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RESUMEN

El proposito es valorar las competencias como una herramienta comun para el desarrollo
de los recursos humanos en la vision y organizacion sistematica de los profesionales de
la salud, con el objetivo de determinar la relacién entre el cumplimiento de
competencias profesionales y la percepcion del clima laboral en el Hospital San José PNP,
Lima diciembre 2017.

Metodologia, estudio basico, disefio es no experimental, correlacional de corte transversal,
con una poblacién de 119 profesionales de la salud y una muestra de 114 con muestreo
no probabilistico intencionado, se utilizé dos técnicas diferentes como el cuestionario y
lista de cotejo validado por juicio de expertos.

Entre sus resultados podemos observar que el 45,0% de los profesionales manifestaron
un bajo desarrollo de competencia profesionales y clima laboral; el 66,3% de los
profesionales evaluados presentan un moderado desarrollo de competencias
profesionales y el 55,0% un moderado clima laboral.

Concluye que, existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de
competencias profesionales y la percepcion del clima laboral en los profesionales del
Hospital “San José” de la PNP, 2014. Rho: 0.647 y p =.000 < .05.
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ABSTRACT

The purpose is to assess competencies as a common tool for the development of human
resources in the vision and systematic organization of health professionals, with the aim
of determining the relationship between compliance with professional competencies and
the perception of the work environment in the Hospital San José PNP, Lima December
2017.

Methodology, basic study, design is non-experimental, cross-sectional correlation, with
a population of 119 health professionals and a sample of 114 with intentional non-
probabilistic sampling, two different techniques were used as the questionnaire and

checklist validated by trial of experts.

Among its results we can observe that 45.0% of the professionals showed a low
development of professional competence and work environment; 66.3% of the
professionals evaluated have a moderate development of professional skills and 55.0%

have a moderate work environment.
Concludes that there is a direct and significant relationship between the development of

professional skills and the perception of the work environment in the professionals of the
Hospital "San José" of the PNP, 2014. Rho: 0.647 and p = .000 <.05.
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RESUMO

O objetivo é avaliar as competéncias como uma ferramenta comum para o0
desenvolvimento de recursos humanos na Vvisdo e organizacdo sistematica de
profissionais de salde, com o objetivo de determinar a relacdo entre a conformidade
com as competéncias profissionais e a percepcdo do ambiente de trabalho em o Hospital
San José PNP, Lima dezembro de 2017.

Metodologia, desenho basico estudo ndo é experimental, seccdo transversal de
correlagdo, com uma populagdo de 119 profissionais de salde e de uma amostra de 114
intencional de amostragem ndo probabilistica, duas técnicas diferentes foi usado como o
questionario validado e lista de verificacdo por tentativa de especialistas.

Entre seus resultados, podemos observar que 45,0% dos profissionais apresentaram
baixo desenvolvimento de competéncia profissional e ambiente de trabalho; 66,3% dos
profissionais avaliados possuem desenvolvimento moderado de habilidades profissionais

e 55,0% possuem ambiente de trabalho moderado.
Conclui que existe uma relacdo direta e significativa entre o desenvolvimento de

habilidades profissionais e a percepcdo do ambiente de trabalho nos profissionais do
Hospital "San José" do PNP, 2014. Rho: 0,647 ep = .000 <0,05.

viii



INTRODUCCION

Desde la perspectiva de los servicios de salud las competencias profesionales
abarcan los aspectos cognoscitivos de la clinica y otros necesarios para el
adecuado desempefio de la profesion, entre ellos se encuentran, la relacion
profesional paciente y la estrecha relacion que debe existir entre asistencia-

investigacion docencia y administracion.

Segin Marcell y Sierra (1991), podemos definir las competencias como
“conjuntos estabilizados de saberes, conductas tipo, procedimientos estandar, tipos

de razonamiento, que se pueden poner en practica sin nuevo aprendizaje”.

Entonces, las competencias existen cuando los conocimientos adquiridos durante
la formacion son transferidos de forma efectiva y a su debido tiempo al lugar de
trabajo. Si se opta por su uniformidad y estandarizacién servirdn como guia
flexible, que ayude a los trabajadores a saber cémo comportarse segun lo
deseable por parte de la organizacion, y se tratard& de desarrollar las
competencias individuales, atendiendo a la experiencia como uno de los agentes

de cambio méas importantes (Marcell y Sierra, 1991).

