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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “Competencias Laborales y su
relacion con el Clima Organizacional de |los trabajadores administrativos de la Red
de Salud Huaylas Sur, Huaraz - 2016, esta orientado a determinar la relacion que
existe entre ambas variables: Competencias laborales y Clima organizacional.

El tipo de estudio serd Descriptivo - Correlacional, ya que e propésito es
determinar y describir como la competencia laboral se relaciona con e clima
organizacional. El disefio de Investigacion es No experimental, porque no se
manipularan deliberadamente las variables de estudio. Transeccional, porque los
datos se recopilaran en un tiempo unico y determinado. Correlacional, porque se
describiran | as relaciones entre las variables.

Para la redlizacion de la investigacion se utilizd como poblacion a 63
trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz en sus distintas modalidades
de contrato (Nombrados y Contratacion Administrativo de Servicios — CAS), se
trabgjara con toda la poblacién, es decir, un censo. Como instrumentos para la
recoleccion de lainformacion se usd andlisis de documentosy el cuestionario. Para
el andlisis de la informacion se empled la estadistica descriptiva y para la
contrastacion de la hipdtesis se utilizd la prueba Chi cuadrado. Para €
procesamiento se usara el software estadistico SPSS version 22.0.

Se puede concluir que Competencias Laborales se relaciona con Clima

Organizaciona y presentan una correlacion alta, positiva y significativamente.

Palabras clave: Competencias laborales, clima organizacional.
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ABSTRACT

The present research work entitled "Labor Competences and their
relationship with the Organizational Climate of administrative workers of the
Huaylas Sur Health Network, Huaraz - 2016", is aimed at determining the
relationship between the two variables: Labor Competencies and Organizational
Climate.

The type of study will be Descriptive - Correlational, since the purposeis
to determine and describe how labor competency is related to the organizational
climate. The research design is non-experimental, because the study variables will
not be deliberately manipulated. Transectional, because the data will be collected
in asingle and determined time. Correlational, because the relationships between
the variables will be described.

In order to carry out the research, a population of 63 workers from the
Huaylas Sur - Huaraz Health Network in its different modalities of contract
(Nominated and Administrative Contract for Services - CAS) was employed, and
the entire population will be worked on, that is, a census. As instruments for the
collection of information, analysis of documents and the questionnaire were used.
For the analysis of the information, the descriptive statistics was used and for the
test of the hypothesisthe Chi square test was used. SPSS statistical software version
22.0 will be used for processing.

It can be concluded that Labor Competences is related to Organizational
Climate and present a high, positive and significant correlation.

Key words: Labor competencies, organizational climate.



. INTRODUCCION

En la tltima década | as organizaciones han empezado a vaorar no solo los
puestos de trabajo sino también a su personal y las competencias que estas aportan

en el logro de los resultados.

Asimismo, debemos entender que el problema de las organizaciones no se
encuentrasolo en el entorno externo, sino también en e entorno interno, uno delos
puntos internos es € recurso humano, por ello es importante evaluar a los
trabajadores y tomar en cuenta que las competencias implica no sdlo atender a
rasgos psicoldgicos de las personas, Sino a comportamientos observables que son
consecuencia de un conjunto de motivaciones, rasgos de personalidad, actitudes,
valores, conocimientos, aptitudes y habilidades, como hace referencia Bunk (1994)
“Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y
actitudes necesarias para gercer una profesion, puede resolver problemas
profesionales de forma auténomayy flexible y esta capacitado para colaborar en su
entorno profesional y en la organizacion del trabajo”. Ental sentido, lacompetencia
esta causalmente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo
(Boyatzis, 1982). Todas esas competencias laboral es contribuyen en €l logro delos
objetivos de la organizacion, ademés son parte del clima organizacional que pueda

desarrollarse en la organizacion.

En tanto, e Clima Organizacional considerada como las percepciones
compartidas por |os miembros de una organizacion respecto a trabajo, €l ambiente

fisico en que éste se da, las rel aciones interpersonal es que tienen lugar en torno a él



y las diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabagjo.

(MINSA, 2009)

Si bien, esimportante mencionar que el estudio del clima organizaciona se
fundamenta, préacticamente en su totalidad, en lasteorias de las relaciones humanas,
no se puede dejar de lado lateoria clasicade Fayol, yaque, apesar de ser unateoria
en laque se veiaa ser humano como un ente econémico, se puede observar dentro
de aguno de sus principios € trato equitativo y digno hacia los empleados,

igualmente las teorias humanistas tienen de trasfondo un beneficio econémico.

Por otro lado, e Ministerio de Salud actor principal para gestionar su
“Sistema de Gestion de Calidad en Salud” refiere en uno de los principios que lo
fundamentan, que es importante lograr la participacion del personal: “el personal
de todos los niveles es la esencia de la organizacion, pues mediante a su
compromiso posibilita el uso de sus habilidades y conocimientos en beneficios de
la calidad”. También, debemos resaltar que dentro de los objetivos especificos
busca fomentar una cultura de calidad en € sector, en todos los niveles de la
institucion y los establecimientos de salud del MINSA, sensible ala necesidad de

|os usuarios.

Respecto a las redes de servicio de salud en € Per:

La configuracion de los servicios de salud en redes en el Perti seiniciaen el
afio 1995 con la publicacion del documento “Lineamientos de Politicas del Sector
Salud 1995-200”. Dicho documento promueve la formacion de redes plurales de
prestadores acreditados y categorizados. En e 2001, mediante Resolucién

Ministerial N°122-2001-SA/DM, se aprueba el documento “Lineamientos para la



Delimitacion de Redes de Salud”, que se complementé con otros documentos
normativos que tenia como objetivo regular la conformidad de redes de salud.
Asimismo, mediante Resolucion Ministerial N°405-2005/MINSA, lacual reconoce
que las Direcciones regionales aprobaran la organizacion administrativa de las
dependencias del Sector Salud en su ambito, segin los lineamientos emitidos por €
Ministerio de Salud. En € 2013 se emitio € Decreto Legislativo N°1166, € cual
aprueba la conformacion y funcionamiento de Redes Integradas de Atencion de
Salud y establece e marco legal para la conformacion y funcionamiento de las
mismas. A marzo de 2017, la red publica del Ministerio de Salud y Gobiernos
Regionales cuenta con 156 redes de servicios de salud y 876 micro redes de salud.

Por su parte EsSalud cuenta con 29 redes asistenciales: 3 en Limay 26 en regiones.

A pesar del marco legal vigente, la conformacion de redes integradas de
servicios de salud no se ha realizado de manera efectiva. Aln se evidencia
fragmentacion en los prestadores de salud, que se traduce en un pobr e desempefio
general del sistema de salud. En este contexto, e documento que estipulo los
lineamientos actual es menciona en su lineamiento 4: “los recursos humanos deben
asignarse y programarse de manera eficiente para la prestacion de la cartera de
servicios de salud. “Los recursos humanos constituyen un ee fundamental en
mejora de la atencién en salud. Esto involucra € desarrollo de competencias y
compromiso ético de los recursos humanos para una atencion de calidad y
humani zada que responda a las necesidades de salud de la poblacion, en funcién de
su cartera de servicios de la red, y para ofrecer el mejor servicio al ciudadano”.

(MINSA, RM 167-2017/MINSA.)



De lo referido anteriormente debemos resaltar que los trabajadores en las
redes de salud son, por tanto, un ge fundamental en la mejora de la atencion de

salud y ellos deben tener las competencias necesarias.

L os trabajadores administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur — Ancash,
en su labor diaria utilizan y ponen en manifesté un conjunto de conocimientos
(saber), habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) que,
aplicados en el desempefio de una determinada responsabilidad o aportacion
profesional, aseguran su buen logro. Sin embargo, perciben incompetencia o falta
de experiencia en muchos de sus comparieros ocasionando entre las consecuencias
negativas las siguientes: inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion,
baja productividad, dificultades para gercer un trabajo en equipo, etc. Y por ende,
creen que su clima laboral no es e mejor debido al desenvolvimiento de sus

competencias |aborales.

Es por ello que la presente investigacion pretende describir y relacionar las

competencias laborales del trabgjador y su Clima Organizacional.

Formulacion del problema deinvestigacion

Problema General

¢De gué manera las competencias laborales se relacionan con en € clima
organizacional de los trabajadores administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur,

Huaraz - 20167



Problemas Especificos

1

1.1

1.2

¢Cud es e nivel de competencialabora de los trabajadores administrativos de

laRed de Salud Huaylas Sur, Huaraz - 20167

¢Cud es @ nivel de clima organizacional de los trabajadores administrativos

de laRed de Salud Huaylas Sur, Huaraz - 20167?

Objetivos

Objetivo General

Determinar de qué manera las competencias |aborales se relaciona con
el climaorganizacional de los trabajadores administrativos de la Red de Salud

Huaylas Sur, Huaraz — 2016.

Obj etivos Especificos

1. Conocer e nivel de competencias laborales de los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur, Huaraz - 2016.
2. Conocer e nivel del clima organizacional de los trabgadores

administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur, Huaraz - 2016.

Hipotesis

Hipotesis General

Las competencias laborales se relacionan significativamente con el
clima organizacional de los trabgjadores administrativos de la Red de Salud

Huaylas Sur, Huaraz — 2016.



Hipotesis Especificas

Existe un bao nivel de competencias laborales en trabajadores
administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur, Huaraz — 2016.
El clima organizacional es desfavorable para los trabgadores

administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur, Huaraz — 2016.

1.3. Variables

Variables:

Competencias laborales

Clima organizacional



Operacionalizacion devariables

DEFINICION DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL Segiin
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES modelo SERVQUAL COMPONENTES ESCALA
Conjunto de Conjunto de La capacidad consciente de regular los « Autocontrol emocional
conocimientos, habilidades | conocimientos, 1. Autocontrol impulsos de manera voluntaria, con €
y actitudes que aplicados o | habilidades y actitudes ' objetivo de alcanzar un mayor equilibrio « Autocontrol conductual
demostradas en & ambito | que aplicados o personal y relacional de un trabajador.
productivo, tanto en un demostradas en e dmbito Capacidad de un trabajador para adaptarse a | * Solucién de problemas
empleo como en una productivo, tantoenun | 2. Adaptabilidad un nuevo medio o situacion. * Prueba de la realidad
unidad paralageneracion | empleo como en una « Flexibilidad
deingresos por cuenta unidad parala generacion ) Capacidad que tiene un trabajador de « Identificacion
propia, setraducen en deingresos por cuenta | 3. Capacidad de determinar o alterar laforma de pensar o de o
resultados efectivos que propia, se traducen en influencia actuar de otro u otros empleados. * Internalizacion
contribuyen al logro delos | resultados efectivos que La capacidad o habilidad quetiene un « El poder.
objetivosde la _ | contribuyen a logro de directivo parainfluir, inducir, animar o Comprension fundamental de las
organizacion o del negocio | los objeti vos dela motivar a sus empleados allevar a cabo personas
organl'zam 6n o del . determinados objetivos de |a organizacion, « Inspirar a las personas para que
negocio 4. Liderazgo con entusiasmo y por voluntad propia aplican todas sus capacidades en ¢
desarrollo de un proyecto
. « Estilo de lider y el clima que este
Competencias produce NOMINAL

laborales

5. Desempefio laboral,
resolucion de conflictos

El desempefio laboral es el nivel de
g ecucion alcanzado por los trabajadores en
el logro de las metas de la organizacion.

« Nivel de ejecucion

Laresolucion de conflictos es unatécnica,
ensayada por profesionales.

« Técnica que ofrece vias alternativas
entre partes en disputa

y negociacion e —
Lanegociacion es un proceso y unatécnica
mediante los cuales dos 0 mas partes « Acordar
construyen un acuerdo.
Los valores que produce €l comportamiento | « Comportamiento
6. Valores de un trabajador que beneficiatanto a quien

lo gercitacomo aquieneslo reciben en su
ambiente laboral.

« Beneficio social

7. Orientacion a logro

El esfuerzo que hacen los trabajadores como
individuosy @ equipo de trabajo como
unidad, por cumplir con los objetivos
planteados en los proyectos universitarios,
dentro de |as expectativas esperadas

« Posibilidad

« Capacidad

* Merecimiento

Valoracion del trabajo por € jefe inmediato.




Clima
organizacional

Es e ambiente humano en
el que desarrollan su
actividad los trabajadores
de una organizacion. Se
dice que existe un buen
clima en una organizacién
cuando la personatrabaja
en un entorno favorabley
por tanto puede aportar sus
conocimientos y
habilidades.

El estudio del clima
organizacional, permite
conocer, en forma
cientificay sistematica,
las opiniones de las
personas acerca de su
entorno laboral y
condiciones de trabajo,
con € fin de elaborar
planes que permitan
superar de manera
priorizada los factores
negativos que se detecten
y que afectan €
compromisoy la
productividad del
potencial humano.

1. Realizacién personal

Posibilidad que e medio laboral en la
ingtitucion y sus funciones que realicen
favorezcan € desarrollo personal, con
perspectivas aun desarrollo futuro.

Desarrollo personal

Estado en el cual un empleado seidentifica | Identificacion
2. Involucramiento con su organizacién en particular y con sus
laboral metas y desea mantenerse en ellacomo uno | Internalizacion
de sus miembros.
Servicio de orientacion y asesoriatécnicaen | Servicio
lacual severificay evalla pararecoger
3. Supervision informaci 6n sobre |a problemética que Evaluacion
debera ser superada a través de acciones de
asesoramiento, tan pronto sean detectadas
Es el medio que permite orientar las Emisor
conductas individuales y establecer Receptor
o relaciones interpersonales funcionalesque | Mensaje
4. Comunicacion ayuden atrabgjar juntos paraacanzarlas [ Canal
metas Codificacion
Decodificacion
Las condiciones laborales abarcan lo que es | Seguridad laboral

5. Condiciones laborales

seguridad ocupacional, salud y condiciones
de trabgjo en general.

