el título profesional de licenciatura en psicología, el propósito 

principal fue investigar la conexión entre el estrés laboral y la empatía en los empleados 

del Gobierno Regional de Tacna, 2021. Se trabajó con una muestra de 183 empleados 

de ambos géneros, con edades comprendidas entre los 21 y 47 años. Todos ellos 

completaron el test TECA, resultando en un predominante nivel medio de empatía, 

alcanzando este nivel en el 79,2% de los participantes, coincidiendo con los hallazgos 

de este estudio específico, siendo el mismo nivel que dio como resultado la 

investigación propia. 

Por último, el cuarto objetivo se tuvo decretar el grado de relación entre los 

niveles de Clima Laboral Y Los Niveles de Empatía 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 relación significativa entre Clima Laboral y Empatía siendo 
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un 62.2% de relación entre los niveles normal de clima laboral y media de empatía, 

siendo una relación positiva esto puede compararse con la investigación  de Aranguen 

y Lozano (2019) en su trabajo “Análisis Correlacional Entre La Inteligencia 

Emocional Y Clima Organizacional De Los Trabajadores Del Nivel Administrativo, 

Hospitalario Y Asistencial De La Clínica Del Sistema Nervioso Renovar Ltda. Sede 

Villavicencio realizada en la universidad de Santo Tomas (Villavicencio)”, para lograr 

su título de licenciatura en Psicología. El propósito de este estudio fue examinar la 

conexión entre la inteligencia emocional y el clima organizacional en el personal de 

una clínica. Se realizó un análisis correlacional con 218 empleados de los niveles 

administrativo, asistencial y hospitalario distribuidos en 16 sedes de la clínica. Para 

ello, se emplearon cuestionarios específicos de inteligencia emocional y clima 

organizacional. La hipótesis inicial planteaba que a mayores niveles de inteligencia 

emocional correspondía un mejor clima organizacional. Sin embargo, los resultados 

del estudio mostraron que no existe una correlación directa entre la inteligencia 

emocional, que se presentó en un nivel medio, y el clima organizacional, que se observó 

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 empatía y sus resultados fueron de relación significativa puesto que, en el 

análisis de dicha subcategoría, se puede que se establecen en el nivel alto, al igual que 

su otra variable clima laboral. Comprando con nuestra investigación ambos trabajos 

tienen relación de significancia positiva siendo una buena apreciación de los dos 

trabajos.  

En cuanto se habla sobre la teoría conceptual de las variables de la 

investigación, la teoría 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 análisis que se ha realizado. Según Lewin, el comportamiento de un individuo en su 

lugar de trabajo no se determina únicamente por sus rasgos individuales, sino también 

por su percepción del ambiente laboral y los elementos organizacionales. Se sostiene 

que la conducta de una persona es el resultado de la interacción entre el individuo y su 
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entorno psicológico, o "campo". Este campo incluye todos los factores que influyen en 

la conducta, tanto internos (características personales) como externos (ambiente de 

trabajo). 

Kurt Lewin, un psicólogo reconocido por sus contribuciones a la psicología 

social y organizacional, desarrolló una fórmula que ha sido fundamental para entender 

la dinámica del comportamiento humano en diferentes contextos, incluyendo el laboral. 

Su teoría, resumida en la ecuación B=f(P,E), propone que la conducta (B) es una 

función (f) del individuo (siendo P que representa las características 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 incluiría la cultura organizacional, 

las políticas de la empresa, las condiciones físicas del lugar de trabajo, las relaciones 

con los compañeros y superiores, y cualquier otro factor ambiental que pueda afectar 

al empleado.). Esta ecuación subraya la importancia de considerar tanto las 

características 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 características de su ambiente laboral.  

 Entonces si tomamos como referencia la ecuación que realizó Kurt Lewin 

(B=f(P,E)) y lo llevamos a nuestro contexto se puede concluir que el comportamiento 

de los trabajadores se habría podido estimar que si obtenemos los resultados del nivel 

de empatía de la población que en este caso fue de 55.2% a nivel medio siendo esta la 

función lo cual se multiplicaría con los aspectos externos que rodean al individuo en 

nuestro escenario seria su centro de laburo, lo cual se obtiene una percepción de que 

existen condiciones, comunicación, supervisión, autorrealización e involucramiento 

con su labor, siendo así un nivel medio de clima laboral de 55.2%  

Para finalizar, la teoría del clima organizacional de Schneider se centra en las 

impresiones que las personas tienen en su organización y cómo estos deslumbres 

afectan su conducta e incentivos. Estos referentes sostienen que ela atmosfera 
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organizacional emerge de las interacciones. Según Lewin el clima organizacional se 

manifiesta a través de la interacción entre los atributos personales y organizacionales, 

y se define como el conjunto de percepciones que los miembros de una organización 

tienen respecto a sus políticas, prácticas y procedimientos. Estas percepciones, que son 

comunes entre los individuos de la organización, pueden afectar su comportamiento y 

motivación, de manera similar a cómo la relación significativa observada en este 

estudio impacta en la empatía de los trabajadores.  
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Capítulo VI 

Conclusiones y Sugerencias 
 

6.1.  Conclusiones 

6.1.1. Primera 

 

Se decretó que existe correlación relación positiva entre clima laboral y Empatía 

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

 

6.1.2. Segunda  

 

Se decretó 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 podría ver 

reflejado en el centro de trabajo. 