Condiciones de trabajo

NOMINAL




Il.  MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Flores (2016) en la investigacion titulada ““Clima institucional y
Competencias Laborales en la Direccion de Operaciones Especiales de la
PNP. Lima 2016 tuvo como objetivo genera determinar la relacion entre el
Clima ingtitucional y las competencias laborales en la Direccion de
Operaciones Especiales de la Policia Nacional del Perd. Lima. 2016. La
poblacion o universo de interés en estainvestigacion, esta conformada por 140
policias de la Direccion de Operaciones Especiales de la Policia Nacional del
Perd. Lima. 2016, se considerd una muestraigual ala poblacion en las cuaes
se han estudiado las variables: Climainstitucional y las competencias|aborales.
El método empleado en la investigacion fue e hipotético-deductivo. Esta
investigacion utilizé para su proposito e disefio no experimental de nivel
correlacional, que recogi6 la informacidon en un periodo especifico, que se
desarroll6 a aplicar encuestade Climalaboral de Aceroy Y usssef y laencuesta
de Competencias laboral es de Cojulum Cinfuentes, todos con escalade Likert,
que brindaron informacion acerca de la relacion que existe entre las variables
de estudio en sus distintas dimensiones. El resultado del coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.737 indica que existe relacion positiva entre
las variables ademas se encuentra en €l nivel de correlacion alta y siendo el
nivel de significancia bilatera p=0.000<0.01 (altamente significativo), se
rechaza la hipotesis nulay se acepta la hipotesis general; se concluye que: El

Clima ingtitucional se relaciona significativamente con las competencias



laborales en la Direccion de Operaciones Especia es de la Policia Nacional del

Perd. Lima. 2016.

Ortiz Socualaya (2015) en la investigacion titulada “Competencias
laborales de las enfermeras del servicio de Centro Quirurgico del Hospital
Nacional Docente Madre Nifio San Bartolome- Lima— 2015, se planted como
problema de investigacion: ¢Cua es € diagnostico de las competencias
laborales de las enfermeras del servicio de Centro Quirurgico del Hospital
Naciona Docente Madre Nifio San Bartolomé - Lima - 2015? Teniendo como
objetivo general: Determinar € diagndstico de las competencias laboraes de
las enfermeras del servicio de Centro Quirdargico del Hospital Naciona
Docente Madre Nifio San Bartolomé - Lima - 2015. Esta investigacion fue de
tipo descriptivo y disefio no experimental - transeccional en una poblacion y
muestra de 30 colaboradores del Servicio de Centro Quirdrgico del Hospital
Naciona Docente Madre Nifio San Bartolomeé - Lima. Se aplicd uninstrumento
a la muestra seleccionada. La técnica fue la encuesta y € instrumento un
cuestionario de 40 preguntas para la variable competencias laborales.
Obteniéndose entre sus conclusiones. e diagnostico de las competencias
laborales de las enfermeras, se encontré en un nivel regular en un 50.0%. Asi
mismo, se encontrd que a mayor tiempo de servicios hay buen nive de
competencias laborales y a menor tiempo de servicios hay deficiente o regular

nivel de competencias laborales.

Ortega (2015), en la investigacion titulada “Las competencias

laboralesy € clima organizacional de |os trabajadores administrativos en las
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universidades tecnol 6gicas privadas del Lima”, €l objetivo de lainvestigacion
fue estudiar lainfluencia existente entre las competencias laborales y e clima
organizacional en las universidades tecnologicas privadas de Lima, y la
relacion entre el climay las diferentes dimensiones del desempefio |aboral.
Metodologia: Mediante un tipo de investigacion correlacional y disefio no
experimental se aplicd a una muestra de 161 trabagadores administrativos,
seleccionados mediante muestreo aleatorio. Se aplicaron dos instrumentos: la
escala de clima organizacional de Sonia Pama y una escala de desempefio
laboral. Ambas pruebas fueron sometidas avalidez y confiabilidad. Los datos
fueron procesados mediante estadisticos descriptivos e inferenciaes.
Conclusion: existe correlacion directa, positiva y significativa entre las
competencias laboralesy e climaorganizacional, asi como entre todas y cada
una de las dimensiones de las competencias laborales con e clima

organizaciona: (p-valor < 0.001)

Tello (2015) en lainvestigacion titulada ““La competencia laboral y €l
clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
UGEL 04 - Comas 2015” tuvo como objetivo general, determinar el efecto de
la Competencia Laboral y e Clima Organizacional en la satisfaccion laboral
de los trabgjadores de la Uge 04 - Comas 2015, la poblacién estuvo
conformada por 60 trabajadores, (poblacion censal). El método empleado enla
investigacion fue hipotético deductivo, de tipo descriptiva explicativa, disefio
no experimental de corte transversal, que recogié informacion en un periodo
determinado, utiliz6 latécnicadelaencuestacon suinstrumento el cuestionario

de competencia laboral, conformada por 30 preguntas en la escala de Likert,
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asimismo, el cuestionario de clima organizaciona estuvo constituido por 27
preguntas, y satisfaccion laboral con 26 preguntas que proporcionaron
diferentes puntos de vista acerca de las mencionadas variables, a traves de la
evaluacion de sus distintas dimensiones, cuyos resultados fueron llevados a
graficos estadisticos (programa SPSS version 23) asi como sus respectivas
interpretaciones. La investigacion determina gque existe evidencia para afirmar
la incidencia de la Competencia Laboral y € Clima Organizacional en la

satisfaccion laboral de los trabgjadores de laUgel 04 - Comas 2015

Granados (2013), en la investigacion titulada *‘Desarrollo
competencias laborales y formacion de los profesionales en turismo, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos”, ha tenido como Objetivo
determinar la relacion entre el desarrollo de las competencias laborales y la
formacion delos profesionales en Turismo, en laUniversidad Nacional Mayor
de San Marcos, en € afio 2013; Metodologia: De tipo descriptivo (Bernal y
otros (2000), Método: Ex post facto (Kerlinger 1982:268-278), Disefio: Co-
relacional; (Tuckman, 1978). La muestra conformada por 96 estudiantes del X
semestre de la Escuela Académico Profesional de Administracion de Turismo
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM), del Semestre
2013 11, siendo ésta No Probabilistica Intencionada. Para |a recogida de datos
hemos se aplico dos cuestionarios tipo Escala de Lickert, uno sobre desarrollo
de competencias laborales y € otro sobre formacién profesional en turismo en
la UNMSM. Resultados. para los estudiantes, el 59.38% son buenas las
competencias laboraes y para € 48.96% es buena la formacion de los

profesionales en Turismo. Conclusion: Es directa y significativa la relacion
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entre e desarrollo de las competencias laborales y la formacion de los
profesionales en Turismo, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,

en e ano 2013.

Sotomayor (2012) en la investigacion titulada “Relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede central
del gobierno regional, Moquegua 2012, Universidad Jorge Basadre
Grohmann — Tacna, tuvo como objetivo estudiar la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede Central
del Gobierno Regional de Moquegua realizado desde el mes de Enero a mes
de Octubre en € presente afio 2012, el proposito del mismo, consistio en
determinar los niveles de clima organizaciona y de satisfaccion Laboral asi
como larelacion entre ambas variables. La muestra estuvo conformada por 109
trabajadores administrativos que ha constituido la unidad de andlisis y los
instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios cuya validez y fiabilidad
fueron debidamente demostrados dado que presentaron coeficientes con
valores aceptables y altos de Alpha de Cronbach. Los resultados obtenidos
evidencian que existe predominio del Nivel Medio de Clima Organizacional y
del Nivel Medio de Satisfaccion Laboral asi como una Alta Relacion entre el
Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores de la Sede
Central del Gobierno Regional de Mogquegua. Resaltalanecesidad de propiciar
un adecuado clima organizacional con el objetivo de que los trabajadores se
sientan motivados, valorados y que afiancen su compromiso con su trabao y

laingtitucién para el desarrollo de sus actividades cotidianas.
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Saenz (2010), en lainvestigacion titulada “Modelo educativo para la
formacion de competencias genéricas en estudiantes de la carrera profesional
técnica de administracion bancaria y su interrelacion con las competencias
genéricas laborales exigidas por € mercado laboral bancario de Lima
Metropolitana en el afio 2009 a marzo 2010 La investigacion comprendio
LimaMetropolitana, recolectando datos mediante encuestas y entrevistas, y se
procesaron para la comprobacion de la hipétesis general y especifica. Como
resultado de lainvestigacion se determind que el mercado laboral requiere las
siguientes competencias genéricas. Compromiso con la calidad, Habilidades
interpersonales, Capacidad de trabajo en equipo, Capacidad para identificar,
plantear y resolver problemas, Capacidad creativa, Capacidad de aprender y

actualizarse permanentemente.

Alvarez (2002), ““La cultura y el clima organizacional como factores
relevantes en la eficacia del instituto de oftalmologia. Abril-agosto 2001,
tuvo como objeto principal destacar la importancia de la cultura y clima
organizacional como factores determinantes en la eficacia del persona en el
Sector Salud, realizando entrevistas, encuestas, etc. especificamente en €
Instituto de Oftalmologia (INO). Concluy6 que: La cultura orienta todos los
procesos administrativos de la institucion y determina el clima organizacional
de lamisma, recomendando, ala Direccion General de la Institucion gestionar
un programa de cambio cultural que permitalograr un mayor compromiso de
los grupos de referencia que lo integran. Por 1o que se aprecia la cultura
organizacional resulta determinante en cas todos los procesos en las

organizaciones, especialmente en el clima, en sus politicas y en su identidad
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2.2.

como organizacion. Por ello, es importante e fortalecimiento de las

instituciones en sus procesos culturales.

Bases Tedricas

A) Competencia

Del latin—Entia. Disputa o contienda entre dos 0 mas sujetos sobre alguna
cosa, rivalidad (oposicion), incumbencia, aptitud, idoneidad, accion de
competir. Conjunto de atributos personales en permanente modificacion, que
deben ser sometidas a prueba en la resolucion de situaciones concretas, que

encierran ciertos margenes de incertidumbre y complejidad (Enriquez, 2005).

B) Competenciaslaborales

El concepto de competencia tiene su origen en trabaj os de la psicologia
industrial y organizaciona norteamericana de finales de la década de 1960 y
principios de 1970 (Spencer y otros, 1993). Con |los estudios realizados desde
esta época, € interés en las organizaciones se ha ido trasladando desde los
puestos de trabgjo, como elementos fundamentales, a las personas y a las

competencias que éstas aportan.

Atendiendo asu vaor de caraal buen desempefio |aboral, lacompetencia
se ha definido como una caracteristica subyacente en una persona, que esta
causalmente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo
(Boyatzis, 1982). Tomando en consideracion los componentes de la
competencia, Le Boterf (2001) la define como una construccion a partir de una
combinacion de recursos (conocimiento, saber hacer, cualidades o aptitudes),

y recursos del ambiente (relaciones, documentos, informaciones y otros) que
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son movilizados para lograr un desempefio. Podria decirse que “posee
competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y
actitudes necesarias para gercer una profesion, puede resolver problemas
profesionales de formaauténomay flexible y esta capacitado para colaborar en

su entorno profesional y en la organizacion del trabajo” (Bunk, 1994, 9).

A laluz de estas definiciones, ha de entenderse que las competencias
consistirian en motivos, rasgos de caracter, concepto de uno mismo, actitudes
o0 valores, conoci mientos, capaci dades cognoscitivas o de conducta que pueden
ser asociadas al desempefio excelente en un puesto de trabgo. Estas
competencias quedarian relacionadas causalmente con € desempefio en €
puesto de trabgjo, de tal manera que los motivos, los rasgos de carécter, €
concepto de uno mismo y |os conocimientos permiten predecir unas conductas

concretas que a su vez predicen el desempefio (Hooghiemstra, 1992).

Son numerosas lastipologias y clasificaciones de competencias |aborales
genéricas que han elaborado diferentes autores (ver al respecto las presentadas
en Rodriguez, 2006), tratando de incluir aguéllas que en mayor medida
responden a las necesidades derivadas del desempefio laboral. EI modelo
propuesto por Spencer y Spencer (1993) recoge seis grupos de competencias

genéricas que reproducimos en €l cuadro 1.
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Cuadro |: Clasificacion de las competencias laborales genéricas (Spencer y

Spencer, 1993)
Grupos Competencias genéricas
Competenciasde | - Orientacién a resultado.
desempefioy | - Atencion al orden, calidad y perfeccion.
operativas - Espiritu de iniciativa.

- Busqueda de lainformacion.

Competencias de
ayuday servicio

- Sensibilidad interpersonal .
- Orientacion a cliente.

Competencias de

- Persuasion einfluencia

influencia - Conciencia organizativa.
- Construccion de relaciones.
Competencias | - Desarrollo delos otros.
directivas - Actitudes de mando: asertividad y uso del poder
formal.
- Trabajo en grupo y cooperacion.
- Liderazgo de grupos.
Competencias | - Pensamiento analitico.
cognitivas - Pensamiento conceptual.

- Capacidades técnicas, profesionales y directivas.

Competencias de
eficacia personal

- Autocontrol.

- Confianzaen si mismo.
- Hexibilidad.

- Habitos de organizacion.

Teniendo en cuenta la vinculacion de las competencias a puestos de
trabajo concretos, las competencias habrén de diversificarse en funcion de los
diferentes puestos considerados en una organizacién y de acuerdo también con
las funciones y tareas especificas definidas paralos mismos. En esta direccién,
Hooghiemstra (1992) sugeria una serie de competencias genéricas
diferenciando entre distintos niveles de responsabilidad dentro de una
organizacion, al tiempo que establecia un proceso paraladefinicion del perfil
de competencias especificas de cada organizacion. En e cuadro 2 serecoge la
clasificacion realizada en funcién de los puestos de gecutivo, director o

empleado.
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Cuadro Il: Competencias generales segun puesto ocupado (Hooghiemstra,

1992)

Puesto Competencias
Ejecutivos Razonamiento estratégico.
Liderazgo del cambio.
Gestion de las relaciones.
Directores Flexibilidad.
Introduccion del cambio.
Sensibilidad interpersonal.
Delegacién de responsabilidades.
Trabajo en equipo.
Transferibilidad a diferentes entornos geogréficos.
Empleados Flexibilidad.
Motivacion para buscar informacién y capacidad de
aprender.
Orientacién hacia e logro.
Motivacion para €l trabajo bajo presion del tiempo.
Colaboracion en grupos multidisciplinares.
Orientacion hacia e cliente.

Aun asi, la definicion de competencias exigibles a quienes van a
desempefiar una determinada tarea ha de descender a niveles de concrecion
mayores. Laidentificacién de las competencias propias de un puesto de trabajo
constituye una de | as primeras actuaciones que deben cubrirse en el dmbito de
la gestion de los recursos humanos, y que forma parte de la descripcion de los
puestos de trabajo de |a organizacion. Esa descripcion del perfil competencial
propio de un puesto de trabajo sera precisamente lareferenciacomin ala hora

de llevar a cabo la evaluacion de competencias.

C) Sentido dela evaluacion de competencias
L aevaluacién de competencias puede entenderse como un proceso por €
cual se recoge informacién acerca de las competencias de desarrolladas por un
individuo y se comparan éstas con € perfil de competencias requerido por un

puesto de trabgo.
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Cuadro I1ll: Principales motivos de los paises para adoptar la

competencia laboral

PAIS MOTIVOS

Australia | - Identificaron que la educacion y capacitacion profesional
eramuy rigidos.