 

6.1.3. Tercera  

 

Se determinó que el nivel de empatía de los trabajadores asistenciales del CLAS 

Centro de Salud Leoncio Prado es media con un 55.20% lo cual se podría ver reflejado 

en la relación con co-trabajadores o pacientes. 

 

6.1.4. Cuarta  

 

Se decretó que existe una relación estadísticamente significativa entre clima 

laboral y empatía de los trabajadores asistenciales del CLAS Centro de Salud Leoncio 

Prado 2023, con un 62.2% de correlación entre los niveles normal de clima laboral y 

nivel media de empatía. 
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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 alusión a la relación de los niveles de 

clima laboral y empatía en tanto en centros de salud como hospitales, con el propósito 

y verificar si son similares o existen algunas diferencias ya que existen pocas 

investigaciones con respecto a la variable empatía, ya que si bien existen 

investigaciones con la variable clima laboral, la variable empatía en investigaciones 

tiene carácter escaso. 

 

6.2.1. Segunda 
  

Se sugiere al centro de salud fomentar actividades que generen vínculos 

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 

más fuertes y exista mas confianza, realizar dichas actividades por lo general en días 

festivos para así todo el grupo laboral tenga un objetivo y esto cree una unión entre los 

trabajadores.  

 

6.2.2. Tercera 

 

Se sugiere al centro de labores donde se realizó la investigación realizar un 

programa en donde se obtenga resultados evidenciados con un pre test, se podría usar 

las encuestas que se realizaron en esta investigación como base y después, ejecutar 

talleres que fomenten la empatía 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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realizaría 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 psicólogos 

del centro manera permanente de modo que se posibilite las actividades que se 

sugirieron anteriormente, esto ayudaría tanto a su formación como profesional 

además que dejaría un gran aporte a la investigación, al centro, a la universidad y 

futura bibliografía científica.  
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PREGUNTA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INSTRUM

ENTOS 

METODOLOGÍA 

¿Existe relación entre Clima 

laboral y Empatía en los 
trabajadores asistenciales del 

CLAS Centro de Salud 

Leoncio Prado, Tacna, 2023? 

Determinar la relación entre 

clima laboral y empatía en 
los trabajadores 

asistenciales del CLAS 

Centro de Salud Leoncio 

Prado, Tacna, 2023 

Existe relación entre empatía y clima 

laboral en los trabajadores asistenciales 
del CLAS Centro de Salud Leoncio 

Prado, Tacna, 2023 

Variable 1 

Clima 

laboral 

Autorrealización  

Involucramiento laboral 
Supervisión 

Comunicaron 

Condiciones laborales 

 

ESCALA 

CLSPC 
 

Enfoque 

cuantitativo 
Tipo 

Descriptivo relacional 

Diseño 

no experimental 
transversal correlacional 

 

 

 

 

M 

 

 
Donde 

M: Población 

V1: Indica la medición de 

la variable 1 

V2: Indica la medición de 

la variable 2 

 

Población 

68 

 

Muestra 

68 
 

Método 

cuantitativos, en este caso 

pruebas estandarizadas 
y/o cuestionarios 

 

PREGUNTA ESPECÍFICA OBJETIVO 

ESPECÍFICO 

HIPÓTESIS ESPECÍFICA 

Variable 2 

Empatía 

Cognitiva 

Adopción de 

perspectivas  
Comprensión 

emocional 

Afectiva 

Estrés Empático 
Alegría Empática 

TECA test 

de empatía 

cognitiva y 
afectiva  

¿Cuál es el nivel de clima de 
laboral en los trabajadores 

asistenciales del CLAS Centro 

de Salud Leoncio Prado, 

Tacna, 2023? 

Determinar el nivel de clima 
laboral en los trabajadores 

asistenciales del CLAS 

Centro de Salud Leoncio 

Prado, Tacna, 2023 

Se nivel de clima laboral muy 
desfavorable en los trabajadores 

asistenciales del CLAS Centro de Salud 

Leoncio Prado, Tacna, 2023 

¿Cuál es el nivel de empatía en 

los trabajadores asistenciales 

del CLAS Centro de Salud 

Leoncio Prado, Tacna, 2023? 

Determinar el nivel de 

empatía en los trabajadores 

asistenciales del CLAS 

Centro de Salud Leoncio 
Prado, Tacna, 2023 

Se presenta nivel de empatía bajo en los 

trabajadores asistenciales del CLAS 

Centro de Salud Leoncio Prado, Tacna, 

2023 

V1 

V2 
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¿Qué grado de relación existe 
entre los niveles de clima 

laboral y los niveles de 

empatía en los trabajadores 

asistenciales del CLAS Centro 
de Salud Leoncio Prado, 

Tacna, 2023? 

Determinar el grado de 
relación entre los niveles de 

clima laboral y los niveles 

de empatía en los 

trabajadores asistenciales 
del CLAS Centro de Salud 

Leoncio Prado, Tacna, 2023 

Existe un grado de relación significativa 
entre los niveles de clima laboral y los 

niveles de empatía en los trabajadores 

asistenciales del CLAS Centro de Salud 

Leoncio Prado, Tacna, 2023 

Técnica 

Encuesta 

 

Aplicación 

Practica Laboratorio 
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