- Los cursos no eran evaluados sobre las necesidades del
trabajo.

Canada |- Conformar unamano de obra calificada.

- Revalorizar laformacion profesional.

- Acabar con la desercién que afectaba e sector educativo.

Espaiia |- Megorar laformacion profesional.

- Propiciar e acercamiento entre el sistema educativo y las
estructuras productivas.

- Coordinar la formacion ocupacional y adecuar la
formacion profesional alas necesidades de las empresasy
trabajadores, vinculandol as con las medidas de fomento de
empleo.

- Ampliar y actualizar la caificacion y € reciclge
profesional, particularmente en os grupos de poblacién con
mayores dificultades para encontrar un empleo.

- Ampliar las oportunidades de empleo de mujeres, jévenes
gue cumplen e servicio militar, emigrantes, inmigrantesy
estudiantes que participan en programas conjuntos con
otros paises de la Comunidad Econdmica Europea.

Estados |- Establecer sistemas, es decir, un proceso formal, también

Unidos buscan implementar una estructura que involucrara a la

industria en e desarrollo y suministro de educacién, asi

como |la capacitacion paralafuerza de trabgjo.

Francia |- Que la poblacion trabgjadora ponga en préctica los
conocimientos adquiridos en su formacion.

Reino - Qugas de los empleadores porque e sistema de

Unido capacitacion no logradesarrollo las habilidades y actitudes

hacia el trabajo que exigen las economias modernas.

- Dar crédito, asi como apoyo préactico, al concepto de
formacion continua, sin requisitos de ingreso, pero sobre
todo con métodos de capacitacion més flexibles y
accesibles, para contar asi con una mano de obra flexible
y cuantificable.

- Pasar de un sistema de capacitacién regido por la oferta, a
uno gue reflge las necesidades del mercado laboral y
responda aellas.

- Titulacién basada directamente en los niveles de
competencia requeridos en el puesto trabgjo.

Fuente: Seminario Internacional sobre Formacion basada en Competencias Laboral.
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D) Escala de evaluacion de competencias laborales
Segun Ortega (2015), la escala elaborada mediante e modelo

Assessment Center Sociopicodramaticay estable las siguientes dimensiones:

1. Autocontrol: es la capacidad de mantener las emociones propias bgo
control y evitar reaccionar negativamente ante situaciones dificiles
(provocaciones, oposiciones u hostilidad de los demas). En los niveles
inferiores implica la capacidad de mantener la calma en momentos de
estrés y presion de tiempo; en los niveles méas atos implican no sélo
mantener la calma propia sino calmar a los demas en situaciones de ata
emocionalidad.

2. Adaptabilidad: es la capacidad de adoptar, adaptarse y/o trabgjar de
manera efectiva frente a cambios que se generen. Implica entender y
evaluar una variedad de situaciones, individuos o grupos, captando y
apreciando perspectivas 0 puntos de vista diferentes y actuando en
consecuencia

3. Capacidad de influencia: capacidad para influir y persuadir a otras
personas, con miras a maximizar los resultados del érea y/o de la
organizacion. Implica producir un impacto y convencer alas personas por
la fuerza de sus argumentos, su credibilidad, la forma como transmite sus
posiciones y la habilidad de entender ala audiencia 'y adaptar €l mensge
y/p argumentos en funcion de la misma para que apoyen sus

ideas/planes/propuestas.
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4. Liderazgo: capacidad de transformar a su gente, convirtiéndolos de un
grupo de individuos, a un equipo alineado, motivado y comprometido
hacia una misma vision y objetivo, aprovechando y potenciando los
talentos de cada uno de €ellos. Incluye actuar para que la vision de la
empresa sea escuchada, comprendida y aplicada por todos, generando
entusasmo y energia para acanzarla de la manera més efectiva
consiguiendo la confianzay disposicién de su gente.

5. Orientacion al logro: eslapreocupacion por redlizar € trabajo delamejor
forma posible y por sobrepasar |os estandares de excelencia establecidos
(anivel individual u organizacional) enfocandose en los objetivos clave
del negocio. Implicad cuestionamiento de la eficienciade |os procesos de
su &rea y organizacionales, logrando identificar no solo lo que hay que
cambiar o mejorar, sino también actuando para concretarlo.

E) Clima organizacional

Se define a Clima Organizacional como las percepciones compartidas
por |os miembros de una organizacion respecto al trabajo, € ambientefisico en
que éste se da, lasrelaciones interpersonal es que tienen lugar entorno aél y las
diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabagjo.

(MINSA, 2009)

Para Robbins (2010) e concepto de ClimaOrganizacional tiene su origen
en los aportes e investigaciones del comportamiento organizacional. El Clima
Organizaciona es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas las

organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de
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Su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de

vistad recurso humano.

El concepto de Clima Organizacional tiene importantes y diversas

caracteristicas, entre las que podemos resaltar:

 El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
Organizacion en que se desempefian los miembros de ésta, estas
caracteristicas pueden ser externas o internas.

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
miembros que se desempefian en ese medio ambiente, esto Ultimo
determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una

percepcion distinta del medio en que se desenvuelve.

* El Clima Organizacional es un cambio tempora en las actitudes de las
personas gque se pueden deber avariasrazones:. diasfinalesdel cierreanual,
proceso de reduccion de personal, incremento general de los salarios, etc.
Por gemplo, cuando aumenta la motivacion se tiene un aumento en €
Clima Organizacional, puesto que hay ganas de trabgar, y cuando
disminuye la motivacion éste disminuye también, ya sea por frustracion o
por agunarazon que hizo imposible satisfacer la necesidad.

e Estas caracteristicas de la organizacion son  relativamente
permanentes en e tiempo, se diferencian de una organizacion a otray de

una seccion a otra dentro de una misma empresa.
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* El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales 'y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan € Clima Organizaciona se
originan en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de
liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, etc.). Otros factores estan relacionados con €l sistema formal y
la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). Otros son las consecuencias
del comportamiento en e trabgo (sistemas de incentivo, apoyo social,

interaccion con los demas miembros, €tc.).

Otra definicion de Clima Organizaciona puede ser la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional, que perciben o experimentan los
miembros de la organizacién, y que influyen en su comportamiento. Para que
una persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con todo
lo que giraalrededor de ellay entender el ambiente donde se desenvuelve todo

el personal.

Un buen climao un mal climaorganizacional, tendr& consecuencias para
la organizacién anivel positivo y negativo, definidas por 1a percepcién que los
miembros tienen de la organizaciéon. Entre las consecuencias positivas,
podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja

rotacién, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.
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Entre las consecuencias negativas, podemos sefidar las siguientes:
inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad,

etc.

En sintesis, e Clima Organizacional es determinante en la forma que
toma una organizacion, en las decisiones que en €l interior de ella se gecutan

0 en cOmo se tornan las relaciones dentro y fuera de la organizacion.

F) Caracteristicasdel Clima Organizacional
Las caracteristicas que definen € clima son aspectos que guardan
relacion con e ambiente de la organizacion en que se desempefian sus

miembros. (MINSA, 2009)

Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyuntural es.

Tiene un fuerte impacto sobre |os comportamientos de los miembros de la
organizacion.

Afecta e grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion.

Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccion,

politicas y planes de gestion, etc.)

G) Consecuenciasdel Clima Organizacional (MINSA, 2009)
Un buen climao un mal climaorganizacional, tendra consecuencias para
laorganizacion anivel positivo o negativo, definidas por la percepcién quelos

miembros tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas
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podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja

rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion etc.

Entre las consecuencias negativas podemos sefidlar las siguientes:
inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad
etc. En una organizacion podemos encontrar diversas escalas de climas

organizacional es de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado.

El clima organizacional, junto con las estructuras, las caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema

interdependiente altamente dinamico.

Un adecuado clima organizacional, fomenta el desarrollo de una cultura
organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores, expectativas,
creencias, normas y practicas compartidas y trasmitidas por |los miembros de
una institucién y que se expresan como conductas 0 comportamientos

compartidos.

H) Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacién y que influyen en €
comportamiento de los individuos. Por estarazon, parallevar acabo € estudio
del clima organizacional es conveniente conocer las once dimensiones a ser

evaluadas, segin e MINSA (2009):
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. Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

. Conflicto y cooperacion: Estadimension se refiere al nivel de colaboracion
gue se observa entre los empleados en € gercicio de su trabgo y en los
apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

. Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico
sano y agradable.

. Estructura Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabgjo. La
medida en que la organizacion pone e énfasis en la burocracia, versus el
enfasis puesto en un ambiente de trabgjo libre, informal e inestructurado.

. |dentidad: Es € sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabgjo. En generd, la
sensacion de compartir 10s objetivos personales con |os de la organi zacion.
. Innovacién: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevasy de cambiar laforma de hacerlas.

. Liderazgo: Influencia g ercida por ciertas personas especia mente los jefes,
en e comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrén
definido, puesvaadepender de muchas condiciones que existen en el medio
socia tales como: valores, normasy procedi mientos, ademés es coyuntural.
. Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a

trabagjar mas 0 menos intensamente dentro de la organizacion.
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10.

11.

Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales propias
de las personas que se manifiestan cuando determinados estimulos del
medio circundante se hacen presentes.
Recompensa: Eslamedidaen que laorganizacion utilizamas el premio que
el castigo, esta dimensién puede generar un clima apropiado en la
organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive a
empleado ahacer bien su trabajo y si no lo hace bien seleimpulse amejorar
en el mediano plazo.
Remuneracion: Este aspecto se apoya en laformaen que seremuneraalos
trabajadores.
Toma de decisiones: Evalua la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que setoman en €l interior dela organizacion, asi como el papel
de los empleados en este proceso. Centralizacién de latoma de decisiones.
Analizade qué maneradelegalaempresa e proceso de tomade decisiones

entre los niveles jerarquicos.

Segun Méndez (2006) afirma que en € estudio del clima desde la

perspectiva de sus dimensiones identifican elementos comunes agrupados asi:

1.

Autonomia individua: se contextualiza en e marco de la libertad de las
personas en su desempefio laboral. Serefierealaresponsabilidad individual,
la independencia, libertad e iniciativa para desempefiarse en su cargo. La
participacion en proceso de decisiones (nivel de empoderamiento, asi como

laorientacién haciael cumplimiento de las reglas y normas.
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2. Grado de estructura y su influencia en e cargo desempefiado: hace
referenciaalaformaen quelosdirectivos determinan |os objetivos, politicas
y procedimiento, asi como €l uso de estrategias de comunicacion utilizadas,
gue permitan a los miembros de la organizacion recibir informacion acerca
de los mismos.

3. Orientacion hacia la recompensa: incluye los comportamientos que las
personas tienen con el proposito de orientar € trabajo haciala consecucion
delogro y metas que les permitan alcanzar satisfaccion, asi como beneficios
y recompensas.

4. Consideracion, entusiasmo y apoyo: las personas que desempefian cargos
de direccidn y que se encuentran en posiciones jerarquicas superiores dan a
poyo a sus subalternos en la gecucion de su labor. Ademas, propician
acciones que estimulan e entusasmo de los empleados por e
reconocimiento y afecto.

5. Orientacién hacia el desarrollo y la promocién en € trabajo: estadimension
hace énfasis en la importancia que tiene la conformacién de grupos de
trabgo, la calidad de las relaciones interpersonales proyectadas en un
ambiente de col aboracién amistoso que permita condiciones de trabgjo para
alcanzar objetivos y ser reconocido ante los superiores. Incluye factores
como latolerancia, e manegjo del conflicto y e universalismo, entre otros.
(p. 38)

|) Escala de Clima Organizacional-Spc
La Escala de Clima Organizaciona de Sonia Palma Carrillo (2000) es

un instrumento en el que se plantea a sujeto una serie de enunciados sobre su
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percepcion con relacion a su interaccion con el trabajo. Es también uno de los

instrumentos que ha generado un mayor volumen de estudios e investi gaciones.

Este instrumento esta formado por 50 items que se valoran con una
escalatipo Likert. La prueba contiene cinco factores denominados realizacion
personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales. El instrumento se puede utilizar de manera colectiva e individual,

tiene una duracion de treinta minutos aproximadamente.

J) Teoriasdeclima organizacional

a. Teorias de la administracion: Teoria clasica. Fayol resalta, en su teoria
clésicade laadministracion, el énfasis en laestructura, la cual parte de un todo
organizacional, con € fin de garantizar la eficiencia en todas las partes

involucradas, sean 6rganos o personas. (Winslow, 1987)

En esta teoria se toma en cuenta a todos los elementos que componen la

organizacion y afirma que ésta debe cumplir seis funciones:

» Técnicas: produccion de bienes o servicios de la empresa.

» Comerciaes: compra, venta e intercambio.

* Financieras: busqueday gerencia de capitales.

» De seguridad: proteccion de los bienesy de las personas.

* Contables: inventarios, registros, balances, costosy estadisticas.

« Administrativas: integracion de todas las funciones de la direccion.

Este enfoque aporta 14 principios fundamentales para el gercicio dela

administracion:
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10.

11.

12.

13.

Division del trabajo: especializacion de las tareas y de personas para
aumentar la eficiencia.

Autoridad y responsabilidad: derecho de dar 6rdenes y el poder esperar
obediencia; la responsabilidad, dada por la autoridad, implica € rendir
cuentas. Debe existir equilibrio entre ambas.

Disciplina: obediencia, dedicacion, energia, comportamiento y respeto
delas normas establ ecidas.

Unidad de mando: recibir 6rdenes de solo un superior.

Unidad de direccion: asignacion de un jefe y un plan para cada grupo de
actividades que tengan el mismo objetivo.

Subordinacion de losintereses individuales alos generales. por encima de
los intereses de |os empleados estan |os intereses de la empresa.
Remuneracion del personal: debe haber satisfaccion justa y garantizada
retribucion, paralos empleados y parala organizacion.

Centralizacion: concentracion de la autoridad en los atos mandos de la
organizacion.

Cadena escalar: linea de autoridad que va desde €l nivel méas ato a méas
bago.

Orden: un lugar para cada cosay cada cosaen su lugar, refiriéndose acosas
Yy personas.

Equidad: amabilidad y justicia para acanzar lalealtad del personal.
Estabilidad del personal: disminuir la rotacién, la cual posee un impacto
negativo sobre la eficiencia organizacional .

Iniciativa: capacidad de visualizar un plan 'y su éxito.
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14. Espiritu de equipo: armonia y unién entre las personas con € fin de

congtituir fortalezas para la organizacion.

S bien, es importante mencionar que € estudio del clima
organizacional se fundamenta, practicamente en su totalidad, en las teorias de
las relaciones humanas, no se puede dejar de lado lateoria clasica de Fayol, ya
que, a pesar de ser una teoria en la que se veia a ser humano como un ente
econdémico, se puede observar dentro de alguno de sus principios € trato
equitativo y digno hacia los empleados, iguamente las teorias humanistas

tienen de trasfondo un beneficio econémico.

b. Teoriadelasrelacioneshumanas. Chiavenato, I. (2006) afirma que:

El surgimiento de lateoria de |as relaciones humanas aporta un nuevo
lengugje a repertorio administrativo: se habla de motivacion, liderazgo,
comunicacion, organizacion informal, dinamica de grupos, €etc., y se critican
con dureza y se dejan a un lado los antiguos conceptos clasicos de autoridad,
jerarquia, racionalizacion del trabajo, departamentalizacion, etc. Derepente se
comienza a explorar la otra carade lamoneda: € ingeniero y el técnico ceden
el paso al psicdlogo y al sociélogo. EI método y la maquina pierden primacia
ante la dinamica de grupo; la felicidad humana se concibe desde otros puntos
de vista, pues e homo economicus cede e lugar a hombre social. Esta
revolucion de la administracion, que destaco €l carécter democrético de esta,
ocurrio en los abores de la segunda guerra mundial. El énfasis en lastareasy

en laestructura es sustituido por €l énfasis en las personas.
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c. Teoria del Clima Organizacional de Likert. Brunet (como se cita en
Garcia, Ibarray Contreras, 2011) sefialaque lateoriadel clima organizacional,
0 de los sistemas de organizacion, de Rensis Likert, permite visualizar en
términos de causay efecto lanaturalezadelos climas que se estudian, y permite
también anaizar € pape de las variables que conforman € clima que se

observa

En la teoria de Sistemas, Likert, (como se cita en Garcia, |barra y
Contreras, 2004) plantea que € comportamiento de los subordinados es
causado, en parte, por e comportamiento administrativo y por |las condiciones
organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus
percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Dice, también,
que lareaccién de un individuo ante cual quier situacion siempre estaen funcion
de la percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es como ve las cosasy no la

realidad subjetiva.

K) Tiposde Climas Organizacionales

d.1. Climade Tipo Autoritario: Sistema Autoritario Explotador

En estetipo de climaladireccion no tiene confianza en sus empleados.
La mayor parte de las decisiones y de |os objetivos se toman en lacimade la
organizacion y se distribuyen segin una funcion puramente descendente. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos,
de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las
necesi dades permanece en los niveles psicol 0gicos y de seguridad. Este tipo de

clima presenta un ambiente estable y aleatorio en €l que lacomunicacion de la
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direccidn con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de

instrucciones especificas.

d.2. Climade Tipo Autoritario: Sistema Autoritario Paternalista

Este tipo de clima es aquel en € que la direccion tiene una confianza
condescendi ente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. Lamayor
parte de las decisiones se toman en la cima, pero agunas se toman en los
escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bgjo este
tipo de clima, la direccién juega mucho con las necesidades sociales de sus
empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabgjar dentro de un

ambiente estable y estructurado.

d.3. Climade Tipo Participativo: Sistema Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianzaen sus empleados. Lapoliticay |as decisiones setoman generamente
en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas
especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente.
L as recompensas, |0s castigos ocasionales y cualquier implicacién se utilizan
para motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades
de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante
dindmico en € que la administracion se da bagjo la forma de objetivos por

alcanzar.
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2.3.

d.4 Clima de Tipo Participativo: Sistema de Participacién en Grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de
toma de decisiones estéan diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de
manera ascendente o0 descendente, sino también de forma lateral. Los
empleados estan motivados por la participacion y la implicacion, por e
establecimiento de objetivos de rendimiento, por € meoramiento de los
métodos de trabgjo y por la evaluacion del rendimiento en funcién de los
objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y
subordinados. En resumen, todos |os empleados'y todo el personal de direccion
forman un equipo paraalcanzar los finesy los objetivos de la organizacion que

se establecen bagjo laforma de planeacion estratégica

Definicion de términos

Capacidad deinfluencia

Capacidad que tiene una persona de determinar o aterar laforma de pensar o

de actuar de otra u otras. (Larousse, 2007)

Capacidades L aborales

Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes con las cuales se describe
claramente y en un lenguge corriente, que es lo que una persona debe hacer

para desempefiar su trabajo eficientemente. (Olabarrieta, 2014)



Clima Organizacional

Es el ambiente humano en el que desarrollan su actividad los trabajadores de
unaorganizacion. Se dice que existe un buen climaen unaorganizacion cuando
la persona trabgja en un entorno favorable y por tanto puede aportar sus

conocimientos y habilidades. (Baguer, 2001)

Competencia Laboral

Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que aplicados o
demostradas en € ambito productivo, tanto en un empleo como en una unidad
para la generacion de ingresos por cuenta propia, se traducen en resultados
efectivos gque contribuyen a logro de los objetivos de la organizacion o del

negocio. (MINEN, 2013)

Comportamiento Organizacional

Es el estudio del comportamiento humano en el lugar de trabgjo, lainteraccion
entre las personas y la organizacién, y la organizacion misma. Los objetivos
principales del comportamiento organizacional son explicar, predecir y

controlar dicha conducta. (Blequett, 2012)
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[1I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy Disefio dela Investigacion

Lainvestigacion es de nivel aplicativo, detipo descriptivo correlacional .

Aplicativo, este tipo de investigacion hace uso de los métodos del pasado, 1os
conocimientos o teorias o de investigacion basica para resolver un problema
existente. Hoy en dia, la investigacion aplicada es de gran importancia para
resolver |os problemas que surgen debido alaescasez delos recursos naturales

y lasuperpoblacion

Es descriptiva porque, segin Hernandez R. et al. (2010), “Los estudios
descriptivos buscan especificar |as propiedades, |as caracteristicas y los perfiles
de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro

fendmeno que sea sometido a analisis” p.80

Es Correlacional, segin Hernandez R. et al. (2010) expresa “Los
estudios correlacidnales tiene como finalidad conocer la relaciéon o grado de
asociacion que existen entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables en un
contexto en particular. La utilidad de este estudio es saber cdmo se puede
comportar una variable a conocer € comportamiento de otras variables

vinculadas” pp.81-82

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion serd no experimental, ya que no se
manipularan deliberadamente las variables independientes, y los individuos

serén observados en su contexto natural, pues las variables independientes ya
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3.2.

3.3.

ocurrieron. Sera no experimental de tipo transeccional, puesto que los datos se
recolectardn en un tiempo unico, con e propésito de describir las variables y

andlizar su incidencia en un momento determinado.

Plan derecoleccién de lainformacion y/o disefio estadistico

Poblacion

La poblacion esta conformada por todos los trabajadores de la Red De Salud

Huaylas Sur Ancash, siendo en total 63 personas.

Muestra

Setrabajara con todala poblacion, por o tanto, no se determinara el tamario de

la muestra.

Unidad de Andlisis

Trabgjadores administrativos de Red de Salud Huaylas Sur — Ancash.

I nstrumentos de r ecol eccion de datos

En e presente estudio de investigacion se utiliz6 la encuesta como
técnica en la recoleccion de la informacion, y € instrumento sera un €
cuestionario, €l cual serdaplicado alostrabaadoresdelaRed de Salud Huaylas

Sur, la aplicacion se realizard mediante la entrevista personal .

3.3.1. Validezy confiabilidad

Con € fin de corroborar los criterios de validez se ha empleado las

siguientes técnicas:
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Validacion por expertos: la pregunta para cada indicador fue evaluada por
5 expertos o profesionales relacionados al ambito administrativo y
psicol dgico; obteniéndose como resultado la aprobacion del test. Ademas,
al cacular coeficiente de Akein se obtuvo para cada item de evaluacion
coeficientes mayores a 0.8, por tanto, los instrumentos son validos. (ver
Anexo N°4)

Técnica item — test: se calculO e coeficiente de correlacion de cada item
con €l total detodosellos, considerando que paraque existavalidez r>0.20,
en ese sentido todos los items tanto para Competencias Laborales como
Clima Organizacional cumplen con ese criterio. (ver Anexo N°6)
Andlisis factorial confirmatorio: € andisis factorial confirmatorio es
importante para la corroboracion de los factores (dimensiones) que
explican la variable estudiada y que fueron fijados a priori (Urid, E. y
Aldas, J.,, 2005, p.408). El cuestionario para medir Competencias
Laborales por intermedio de sus 40 items y distribuidos en 7 factores o
dimensiones subyacentes, presenta una varianza total explicada del
98.793% y € cuestionario para medir Clima Organizacional por
intermedio de sus 50 items y distribuidos en 5 factores o dimensiones
subyacentes, presenta unavarianzatotal explicada del 98,210%. por tanto,
ambos cuestionarios son bueno ya que explica la variabilidad en altos

porcentagjes. (ver Anexo N°5).

Parala confiabilidad del instrumento se utilizé & coeficiente de Alfade

Cronbach, obteniendo como resultado para Competencias Laborales un 0.983
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3.4.

con 40 items y Clima Organizacional 0.993 con 50 items. Por tanto, los

instrumentos utilizados son confiables y coherentes. (Ver Anexo N°6)

Plan de procesamiento y analisis estadistico de la informacion

Una vez finalizada la fase de recogida de informacion, se procedio ala
codificacion de variables y su tabulacion en la hoja de clculo de Microsoft
Office Excel, todos los datos captados en los cuestionarios considerados
validos (consistencia y sin omisiones) para lo cua se usaran los siguientes

programas informaticos.

Ingreso de lainformacion: Excel de Microsoft Office 2013

Procesamiento de datos: SPSSv. 22

En & tratamiento de la informacion se utilizd € andlisis univariado
mediante la aplicacion de técnicas estadisticas descriptivas para describir cada
unade las variables de estudio; asi mismo, parala contrastacion de hipétesis y
la determinacion de las interrelaciones que existen entre las variables se
utilizard la prueba Chi cuadrado, ademés del coeficiente de determinacion

Spearman.
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IV. RESULTADOS
4.1. Principalesresultados
Tabla 1 Nivel de Competencia Laboral y Clima Organizacional en lostrabajadores

de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz 2016

Clima Organizacional

i Total
Competencias Desfavorable  Regular Favorable
Laborales
n % n % n % n %

Baa 24 38% O 0% 0 0% 24 38%
Moderada 5 8% 13 21% O 0% 18 29%

Alta 0 0% 0 0% 21 33% 21 33%

Total 29 46% 13 21% 21 33% 63 100%

Chi-cuadrado de Pearson = 100,655 gl.=4 p =0.000
Rho de Spearman =,947  p=0.000

Fuente: Cuestionarios aplicados a los administrativos.

De latabla 1, respecto al total se observa que €l 38% de los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz manifestaron un nivel de
baja competencia laboral, € 33% de ellos percibieron una ata competencias
laborales y e 29% consideraron como moderada las competencias laborales.
Mientras que €l 46 % de |l os trabajadores percibieron un desfavorable climalaboral,

el 33% de ellos manifestaron como favorable y el 21% percibe como regular.

En tanto, la variable Competencia Labora se relaciona (Chi-cuadrado de
Pearson = 100,665) con Clima Organizaciona en los trabajadores de la Red de
Salud Huaylas Sur - Huaraz yaque € nivel de significacion observada p = 0.000 de
la prueba Chi-cuadrado de Pearson es menor a nivel de significacion tedricaa =

0.05.

Asimismo, la variable Competencia Laboral se relaciona atamente y de

manera directa y positiva (Rho de Spearman = ,947) con la Clima Organizaciona
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en los trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz ya que €l nivel de
significacion observada p = 0.000 de la prueba del coeficiente de correlacion de

Spearman es menor a nivel de significacion tedricaa = 0.05.

0% 0%

Favorable
w

0%

. 000

0%

Clima Labora
Regular
N

Desfavorable

[N

0 1 2 3 4

Baja Moderada Alta
Competencias Laborales

Figura 1 Nivel de Competencia Laboral y Clima Organizacional en trabajadores

dela Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz 2016

De lafigura 1, se observa que el 38% de los trabgjadores administrativos
gue consideraron un nivel de baja competencia laboral a su vez calificaron como
desfavorable el clima organizacional en la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz. El
33% de los trabajadores que manifestaron un nivel de alta competencia laboral
calificaron como favorable el climaorganizacional. El 21% de |os trabajadores que
consideran un nivel de moderada competencia laboral califican como regular €l

clima organizacional.
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Tabla 2 Nivel de Competencia Laboral en su dimension Autocontrol y Clima

Organizacional en trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz 2016

Clima Organizacional

Competencias Total
Laborales- pegavorable Regular  Favorable
Autocontrol % n % N % N %
Baa 23 37% 0 0% 0 0% 23 3%
Moderada 6 10% 13 21% 0 0% 19 30%
Alta 0 0% 0 0% 21 33% 21 33%
Total 29 46% 13 21% 21 33% 63 100%

Chi-cuadrado de Pearson = 97,187 gl.=4 p =0.000
Rho de Spearman =,938 p =0.000

Fuente: Cuestionarios aplicados a los administrativos.

De latabla 2, respecto al total se observa que el 37% de los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz manifestaron un nivel de
baja competencialaboral en sudimensién autocontrol, el 33% de ellos percibieron
como altay & 29% consideraron como moderada. Mientras que e 46 % de los
trabgjadores percibieron un desfavorable clima laboral, € 33% de ellos

manifestaron como favorable y € 21% percibe como regular.

En tanto, la variable Competencia Laboral en su Dimension Autocontrol se
relaciona (Chi-cuadrado de Pearson = 97,187) con la Clima Organizacional en los
trabgadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz ya que € nivel de
significacién observada p = 0.000 de la prueba Chi-cuadrado de Pearson es menor

al nivel de significacion tedricaa = 0.05.

Asimismo, la variable Competencia Laboral en su Dimension Autocontrol

se relaciona de manera directa y positiva (Rho de Spearman = ,988) con la Clima
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Organizaciona en los trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz yaque
el nivel de significacion observada p = 0.000 de la prueba del coeficiente de

correlacion de Spearman es menor a nivel de significacion tedricaa = 0.05.
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Figura 2 Nivel de Competencia Laboral en su dimension Autocontrol y Clima

Organizacional en trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz 2016

De la figura 2, se observa que € 37% de los trabajadores administrativos
gue consideraron un nivel de baja competencialaboral en su dimensién autocontrol
a su vez apreciaron como desfavorable € clima organizacional en la Red de Salud
Huaylas Sur - Huaraz. El 33% de | os trabajadores que manifestaron un nivel de alta
competencia laboral en su dimension autocontrol calificaron como favorable €
clima organizacional. El 21% de los trabgadores que consideran un nivel de

moderada califican como regular € clima organizacional.
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Tabla 3 Nivel de Competencia Laboral en su dimensién Adaptabilidad y

Organizacional en trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz 2016

Competencias Clima Organizacional
Laborales- Desfavorable Regular Favorable Total
Adaptabilidad n % n % n % n %

Baja 28 4% O 0% 0 0% 28 44%
Moderada 1 2% 13 21% O 0% 14 22%
Alta 0 0% 0 0% 21 33% 21 33%
Total 29 46% 13 21% 21 33% 63 100%

Chi-cuadrado de Pearson = 119,483 gl.=4 p =0.000
Rho de Spearman =,988  p =0.000

Fuente: Cuestionarios aplicados a los administrativos.

De la tabla 3, respecto al total se observa que €l 44% de los trabgjadores
administrativos de laRed de Salud Huaylas Sur - Huaraz mostraron un nivel debaja
competencia laboral en su dimension adaptabilidad, €l 33% de ellos percibieron
una ata competencias laborales y & 22% consideraron como moderada las
competencias laborales. Mientras que & 46 % de los trabajadores percibieron un
desfavorable climalaboral, el 33% de ellos manifestaron como favorabley € 21%

percibe como regular.

En tanto, la variable Competencia Laboral en su Dimension Adaptabilidad
se relaciona (Chi-cuadrado de Pearson = 119,487) con la Clima Organizacional en
los trabgjadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz ya que € nivel de
significacién observada p = 0.000 de la prueba Chi-cuadrado de Pearson es menor

al nivel de significacion tedrica o = 0.05.

Asimismo, lavariable Competencia Laboral en su Dimension Adaptabilidad
serelaciona altamente y de manera directa (Rho de Spearman =,988) con la Clima

Organizacional en lostrabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz ya que



el nivel de significacion observada p = 0.000 de la prueba del coeficiente de

correlacion de Spearman es menor a nivel de significacion tedricaa = 0.05.
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Figura 3 Nivel de Competencia Laboral en su dimension Adaptabilidad segun
Clima Organizacional en trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz

2016

De la figura 3, se observa que € 44% de los trabajadores administrativos
gue consideraron un nivel de baja competencia laboral en su dimensién
adaptabilidad a su vez consideraron como desfavorable el clima organizacional en
laRed de Salud Huaylas Sur - Huaraz. El 33% de | os trabajadores que manifestaron
un nivel de ata competencia laboral en su dimensién adaptabilidad calificaron
como favorable el climaorganizacional. El 21% de |os trabajadores que consideran

un nivel de moderada califican como regular el clima organizacional.
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Tabla 4 Nivel de Competencia Laboral en su dimension Capacidad de Influencia 'y

Clima Organizacional en trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz

2016
Competencias Clima Organizacional Total
Laborales - Desfavorable  Regular Favorable
Capacidad de
Influencia * n “ n * n “
Baja 28  44% 0 0% 0 0% 28 44%
Moderada 1 2% 13 21% 1 2% 15 24%
Alta 0 0% 0 0% 20 32% 20 32%
Total 29  46% 13 21% 21 33% 63 100%

Chi-cuadrado de Pearson = 112,772 gl.=4 p =0.000
Rho de Spearman =,979  p =0.000

Fuente: Cuestionarios aplicados a los administrativos.

De la tabla 4, respecto al total se observa que €l 44% de los trabgjadores
administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz manifestaron un nivel de
baja competencia laboral en su dimensiéon capacidad de influencia, e 33% de
ellos percibieron como altay € 24% consideraron como moderada. Mientras que
el 46 % de los trabajadores percibieron un desfavorable clima laboral, € 33% de

ellos manifestaron como favorable y e 21% percibe como regular.

En tanto, la variable Competencia Laboral en su Dimension Capacidad de
Influencia se relaciona (Chi-cuadrado de Pearson = 112,772) con la Clima
Organizacional en lostrabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz ya que
el nivel de significacién observada p = 0.000 de la prueba Chi-cuadrado de Pearson

es menor a nivel de significacion tedricaa = 0.05.

Asimismo, lavariable Competencia Laboral en su Dimensién Capacidad de
Influencia se relaciona moderadamente y de manera directa y positiva (Rho de

Spearman = ,979) con la Clima Organizacional en los trabajadores de la Red de
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Salud Huaylas Sur - Huaraz yaque € nivel de significacion observada p = 0.000 de
la prueba del coeficiente de correlacion de Spearman es menor a nivel de

significacién tedrica o = 0.05.
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Figura 4 Nivel de Competencia Laboral en su dimension Capacidad de Influencia
y Clima Organizacional en trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz

2016

De la figura 4, se observa que € 44% de los trabajadores administrativos
gue manifestaron un nivel de baja competencialaboral en su dimensién capacidad
deinfluencia a su vez consideraron como desfavorable el clima organizacional en
laRed de Salud Huaylas Sur - Huaraz. El 32% de | os trabajadores que manifestaron
un nivel de alta competencialabora en su dimensién autocontrol calificaron como
favorable & clima organizacional. El 21% de los trabaadores que consideran un

nivel de moderada califican como regular € clima organizacional.
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Tabla 5 Nivel de Competencia Laboral en su dimension Liderazgo y Clima

Organizacional en trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz 2016

Clima Organizacional

Competencias Total
Laborales - Desfavorable Regular Favorable
Liderazgo n % n % n % n %
Baja 16 25% 0 0% 0 0% 16 25%
Moderada 13 21% 13 21% 0 0% 26 41%
Alta 0 0% 0 0% 21 3% 21 33%
Total 29 46% 13 21% 21 33% 63  100%

Chi-cuadrado de Pearson = 80,379 gl.=4 p = 0.000
Rho de Spearman =,890  p =0.000
Fuente: Cuestionarios aplicados a los administrativos.

De latabla 5, respecto al total se observa que € 41% de los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz manifestaron un nivel de
moderada competencia laboral en su dimensién liderazgo, € 33% de €ellos
percibieron unaaltacompetencias laborales y el 25% consideraron como moderada
las competencias laborales. Mientras que € 46 % de los trabajadores percibieron
un desfavorable clima laboral, el 33% de ellos manifestaron como favorable y €

21% percibe como regular.

En tanto, la variable Competencia Laboral en su dimension liderazgo se
relaciona (Chi-cuadrado de Pearson = 80,379) con la Clima Organizacional en los
trabgjadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz ya que € nivel de
significacién observada p = 0.000 de la prueba Chi-cuadrado de Pearson es menor
al nivel de significacion tedricaa = 0.05, por lo que, se rechaza la primera hipotesis

especificade investigacion (Ho: No existe relacion entre las variabl es).

Asimismo, la variable Competencia Labora en su Dimension Liderazgo se

relaciona Alta y de manera directa (Rho de Spearman = ,890) con la Clima
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Organizaciona en los trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz yaque
el nivel de significacion observada p = 0.000 de la prueba del coeficiente de
correlacion de Spearman es menor a nivel de significacion tedricaa = 0.05, por lo

que, se acepta la segunda hipétesis especifica de investigacion.
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Figura 5 Nivel de Competencia Laboral en su dimension Liderazgo y Clima

Organizacional en trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz 2016

De la figura 5, se observa que € 33% de los trabajadores administrativos
gue consideraron un nivel de alta competencialaboral en su dimensién liderazgo a
su vez consideraron como favorable e clima organizacional en la Red de Salud
Huaylas Sur - Huaraz. El 25% de | os trabaj adores que manifestaron un nivel de baja
competencia laboral en su dimensién liderazgo calificaron como desfavorable el
clima organizacional. El 21% de los trabgadores que consideran un nivel de

moderada califican como desfavorable y regular €l clima organizacional.
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Tabla 6 Nivel de Competencia Laboral en su dimension Desempefio, Resolucion de
Conflictos y Negociacion y Clima Organizacional en trabajadores de la Red de

Salud Huaylas Sur - Huaraz 2016

Competencias Clima Organizacional
Laborales-
Desempefio, Desfavorable Regular Favorable Total
Resolucion de n
Conflictos n % n % n % %
Baja 15 24% 0 0% 0 0% 15 24%
Moderada 14 22% 13 21% 0 0% 27 43%
Alta 0 0% 0 0% 21 33% 21 33%
Total 29 46% 13 21% 21 33% 63  100%

Chi-cuadrado de Pearson = 78,690 gl.=4 p = 0.000

Rho de Spearman =,886 p = 0.000
Fuente: Cuestionarios aplicados a los administrativos.

De la tabla 6, respecto al total se observa que €l 43% de los trabagjadores
administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz mostraron un nivel de
moderada competencia laboral en su dimensién desempefio, resolucion de
conflictos, el 33% de ellos percibieron una alta competencias laborales y e 24%
consideraron como moderada las competencias laborales. Mientras que € 46 % de
los trabgjadores percibieron un desfavorable clima laboral, € 33% de €llos

manifestaron como favorable y &l 21% percibe como regular.

En tanto, la variable Competencia Laboral en su dimension Desempefio
Laboral, Resolucién de conflictos y Negociacion se relaciona con la Clima
Organizaciona en los trabgjadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz (p =

0.000 < a = 0.05)

Asimismo, la variable Competencia Laboraren su dimensién Desempefio

Laboral, Resolucién de conflictos y negociacion se relaciona Alta y de manera
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directa (Rho de Spearman = ,886) con la Clima Organizacional en los trabajadores

de laRed de Salud Huaylas Sur - Huaraz (p = 0.000 < a = 0.05).
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Figura 6 Nivel de Competencia Laboral en su dimension Desempefio, Resolucion
de conflictos y negociacion y Clima Organizacional en trabajadores de la Red de

Salud Huaylas Sur - Huaraz 2016

De la figura 6, se observa que € 33% de los trabajadores administrativos
gue consideraron un nivel de alta competencialaboral en su dimensién desempefio,
resolucion de conflictos y negociacion a su vez consideraron como favorable e
clima organizaciona en la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz. El 24% de los
trabaj adores que manifestaron un nivel de bgjacompetencialaboral en su dimension
desempefio, resolucién de conflictosy negociacion calificaron como desfavorable
el climaorganizacional. El 21% y 22% de | os trabajadores que consideran un nivel
de moderada califican como desfavorable y regular € clima organizacional

respectivamente.
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Tabla 7 Nivel de Competencia Laboral en su dimension Valores y Clima

Organizacional en trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz 2016

Competencias Clima Organizacional
Laborales-  pDesfavorable Regular Favorable Total
Valores

n % n % n % n %
Baja 28 44% 0 0% 0 0% 28 44%
Moderada 1 2% 13 21% 0 0% 14 22%
Alta 0 0% 0 0% 21 33% 21 33%
Total 29 46% 13 21% 21 33% 63  100%

Chi-cuadrado de Pearson = 119,483 gl.=4 p = 0.000

Rho de Spearman =,988 p =0.000
Fuente: Cuestionarios aplicados a los administrativos.

Delatabla7, De latabla 3, respecto al total se observa que el 44% de los
trabajadores administrativos de la Red de Salud Huayl as Sur - Huaraz mostraron un
nivel de bga competencia laboral en su dimension valores, € 33% de €ellos
percibieron unaaltacompetencias laboralesy el 22% consideraron como moderada
las competencias laborales. Mientras que € 46 % de los trabajadores percibieron
un desfavorable clima laboral, el 33% de ellos manifestaron como favorable y €l

21% percibe como regular.

En tanto, la variable Competencia Labora en su dimensién Valores (Chi-
cuadrado de Pearson = 119,483) con la Clima Organizaciona en los trabajadores
delaRed de Salud Huaylas Sur - Huaraz ya que € nivel de significacion observada
p = 0.000 de la prueba Chi-cuadrado de Pearson es menor a nivel de significacion
tedrica a = 0.05, por lo que, se rechaza la hip6tesis estadistica (Ho: No existe

relacion entre las variables).
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Asimismo, la variable Competencia Labora en su dimension Valores se
relaciona Alta y de manera directa (Rho de Spearman = ,988) con la Clima
Organizaciona en los trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz yaque
el nivel de significacion observada p = 0.000 de la prueba del coeficiente de

correlacion de Spearman es menor a nivel de significacion tedricaa = 0.05.
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Figura 7 Nivel de Competencia Laboral en su dimension Valores y Clima

Organizacional en trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz 2016

De la figura 7, se observa que & 44% de los trabajadores administrativos que
consideraron un nivel de baja competencia laboral en su dimension valores a su
vez consideraron como desfavorable € clima organizacional en la Red de Salud
Huaylas Sur - Huaraz. El 33% de |os trabgjadores que manifestaron un nivel de ata
competencia laboral en su dimensién valores calificaron como favorable el clima
organizacional. El 21% de los trabajadores que consideran un nivel de moderada

califican como regular el climaorganizacional.
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Tabla 8 Nivel de Competencia Laboral en su dimension Orientacion al Logro y

Clima Organizacional en trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz

2016
Competencias Clima Or ganizacional
Laborales-
Orientacion al __Desfavorable Regular Favorable Total
Logro n % n % n % n %
Baja 29 46% 0 0% 0 0% 29 46%
Moderada 0 0% 13 21% 1 2% 14 22%
Alta 0 0% 0 0% 20 32% 20 32%
Total 29 46% 13 21% 21 33% 63  100%

Chi-cuadrado de Pearson = 118,714 gl.=4 p = 0.000

Rho de Spearman =,992 p=0.000
Fuente: Cuestionarios aplicados a los administrativos.

Delatabla 8, De latabla 3, respecto al total se observa que el 46% de los
trabajadores administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz mostraron un
nivel de baja competencia laboral en su dimension Orientacion al Logro, € 32%
de ellos percibieron una alta competencias laborales y el 22% consideraron como
moderada las competencias laborales. Mientras que e 46 % de los trabajadores
percibieron un desfavorable clima laboral, € 33% de ellos manifestaron como

favorabley el 21% percibe como regular.

En tanto, la variable Competencia Laboral en su dimension Orientacion al
Logro (Chi-cuadrado de Pearson = 118,714) con la Clima Organizaciona en los
trabgadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz ya que € nivel de
significacién observada p = 0.000 de la prueba Chi-cuadrado de Pearson es menor

al nivel de significacion tedricaa = 0.05.



Asimismo, lavariable Competencia Laboral en su dimension Orientacion al
Logro serelacionaAltay de maneradirecta (Rho de Spearman =,992) conlaClima
Organizaciona en los trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz yaque
el nivel de significacion observada p = 0.000 de la prueba del coeficiente de

correlacion de Spearman es menor a nivel de significacion tedricaa = 0.05.
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Figura 8 Nivel de Competencia Laboral en su dimension Orientacion al Logro y
Clima Organizacional en trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz

2016

De la figura 8, se observa que & 46% de los trabajadores administrativos que
consideraron un nivel de baja competencia laboral en su dimension orientacion a
logro a su vez consideraron como desfavorable e clima organizacional en la Red
de Salud Huaylas Sur - Huaraz. El 32% de los trabgjadores que manifestaron un

nivel de alta competencia laboral en su dimension orientacion a logro calificaron
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como favorable € climaorganizacional. El 21% de | os trabajadores que consideran

un nivel de moderada califican como regular el clima organizacional.

4.2. Contrataciéon de Hipotesis Gener al
A. Hipotesis de Investigacion General
Las competencias |aborales se relacionan positiva y significativamente con €
clima organizacional de los trabagadores administrativos de la Red de Salud

Huaylas Sur, Huaraz — 2016.

B. Hipotesis Estadistica
Ho: Las competencias |aborales no se relacionan positivay significativamente
con € clima organizacional de los trabajadores administrativos de la Red de

Salud Huaylas Sur, Huaraz — 2016.

H1: Las competencias |aboral es se relacionan positivay significativamente con
el climaorganizacional de los trabajadores administrativos de la Red de Salud

Huaylas Sur, Huaraz — 2016.

C. Nivel de significacion
El Nivel de significacion tedrica a=0.005, corresponde a un nivel de

confiabilidad del 95%.

D. Funcion dela prueba
Se redliz6 la prueba Chi-cuadrado y correlacion de Spearman debido a g las

variables presentan puntuaciones a escala ordinal .
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E. Reglade decision
Rechazar Ho cuando la significancia observada “p” es menor que a. Caso

contrario no es posible rechazarla.

F. Célculos

Tabla 9 Prueba de Hipotesis de Competencia Laboral segun Clima
Organizacional enlostrabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz

2016

Chi-cuadrado de Pearson = 100,655 gl.=4 p = 0.000
Rho de Spearman = ,947  p = 0.000
Fuente: Cuestionarios aplicados a los administrativos.

La variable Competencia Labora se relaciona con e Clima
Organizacional en lostrabajadores dela Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz
ya que e nivel de significacion observada p = 0.000 de la prueba Chi-
cuadrado de Pearson es menor a nivel de significacion tedricaa = 0.05, por

lo que, se rechazanula (Ho: No existe relacion entre las variabl es).

Asimismo, la variable Competencia Laboral se relaciona altamente
y de maneradirecta (Rho de Spearman =,947) con la Clima Organizacional
en los trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz ya que € nivel
de significacion observada p = 0.000 de la prueba del coeficiente de

correlacion de Spearman es menor al nivel de significacion tedricaa = 0.05.

Por lo tanto, se acepta la hipétesis de investigacion, “Las
competencias laborales se relacionan positiva y significativamente con €l
climaorganizacional de los trabajadores administrativos de la Red de Salud
Huaylas Sur, Huaraz — 2016.
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4.3. Contratacion de Hipotesis Especifica
A. PrimeraHipdtesis de I nvestigacion Especifica
Existe un bao nivel de competencias laborales en trabajadores

administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur, Huaraz — 2016.

A partir de los resultados de esta investigacion se obtuvo que, € 38% de
los trabajadores administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz

manifestaron un nivel de baja competencialaboral.

B Desfavorable
W Regular

B Favorable

Figura 9 Competencias Laborales de |os trabajadores de la Red de Salud

Huaylas Sur - Huaraz 2016
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B. Segunda Hipotesis de I nvestigacion Especifica
El clima organizacional es desfavorable para los trabajadores

administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur, Huaraz — 2016.

De lainvestigacion realizada se obtuvo que el 46 % de los trabgjadores
administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz percibieron un

desfavorable climalabordl.

B Desfavorable
W Regular

B Favorable

Figura 10 Clima Laboral de los trabajadores de |la Red de Salud Huaylas

Sur - Huaraz 2016

Por lo tanto, se han comprobado ambas hipétesis de investigacion

planteadas.
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V. DISCUSION

Uno de los andlisis realizados en esta investigacion ha sido determinar de
gué manera las competencias laborales se relacionan con € clima organizacional

delostrabgjadores administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur, Huaraz — 2016.

A partir de los resultados de esta investigacion se obtuvo que, € 38% delos
trabgjadores administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz

manifestaron un nivel de baja competencialaboral.

Estos resultados son cercanos a de Ortiz Socualaya (2015) en la
investigacion titulada “Competencias laborales de las enfermeras del servicio de
Centro Quirurgico del Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé -
Lima — 2015”7, Obteniéndose entre sus conclusiones. e diagndstico de las
competencias laborales de las enfermeras, se encontré en un nivel regular en un
50.0%. Asi mismo, menciona que a mayor tiempo de servicios hay buen nivel de
competencias|aboralesy amenor tiempo de servicios hay deficiente o regular nivel

de competencias laborales.

También en la investigacion realizada se obtuvo que € 46 % de los
trabajador esadministrativos de laRed de Salud Huayl as Sur - Huaraz per cibieron
un desfavorable clima laboral. Estos resultados no coinciden con Sotomayor
(2012) en su investigacion titulada “Relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede central del gobierno regional,
Moquegua 2012”, que obtuvo resultados que evidencian que existe predominio del
Nivel Medio de Clima Organizaciona pero es importante mencionar su

conclusién pues “resalta la necesidad de propiciar un adecuado clima
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organizacional con € objetivo de que los trabagjadores se sientan motivados,
valorados y que afiancen su compromiso con su trabgo y la ingtitucion para el
desarrollo de sus actividades cotidianas”, es decir mejorar el clima para fomentar

altas competencias laborales.

En tanto, en esta investigacion se encontro un nivel desfavorable de clima
organizacion y podemos mencionar que entre |as consecuencias negativas estan las
siguientes. inadaptacion, ata rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja
productividad etc. Tal como lo refiere e Ministerio de Salud (MINSA, Documento

Técnico: Plan para el Estudio del Clima Organizacional 2008 - 2011, 2009)

Respecto a ambas variables de investigacion, el 38% de |os trabajadores
administrativos que consideraron un nivel de baja competencia labora a su vez
calificaron como desfavorable el clima organizacional en la Red de Salud Huaylas
Sur - Huaraz. Se determiné que la variable Competencia Laboral se relaciona con
el Clima Organizacional en los trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur -
Huaraz (p = 0.000 < a = 0.05) y que estarelacion es altay de manera directa (Rho
de Spearman = ,947) con la Clima Organizacional en |los trabajadores de la Red de

Salud Huaylas Sur - Huaraz (p = 0.000 < a = 0.05).

Los resultados obtenidos en la presente investigacion coinciden con la
investigacion realizada Flores (2016) en la investigacion titulada “Clima
institucional y Competencias Laborales en la Direccion de Operaciones Especiales
de la PNP. Lima 2016”, €l resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman
de 0.737 indica que existe relacion positiva entre | as variables ademés se encuentra

en e nivel de correlacion dta y siendo €@ nivel de significancia bilatera
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p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nulay se acepta la
hipétesis general; se concluye que: ElI Clima institucional se relaciona
significativamente con las competencias |aborales en la Direccién de Operaciones
Especiales de la Policia Nacional del Perd. Lima. 2016. Asi mismo coincide con la
investigacion redlizada por Ortega (2015), en la investigacion titulada “Las
competencias laborales y e clima organizacional de los trabajadores
administrativos en las universidades tecnologicas privadas del Lima”, que
evidencia que existe correlacion directa, positiva y significativa entre las
competencias laborales y €l clima organizacional, asi como entre todas y cada una
de las dimensiones de las competencias laborales con el clima organizacional: (p-
valor < 0.001). También y finamente también coincide con la investigacion
realizada Tello (2015) en la investigacion titulada “La competencia laboral y €
clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL 04 -
Comas 2015”, demostrando que existe evidencia para afirmar la incidencia de la
Competencia Laboral y € Clima Organizacional en la satisfaccién laboral de los

trabajadores de laUgel 04 - Comas 2015.
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VI. CONCLUSIONES

1. De los resultados obtenidos se concluye que, se determind que la variable
Competencia Laboral se relaciona con e Clima Organizaciona en los
trabagjadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz (p = 0.000 < a = 0.05).
Asimismo, la variable Competencia Labora se relaciona altamente y de
manera directa (Rho de Spearman = ,947) con la Clima Organizacional en los

trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur — Ancash (p-valor < 0.000).

2. Existe un bajo nivel de competencias laborales de los trabajadores
administrativo de la Red de Salud Huaylas Sur, Huaraz — 2016, € 38% de
trabajadores asi |0 consideraron. También |os trabajadores manifestaron en su
mayoria un nivel bajo de autocontrol (33%), adaptabilidad (44%), capacidad
deinfluencia(44%), valores (44%) y orientacion al logro (46%). Un moderado

nivel de liderazgo (41%) y desemperfio, resolucion de conflictos (43%).

3. Setiene un nivel desfavorable del clima organizacional en los trabajadores
administrativos de laRed de Salud Huaylas Sur — Ancash, 46% de trabg adores

asi lo percibieron.
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VII. RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion se recomienda

lo siguiente:

1. Habiéndose encontrado que existe relacion entre las competencias laborales y
el clima organizacional de |os trabajadores administrativos de la Red de Salud
Huaylas Sur, Huaraz — 2016, se recomienda alos Directivos y coordinadores
implementen talleres, cursos de capacitacion y charlas que incluyan propuestas

de megjorar las competencias laborales y por ende el climalaboral.

2. Al tener un bgo nivel de competencias laborales de los trabajadores
administrativo de la Red de Salud Huaylas Sur, Huaraz — 2016, se recomienda
a Director implementar politicas de dialogo y comunicacion oportuna entre
todos los trabajadores |o cua permitira cumplir con las actividades y tareas

para€ logro de las metas programadas.

3. Al tener un nivel desfavorable del clima organizaciona en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Huaylas Sur — Ancash, se debe trabgar en
con las principaes autoridades para fomentar talleres, charlas que mejore €
clima organizacion ya que como lo menciona Robbins (2010) “Clima
Organizaciona es determinante en laforma que toma una organizacion, en las
decisiones que en € interior de ella se gecutan 0 en cOmo se tornan las

relaciones dentro y fuera de la organizacion.
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ANEXOS

ANEXO N°1

Organigrama estructural dela Direccién dela Red de Salud Huaylas

Sur

MRGARND M= SONTROI
INSTITUCIONAL

H DIRECCION EJECUTIVA

DOFICINA DE
ADKMIMISTRACICON

OFICINA DE DESARRDL_LO
INSTITLCIOMAL

_| WICRORRED DE SALUD RECUAY ] I

WMICRCRRED D2 SALLD CATAC

l_

MICRCRRZD DE SALUD ALA

WMICRCRRED DZ SALUD HUALLANCA

MICRORRZD DE SALUD CHIQULAAN

WMICRCRRED DZ SALUD CORPANDOLLI

| MICRORRED DE SALUD CAJACAY |

WMICECRRED DZ SALUD CHASOUITAN BO I—

—{ MICEORRELD DE SALUL SAN MILOLAS ]

MILECRRED D= 3ALU L HUARUPANPA I—

—I MICEORRFD OF SAILD MICRIIPAMPA I

WMICRCRRED DZ SaLUD PALMIRA

_| MICRORRFD DOF SALLD PATINTFRRFY I

MICRCRRED Dz SALLD PIRA

| RICECRRFD MF SATLID MARCARA I

MICECRRED Dz 5ALLD CARHUAZ

MICECRRFD M= SATLITTANTA

| MICRORRED DE SALLD CHACAS |
| MICRORRED DE SALUD OCROS |

1T T T T

MICECRRFD 0= SA1LITTSHIN A

HOSPITAL “MUESTRA SERIDRA DE
LAs MERLEDES DE CARHUL

HOGPITAL DF RFCHIAY

Fuente: Manual de Organizacion y Funciones de la red de salud Huaylas
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ANEXO N°2

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General:

Objetivo General:

Hipdtesis General:

Variable Independiente:

Competencias |aborales

¢De qué maneralas competencias
laboraes influyen en € clima
organizaciona del persona
administrativo de laRed de Saud
Huaylas Sur, Huaraz - 2016?

Determinar de qué maneralas
competencias laboraes influyeen €
climaorganizaciond del persona
administrativo delaRed de Sdud
Huaylas Sur, Huaraz — 2016.

Las competencias laborales influyen
significativamenteen @ clima
organizaciona del personal
administrativo de laRed de Salud
Huay las Sur, Huaraz — 2016.

Dimensiones

Indicadores

1. Autocontrol

« Autocontrol emocional

 Autocontrol conductual

2. Adaptabilidad

» Solucion de problemas

Prueba de la realidad

Flexibilidad

Problemas Especificos

Obj etivos especificos:

Hipdtesis Especificas

3. Capacidad deinfluencia

dentificacion

nternalizacion

1. ¢Cud es € nivel de competencia
laboral del personal administrativo
delaRed de Sdud Huaylas Sur,
Huaraz - 2016?

1. Conocer € nivel de competencias
laborales del persona administrativo
delaRed de Salud Huaylas Sur,
Huaraz - 2016.

1. Existe un bgjo nivel de
competencias laboraes en persona
administrativo de la Red de Sdud
Huaylas Sur, Huaraz — 2016.

4. Liderazgo

El poder.

omprension fundamentd de las personas

nspirar a las personas para que aplican todas sus

“T*To

Estilo de lider y el clima que este produce

5. Desempefio labordl,
resolucion de conflictos y

« Nivel de ejecucién

» Técnica que ofrece vias alternativas entre partes en
« Acordar

6. Vaores

» Comportamiento

« Beneficio social

7. Orientacién a logro

* Posibilidad

« Capacidad

» Merecimiento

Variable Dependiente: Clima organizacional

Dimensiones

Indicadores

1. Redlizacion persond

Desarrollo persona

2. ¢Cud es d nive declima
organizaciona del persona
administrativo delaRed de Sdud
Huaylas Sur, Huaraz - 20167

2. Conocer € nive del clima
organizaciona del persona
administrativo de la Red de Sdlud
Huaylas Sur, Huaraz - 2016.

2. El climaorganizaciona es
inadecuado parad persond
administrativo de la Red de Sdlud
Huaylas Sur, Huaraz — 2016.

2. Involucramiento labora

Identificacion

Internaizacion

3. Supervision

Sarvicio

Evauacion

4. Comunicacion

Emisor

Receptor

ensge

Cana

Codificaciéon

Decodificacion

5. Condiciones laborales

Sequridad labora

Condiciones detrabao

TIPO Y DISENO DE

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS EINSTRUMENTOS

ROCESAMIENTO Y ANALISIS ESTADISTICO

TIpo

Investigacion descriptivo —
correlacional

Disefio

No experimental
Transecciona

Poblacion
Conformada por 63 trabgadores.

Muestra

Se considerara atodala poblacion,
es decir, un censo.

Variable 1: Competencias
Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Carlos Ortega

Variable 2: Clima organizacional
Teécnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: SoniaPalma Carrillo (SL-PC)

Descriptiva:
Tablas de frecuencias
Porcentajes

Tablas de contingencia

Interencial

Para determinar la correlacion de las variables se gplicara Rho de Spearman o Pearson
Paralapruebade hipotesis aplicara Chi cuadrado
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UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO
ESCUELA DE POSTGRADO
Maestria en Administracion
Mencién en Administracion de Negocios, M BA

OBJETIVO DE LA ENCUESTA:

Estimado (a) nos dirigimos a Usted para solicitarle su apoyo a fin de obtener informacién que nos sera de
utilidad para la investigacion que lleva por titulo "COMPETENCIAS LABORALES Y CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA RED DE SALUD
HUAYLAS SUR, HUARAZ - 2016", cuyo objetivo es determinar larelacion entre las variables consideradas;
paralo cual le pedimos que respondalas preguntas con la mayor sinceridad y garantizandol e que es de carécter

ANEXO 03:

anonimo y confidencial. jGracias por la colaboracion!

DATOS GENERALES

1. AREA EN LA QUE
LABORA

2. CARGO:

3. CONDICION LABORAL:

a. Nombrado
b. Contratado

3. EDAD:

4, GENERO
a. Femenino
b. Masculino

5. GRADO DE INSTRUCCION

a Sin estudio
b. Primaria
c. Secundaria

d. Superior No Universitario

e. Superior Universitario
f. Postgrado

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se presentardn una serie de enunciados a los cuales Usted debera responder marcando con un
aspa (X) de acuerdo alos que considere conveniente y seglin sus propias experiencias.
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COMPETENCIASLABORALES: Responda marcando con un aspa (X) segun consider e conveniente.

NO

items

1

2

3

4

5

Totalmente
en
desacuerdo

Algoen
desacuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

Algo de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Mantengo el control en situaciones estresantes.

Soy capaz de dar explicaciones | égicas cuando
he fracasado en alguna tarea o actividad.

Hay condiciones de compromiso para
implementar todas mis energias.

Las condiciones de mi institucién cada vez me
ponen mas nervioso que nunca.

Me lleno tanto de nervios que no puedo ser
més eficaz como quisiera.

Generalmente me dejo llevar por misimpulsos
en el desarrollo de mis actividades |aborales.

En mis actividades general mente respondo con
calma a los requerimientos de |os usuarios.

En el desempefio de mis actividades puedo
[legar a otros cuando estamos muy estresados.

Mantengo una decisién, a pesar de las
dificultades.

10

Afronto las contrariedades manteniendo un
nivel ato de efectividad.

11

En mi trabajo generalmente tengo un espiritu
de nuevas idess.

12

La situacién de mi Oficina me permite
adaptarme a nuevas situaciones

13

Las situaciones decambio en mi
institucion me permiten adaptarme
facilmente.

14

Las situaciones |aborales mi institucion me
permite calcular mis palabras 0 acciones.

15

Las situaciones laborales de mi institucién me
permiten emplear estrategias complejas parala
toma de decisiones.

16

En mi institucion las actividades [aborales me
permiten facilmente convencer alos demas.

17

Me es posible desplegar y construir todo tipo
de relaciones.

18

Las condiciones de lainstitucion permiten
realizar un trabajo en eguipo.

19

Las condiciones de mi trabajo generalmente
me permiten promover la efectividad del
trabajo en equipo

20

En mi institucién es facil tener y aplicar una
visién de futuro.

21

En mi institucién me es fécil de buscar
consensos en pro de ella.

22

Asumo lavisién del equipo como mias.

23

Presto atencion alas necesidades de |os demas.

24

Los problemas de lainstitucién no se pueden
analizar apropiadamente para comprenderlo
mejor y asi resolverlo.

72




25

Me es muy dificil identificar |os elementos
més i mportantes de un problema o asunto
complegjo.

26

Las condiciones de mi instituciony de mi
Oficina permiten tomar decisiones en forma
adecuada.

27

Hay condiciones para que se resuelvan los
problemas de |os equipos de trabgjo.

28

Ultimamente han aumentado |os conflictos
entre |os trabajadores y no |os puedo resolver.

29

Soy capaz de cumplir con todas mis
responsabilidades plenamente.

30

En lainstitucién hay situaciones que no
parecen éticas.

31

Soy capaz de ser auténtico en todos mis actos.

32

En €l trabajo introduzco cambios concretos en
el sistema o en € método con el fin de mgjorar
mi rendimiento.

33

En mi Institucion hay condiciones parala
mejora de los productos, tareas o actividades.

Tengo actitud de permanente éxito y logro.

35

Tenemos claras nuestras metas en la
institucion.

36

En el desarrollo de mis competencias
generalmente realizo calculos de costo-
beneficio

37

Tengo como meta permanente el mejoramiento
de la calidad de nuestras actividades.

38

Soy capaz de dar mayor y mejor servicio a
nuestros usuarios.

39

A pesar de las dificultades en lainstitucion,
soy capaz de aprender permanentemente.

40

Generalmente trato de apoyar las ideas que nos
conduzcan a mayores logros.

73




Clima organizacional: Responda mar cando con un aspa (X) segin consider e conveniente.

) 1 2 3 4 5
N Item Ninguno o Poco Regular M ucho '!'odo (o]
Nunca o Algo siempre

Existen oportunidades de progresar en la
institucion

El jefe seinteresa por el éxito de sus empleados

Se participa en definir los objetivos y |as acciones
paralograrlo

Se valoralos altos nivel es de desempefio

L os jefes expresan reconoci miento por 1os logros

o |Ubh] W N P

Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse

~

Los jefes promueven la capacitacién que se
necesita

8| Laempresa promueve el desarrollo personal

Se promueve la generacion de ideas creativas 0

9|:
innovadoras
10 | Se reconocen los logros en el trabajo
11 Se siente compromiso con €l éxito en la
organizacion
12 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en €
trabajo
13 Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacién
14 Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion
15 | Enlaoficina se hacen mejor las cosas cada dia
16 Cumplir con lastareas diarias en el trabajo permite
el desarrollo del personal
Cumplir con las actividades |aborales es una tarea
17| =
estimulante
Los productos y/o servicios de la organizacion son
18 .
motivo de orgullo del personal
19 Estan bien definidos lavision, mision y valores en
lainstitucion
20 La organizacion es una buena opcion para alcanzar
calidad de vidalaboral
21 El Jefe brinda apoyo para superar |os obstaculos
gue se presentan
29 En la organizacién, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo
23 La evaluacion que se hace del trabajo paraque
ayude amejorar latarea
Se recibe la preparacion necesaria pararedlizar €
24 .
trabajo
L as responsabilidades del puesto estan claramente
25 -
definidas
26 Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades
Existen normas y procedi mientos como guias de
27 .
trabajo
Los objetivos del trabajo estan claramente
28 -
definidos
29 El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes

establecidos
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30

Existe un trato justo en laempresa

31

Se cuenta con acceso alainformacion necesaria
para cumplir con €l trabgjo

32

En mi oficina, lainformacion fluye
adecuadamente

33

En los grupos de trabajo existe unarelacion
armoniosa

34

Existen suficientes canal es de comunicacion

35

Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia

36

En laingtitucion se afrontan y superan los
obstéculos

37

Lainstitucion fomentay promueve la
comunicacion interna

38

El supervisor escuchalos planteamientos que sele
hacen

39

Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas

40

Se conocen |os avances en otras areas de la
organizacion

41

L os compafieros de trabajo cooperan entre si

42

L os objetivos de trabajo son retadores

43

L os trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad

El grupo con € que trabajo funciona como un
equipo bien integrado

45

Se cuenta con la oportunidad de realizar € trabajo
lo mejor que se puede

46

Existe buena administracién de los recursos

47

Laremuneracion es atractiva en comparacion con
la de otras organizaciones

48

Los objetivos de trabgjo guardan relacién con la
vision de lainstitucion

49

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

50

Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y
los logros
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ANEXO N°4
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

A continuacién, le presentamos ocho aspectos (items) relacionados a proyecto de
investigacion, los cuales se calificara con la puntuacion de 1 o 0 de acuerdo a su
criterio:

1. El instrumento persigue |os objetivos generales
2. El instrumento persigue | os objetivos especificos
3. Lahipdtesis es atingente a problemay alos objetivos planteados
4. El nimero de los items que cubre cada dimension es € correcto
5. Lositems estan redactados correctamente
6. Los items despiertan ambigliedad en € encuestado
7. El instrumento a aplicarse llega ala comprobacion de las hipotesis
8. Lahipdtesis estd formulada correctamente
Escala Puntuacion
DA: Deacuerdo............. 1
ED: En desacuerdo.......... 0
Resultados:
JUEZ ITEM1|ITEM 2 |ITEM 3 |ITEM 4 |ITEM 5 |ITEM 6 | ITEM 7 | ITEM 8| TOTAL
Lic. Violeta Blas 1 1 1 1 1 1 1 1 8
Lic. Jover Asnate
Salovar 1 1 1 0 1 1 1 1 .
Lic. Psi. Rosa
Marquez 1 1 1 1 1 1 1 1
Azahuanche 8
Lic., Psi. Noely
Pizan Pulido L L L L L L L L 8
Administrador 1 1 1 1 1 1 1 1 7
TOTAL 5 5 5 4 5 5 5 5 39
V Akein 1 1 1 0.8 1 1 1 1

Validez de contenido: es €l grado en que los items que constituyen el instrumento que el dominio
del contenido que se mide, una de las técnicas para medir es e coeficiente de Validez V (Vde
AKEIN, 1985) es un coeficiente que se calcula como la razén de un dato obtenido sobre la suma
maxima de ladiferenciade suma de los valores posibles. Puede ser calculado sobre las val oraciones
de un conjunto de jueces con relacion a un item o0 como valoracién de un juez respecto a un grupo
de items. Asmismo, las vaoraciones asignadas pueden ser dicotémicas o politomicas. Puede
obtener valores entre 0 y 1 y a medida que sea més elevado el valor computado, el item tendrd una
mayor validez de contenido

v — 5
T -1)

S= Sumatoria de todos los valores dados por los jueces a item.
n= numero de jueces
¢= nimero de valores de la escala de valoracion

76




ANEXO N°5
Andlisis Factorial Confirmatorio

El andlisis factorial confirmatorio es importante para la corroboracién de los factores
(dimensiones) que explican la variable estudiada'y que fueron fijados a priori (Uriel, E. y
Ardas, J., 2005, p.408).

Competencias L aborales

Asi, el cuestionario para medir la variable Competencias Laborales por intermedio de sus
40 itemsyy distribuidos en 7 factores o dimensi ones subyacentes, presenta unavarianzatotal
explicada del 98.793% (ver tabla 3), es decir que el cuestionario es bueno ya que explica
lavariabilidad de la competencialaboral en un 98.793% y siendo el restante explicado por
otros factores (caracteristicas) no incluidos en € cuestionario.

Tabla 10 Analisis de la varianza total explicada de la Estrés Laboral

Componente Autovaloresiniciales Sumas de extraccion de cargas al cuadrado

Total % devarianza % acumulado Total % devarianza % acumulado

1 32.472 81.180 81.180 32.472 81.180 81.180

2 3.070 7.674 88.854 3.070 7.674 88.854

3 1.402 3.504 92.358 1.402 3.504 92.358

4 1115 2.788 95.147 1115 2.788 95.147

5 .694 1.736 96.882 .694 1.736 96.882

6 445 1112 97.994 445 1112 97.994

7 .319 .798 98.793 319 .798 98.793

8 .298 746 99.539

9 .103 .258 99.797

10 .073 .182 99.979

11 .009 .021 100.000

12 .000 .000 100.000

13 3.901E-15 9.753E-15 100.000

14 3.066E-15 7.664E-15 100.000

15 2.228E-15 5.570E-15 100.000

16 1.865E-15 4.663E-15 100.000

17 1.187E-15 2.968E-15 100.000

18 1.114E-15 2.785E-15 100.000

19 9.630E-16 2.407E-15 100.000

20 7.822E-16 1.956E-15 100.000

21 3.496E-16 8.740E-16 100.000

22 2.630E-16 6.576E-16 100.000

23 1.146E-16 2.866E-16 100.000

24 4,026E-17 1.007E-16 100.000

25 9.943E-19 2.486E-18 100.000

26 1.427E-19 3.569E-19 100.000

27 -1.272E-32 -3.181E-32 100.000

28 -1.980E-18 -4.949E-18 100.000

29 -3.966E-17 -9.916E-17 100.000

30 -5.574E-17 -1.394E-16 100.000

31 -2.483E-16 -6.208E-16 100.000

32 -5.048E-16 -1.262E-15 100.000

33 -6.704E-16 -1.676E-15 100.000

34 -1.064E-15 -2.661E-15 100.000

35 -1.494E-15 -3.735E-15 100.000

36 -1.718E-15 -4.294E-15 100.000

37 -2.516E-15 -6.291E-15 100.000

38 -2.952E-15 -7.381E-15 100.000

39 -3.412E-15 -8.531E-15 100.000

40 -4.478E-15 -1.120E-14 100.000
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Clima Organizacional

Asi, e cuestionario para medir la variable Clima Organizacional por intermedio de sus 40
items y distribuidos en 7 factores o dimensiones subyacentes, presenta una varianza total
explicada del 98.210% (ver tabla 12), es decir que e cuestionario es bueno ya que explica
la variabilidad del clima organizacional al en un 98.210% y siendo €l restante explicado
por otros factores (caracteristicas) no incluidos en € cuestionario.

Tabla 11 Analisis de la varianza total explicada de la Clima Organizacional

Componente Autovaloresiniciales Sumas de extraccion de cargas al cuadrado

Total % devarianza % acumulado Total % devarianza % acumulado

1 39.577 79.154 79.154 39.577 79.154 79.154

2 3.764 7.528 86.681 3.764 7.528 86.681

3 3171 6.343 93.024 3171 6.343 93.024

4 1.632 3.263 96.287 1.632 3.263 96.287

5 .961 1.923 98.210 .961 1.923 98.210

6 .302 .603 98.814

7 217 433 99.247

8 192 .385 99.631

9 .083 167 99.798

10 074 147 99.946

11 .023 .047 99.992

12 .004 .008 100.000

13 .000 .000 100.000

14 .000 .000 100.000

15 .000 .000 100.000

16 .000 .000 100.000

17 3.174E-15 6.347E-15 100.000

18 2.977E-15 5.954E-15 100.000

19 2.102E-15 4.205E-15 100.000

20 1.860E-15 3.720E-15 100.000

21 1.470E-15 2.940E-15 100.000

22 1.371E-15 2.742E-15 100.000

23 1.337E-15 2.674E-15 100.000

24 1.169E-15 2.338E-15 100.000

25 7.630E-16 1.526E-15 100.000

26 6.012E-16 1.202E-15 100.000

27 1.275E-16 2.549E-16 100.000

28 4.589E-17 9.178E-17 100.000

29 4.948E-18 9.896E-18 100.000

30 8.356E-23 1.671E-22 100.000

31 -2.907E-19 -5.813E-19 100.000

32 -1.002E-17 -2.004E-17 100.000

33 -2.588E-17 -5.177E-17 100.000

34 -6.216E-17 -1.243E-16 100.000

35 -1.154E-16 -2.308E-16 100.000

36 -2.325E-16 -4.651E-16 100.000

37 -2.914E-16 -5.828E-16 100.000

38 -6.680E-16 -1.336E-15 100.000

39 -7.914E-16 -1.583E-15 100.000

40 -1.262E-15 -2.525E-15 100.000

41 -1.807E-15 -3.614E-15 100.000

42 -1.942E-15 -3.884E-15 100.000

43 -2.341E-15 -4.681E-15 100.000

a4 -2.580E-15 -5.160E-15 100.000

45 -3.023E-15 -6.045E-15 100.000

46 -3.339E-15 -6.677E-15 100.000

47 -3.523E-15 -7.047E-15 100.000

48 -4.520E-15 -9.041E-15 100.000

49 -4.772E-15 -9.544E-15 100.000

50 -6.794E-15 -1.359E-14 100.000
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ANEXO N°6
ANALISISDE FIABILIDAD DEL CUESTIONARIO
A. Andlisisde Fiabilidad del cuestionario

La confiabilidad de un instrumento se refiere al grado en que su aplicacién repetida al
mismo individuo u objeto produce resultados iguales (Hernandez, R., Ferndndez, C., y
Baptista, M., 2010, pp.200-302.).

Para determinar la confiabilidad del instrumento se procedié a aplicar a los resultados la
prueba estadistica de Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach:

Competencias Laborales

De latabla 1, se observa que € vaor Alfa de Cronbach (0.983) para medir la variable
Competencias Laborales de |os trabagjadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz es
muy bueno (muy alta), significando asi, que e instrumento utilizado es confiable y
coherente.

Asi mismo, se observa el Alfa de Cronbach s se eliminan cada uno de los elementos
considerados en €l cuestionario, indicando que cada uno de los items presenta e mismo
aporte para la descripcion de la variable estudiada y todos los 40 items considerados son
importantes parala medicion de la variable estudiada.

Tabla 12 Andlisis de fiabilidad sobre Competencias Laborales

Correlacion Alfade
N° item total de Cronbach s
elementos € elemento se
corregida  hasuprimido
1 Mantengo el control en situaciones estresantes. .953 .982
2 Soy capaz de dar explicaciones |dgicas cuando he fracasado en 881 982
algunatarea o actividad. ' '
3 ;ae); E;:ioar;d|0| ones de compromiso paraimplementar todas mis 916 982
4 Las g:ondm ones de mi institucion cada vez me ponen mas 756 983
Nervioso que nunca.
5 (I;/IUieSIiIe}er;-o tanto de nervios que no puedo ser més eficaz como 837 983
6 Generamente me dejo llevar por misimpulsos en €l desarrollo de 916 982
mis actividades laborales. ' '
En mis actividades general mente respondo con camaalos
7 - . 770 .983
requerimientos de los usuarios.
8 En el desempefio de mis actividades puedo llegar a otros cuando 965 982
estamos muy estresados. ' '
9 Mantengo unadecision, apesar de las dificultades. .930 .982
Afronto las contrariedades manteniendo un nivel ato de
10 ecividad, .990 082
11 Enmi trabajo generalmente tengo un espiritu de nuevas idess. .990 .982
12 L.astgam 6n de mi Oficina me permite adaptarme anuevas 917 982
situaciones
13 Las situaciones decambio en mi instituciéon me permiten 990 982

adaptarme facilmente.
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Las situaciones laborales mi institucion me permite calcular mis

14 palabras o acciones. 903 982
Las situaciones |aborales de mi institucion me permiten emplear

15 ) . - .873 .982
estrategias complejas paralatoma de decisiones.

16 E,n mi institucion las activi dade§ laborales me permiten 887 982
fécilmente convencer alos demés.

17 Meesposible desplegar y construir todo tipo de relaciones. 927 .982

18 Las.condlu ones de lainstitucién permiten realizar un trabajo en 839 983
equipo.

19 Las condiciones de mi trabajo generalmente me permiten 658 983
promover la efectividad del trabajo en equipo ) )

20 Enmi institucion es fécil tener y aplicar unavision de futuro. .940 .982

21 Enmi ingtitucion me es facil de buscar consensos en pro de ella. .930 .982

22 Asumo lavision del equipo como mias. .886 .982

23 Presto atencidn alas necesidades de los demés. .929 .982
Los problemas de lainstitucién no se pueden analizar

24 . . . .951 .982
apropiadamente para comprenderlo mejor y asi resolverlo.

o5 Me es muy dificil |dent|f|gar |os el ementos més i mportantes de un 878 982
problema o asunto complejo.

26 Laz; cpndm ones de mi ingtitucion y de mi Oficina permiten tomar 916 982
decisiones en forma adecuada.

27 Hay condici ones para que se resuelvan los problemas de los 860 982
equipos de trabagjo.

28 Ultimamente han aumentado los conflictos entre | os trabajadores 963 982
y no los puedo resolver.

29 Soy capaz de cumplir con todas mis responsabilidades 909 982
plenamente.

30 Enlaingtitucion hay situaciones que no parecen éticas. 825 .983

31 Soy capaz de ser auténtico en todos mis actos. .925 .982

32 En e trabgjo introduzco cambios concretos en el sistema o en e 886 982
método con el fin de megjorar mi rendimiento. ) )
En mi Institucion hay condiciones paralamejorade los

3 productos, tareas o actividades. 733 983

34 Tengo actitud de permanente éxito y logro. .864 .982

35 Tenemos claras nuestras metas en lainstitucion. .837 .983
En el desarrollo de mis competencias general mente realizo

36 célculos de costo-beneficio 916 982
Tengo como meta permanente el mejoramiento de la calidad de

37 nuestras actividades. 967 982

38 Soy capaz de dar mayor y mejor servicio anuestros usuarios. .962 .982

39 A pesar de las dificultades en lainstitucion, soy capaz de 872 982
aprender permanentemente.

40 Generamente trato de apoyar las ideas que nos conduzcan a 841 982
mayores |ogros.

Alfa de Cronbach .983
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Clima Organizacional

Delatablal, seobservaqueel valor Alfade Cronbach (0.993) paramedir lavariable Clima
Organizacional delostrabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur - Huaraz es muy bueno

(muy alta), significando asi, que € instrumento utilizado es confiable y coherente.

Asi mismo, se observa el Alfa de Cronbach s se eliminan cada uno de los elementos
considerados en el cuestionario, indicando que cada uno de los items presenta el mismo
aporte para la descripcion de la variable estudiada y todos los 50 items considerados son

importantes para la medicién de la variable estudiada.

Tabla 13 Analisis de fiabilidad sobre Clima Organizacional

Correlacion Alfade
N° item total de Cronbach s
elementos e elemento se
corregida  hasuprimido
1 Existen oportunidades de progresar en lainstitucion .613 .993
2 Eljefeseinteresapor e éxito de sus empleados .800 .993
3  Separticipaen definir los objetivos y las acciones paralograrlo .256 .993
4 Sevaoralosatos niveles de desempefio .952 .993
5 Losjefes expresan reconocimiento por los logros .581 .993
6 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y 939 993
desarrollarse
7 Losjefes promueven la capacitacion que se necesita .908 .993
8 Laempresapromueve e desarrollo persona 761 .993
9 Sepromueve lageneracion de ideas creativas o innovadoras .876 .993
10 Sereconocen loslogros en e trabajo .801 .993
11 Sesiente compromiso con €l éxito en laorganizacion 815 .993
12 Cadatrabajador asegurasus niveles delogro en el trabajo 937 .993
13 Cada gmpl gado se considera factor clave para el éxito dela 937 993
organizacion
14 Lostrabajadores estén comprometidos con la organizacion .939 .993
15 Enlaoficinase hacen mejor las cosas cada dia .650 .993
16 Cumplir con lastareas diarias en €l trabajo permite el desarrollo 814 993
del personal
17 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante .881 .993
18 Los productos y/o servicios de la organizacion son motivo de 980 993
orgullo del personal
19 Estén bien definidos lavision, mision y valores en lainstitucion 952 .993
La organizacion es una buena opcién para alcanzar caidad de
20 vidalaboral 921 .993
21 El Jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan .920 .993
22 En laorganizacién, se mejoran continuamente |os métodos de 881 993

trabajo
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Laevaluacion que se hace del trabajo para que ayude amejorar la

23 e .994 993
24 Serecibe la preparacion necesaria pararedizar el trabajo .788 .993
25 Lasresponsabilidades del puesto estan claramente definidas 753 .993
Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
26 actividades 744 .993
27 Existen normasy procedimientos como guias de trabajo .979 .993
28 Losobjetivos ddl trabajo estdn claramente definidos .915 .993
29 El trabgjo se realiza en funcién amétodos o planes establecidos .878 .993
30 Existeun trato justo en laempresa .946 .993
31 Se cuer!ta con acceso alainformacién necesaria para cumplir con 953 993
d trabgjo
32 Enmi oficina, lainformacién fluye adecuadamente 947 .993
33 Enlosgrupos de trabajo existe una relacion armoniosa 932 .993
34 Existen suficientes canaes de comunicacion 975 .993
35 Esposiblelainteraccidn con personas de mayor jerarquia .879 .993
36 Enlaingtitucion se afrontan y superan los obstacul os 975 .993
37 Laingtitucion fomentay promueve la comunicacion interna .970 .993
38 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen 942 .993
39 Existe colaboracion entre e personal de las diversas oficinas 976 .993
40 Se conocen los avances en otras &reas de la organizacion .943 .993
41 Loscompaiieros de trabajo cooperan entre s .865 .993
42 Los objetivos detrabajo son retadores 976 .993
L os trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
43 tareas de su responsabilidad 922 993
a4 _EI grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien 905 993
integrado
45 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo o mejor que se 886 993
puede
46 Existe buenaadministracion de los recursos .947 .993
47 Laremuneracion es atractiva en comparacion con lade otras 984 993
organizaciones
48 !.os obj .e'tlvos de trabajo guardan relacion con lavision dela 905 993
institucion
49 Sedispone de tecnologia que facilita el trabajo 979 .993
50 Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros .849 .993
Alfa de Cronbach .993
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Tabla 14 Andlisis de fiabilidad sobre las dimensiones de las variables en
estudio

Correlacion Alfade

total de Cronbach si
N° Competencias L aborales/ Dimensiones o el elemento

emen.tos <ha

corregida suprimido
1 Autocontrol .958 .987
2 Adaptabilidad .978 .985
3 Capacidad deinfluencia .967 .986
4 Liderazgo .924 .989
5 Desempefio laboral, resolucién de conflictos y negociacion 927 .989
Vaores .973 .986
Orientacién a logro .973 .986
Alfa de Cronbach .989
. Alfade
C(;gizlla((j:leon Cronbach s
N° Clima Organizacional / Dimensiones d el elemento
ementos
corregida Se.h"%
suprimido

1 Relacion persona .900 .986
2 Involucramiento laboral 916 .984
3 Supervisién .992 973
4 Comunicacion .992 .973
5 Condiciones Laborales .954 .979
Alfa de Cronbach .983
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ANEXO 7

Fichatécnica:
|. Competencias L aborales
Para competencial laborales se utilizara el modelo SERVQUAL adaptacion
de Carlos Ortega, “Escala de Competencias Laborales”, que consta de
cuarenta items agrupados en siete factores (ver Anexo N°3):

Dimension |: Autocontrol (item 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10)

Dimension 11: Adaptabilidad (item 11-12-13)

Dimensién 111: Capacidad de influencia (item 14-15-16)

Dimension IV: Liderazgo (item 17-18-19-20-21-22-23)

Dimension V: Desempefio laboral, resolucion de conflictos y

negociacion (item 24-25-26-27-28)

Dimensién VI: Vaores (item 29-30-31)

Dimensién VII: Orientacion a logro (item 32-33-34-35-36-37-38-39-
40)

Parala medicion de la variable Competencia Laboral y sus dimensiones se
utilizd también la escaa de Stanones usando una constante 0.75

dividiéndolas en tres categorias, como se observa en la siguiente tabla:

Variable/ Dimensién Desfavorable Regular Favorable
Competencia Laboral Menor a 95 Entre96y 144 145
1. Autocontrol Menor a24 Entre25y 36 Mayor a 37
2. Adaptabilidad Menor a6 Entre7y 10 Mayor a1l
3. Capacidad deinfluencia Menor a8 Entre9y 12 Mayor a 13
4. Liderazgo Menor al4 Entre 15y 21 Mayor a22
5. Desempefio laboral, resolucion de
conflictos y negociacién Menor a9 Entre8y 16 Mayor a 16
6. Vdores Menor a9 Entre 10y 13 Mayor a 14
7. Orientacion a logro Menor a 24 Entre 25y 34 Mayor a35




[1. Clima Organizacional
Para clima organizacional se utilizara la adaptacion de Sonia Palma, “Escala
de Clima Organizacional SPC”, que consta de 50 items agrupados en cinco
factores. (Ver Anexo N°3)
Dimension |: Realizacion persona (item 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10)
Dimension I1: Involucramiento Labora (item 11-12-13-14-15-16-17-
18-19-20)
Dimension 11: Supervision (item 21-22-23-24-25-26-27-28-29-30)
Dimension 1V: Comunicacion (item 31-32-33-34-35-36-37-38-39-40)

Dimension V: Condiciones Laborales (item 41-42-43-44-45-46-47-48-
49-50)

Parala medicion de la variable Clima Organizaciona y sus dimensiones se
utilizd también la escaa de Stanones usando una constante 0.75

dividiéndolas en tres categorias, como se observa en la siguiente tabla:

Variable/ Dimensién Desfavorable  Regular Favorable

Clima Organizacional Menor a 122 Entre 123y 194 Mayor a 195
1. Redlizacion personal Menor a 26 Entre 27y 37 Mayor a 38
2. Involucramiento laboral Menor a24 Entre 25y 37 Mayor a 38
3. Supervision Menor a25 Entre 26y 37 Mayor a 38
4. Comunicacion Menor a21 Entre 22y 40 Mayor a4l
5. Condiciones |aborales Menor a25 Entre 26 y 40 Mayor a4l
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