Las competencias son valoradas como una herramienta capaz de proveer una
conceptualizacién, un modo de hacer y un lenguaje comun para el desarrollo de
los recursos humanos, constituyen una vision y organizacién sistematica, se han
expresado como un sistema de certificacion legalmente establecido en varias
regiones del mundo, incluida América Latina y se trata de un vinculo entre trabajo,

educacion y capacitacién. (Irigoin y Vargas, 2002).

Sosa (2002). El estudio de las competencias laborales, rebasa la mera significacion
economica laboral del término para proyectarse como componente importante en

el desarrollo integral de los profesionales, a partir de la asuncion



de un aprendizaje donde se acreciente las capacidades humanas, se garantice un
desempefio eficiente y responsable, y se propicie el incremento de las
posibilidades de realizacion personal y social del individuo. Una expresion de
las tendencias méas contemporaneas del mundo del trabajo presenta al hombre

como punto focal de los procesos laborales.

1.1 Antecedentes y fundamentacién cientifica

Para realizar la basqueda bibliografica se hizo planificé etapas de indagacion

cientifica, teniendo una secuencia presencial a través de bibliotecas

universitarias, revistas cientificas, revision de articulos, y posteriormente se

hizo blasqueda a través de buscadores virtuales como: Google Académico,

Lilacs, EBSCO y Chocrane.

1.1.1 Antecedentes
Carrillo (2012). En la tesis de pregrado Pontificia Universidad Catdlica del
Perq, titulada: EI desempefio docente universitario: Concepciones de los
alumnos versus concepciones de los profesores. Esta Comunicacion muestra
los resultados de una experiencia de investigacion de corte cualitativo
llevado a cabo de marzo a junio del 2010 con los alumnos del curso de
Antropologia Educacional de la Facultad de Educacion de la Pontificia
Universidad Catolica del Per. Se exploran las diferentes concepciones de
los alumnos y los profesores en relacién con lo que cada uno entiende por el
desempefio como docente del profesor universitario. En el caso de los
estudiantes encontramos diferencias segun el ciclo de estudio en el que se
ubican y las caracteristicas personales del profesor; en el del profesorado, el
desempefio esta en relacion con su formacion profesional, la investigacion y
aspectos pedagogicos para poder acercar la disciplina que domina al

alumnado.

Fuk (2012). En la tesis para obtener grado academico de magister en
educacion Gestion educativa, clima institucional y participacion. Miembro

de EUTOPOS. Sostiene que solamente un buen clima institucional posibilita



una creativa participacion de los docentes y no docentes en la vida del
centro: si el clima institucional es insuficiente, la gestion queda sometida a
un proceso de corrosion que acabard por velar otros aspectos tal vez brillantes
de la gestion educativa. En muchos escritos se han encontrado conceptos
referentes al clima organizacional, como un término sinénimo de clima
institucional. Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado clima organizacional: éste repercute sobre las motivaciones de
los miembros de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento
tiene una gran variedad de consecuencias para la organizaciéon como, por

ejemplo; productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Sotelo (2012). Comportamiento organizacional de los profesionales de la
salud del Hospital | La Merced EsSalud. La muestra estuvo conformada por
473 trabajadores a tiempo completo entre docentes y empleados
administrativos de tres universidades privadas de la ciudad de Lima. Los
instrumentos utilizados fueron la Escala de Motivacion de Steers, R. y
Braunstein, D. y la escala de medicion del Clima Organizacional de Litwin,
G, encontrandose en el grupo de estudio una correlacion baja entre estas dos
variables, lo que permite afirmar que no existe una directa asociacién entre

ambas variables.

Llapa, Trevizan, Shinyashiki y Costa (2011). Interface entre compromiso
profesional y organizacional: recursos humanos en el sector Salud,
realizaron un trabajo de investigacion titulado: clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal administrativo del Proyecto Especial
Chavimochic, arribando a las siguientes conclusiones: “los resultados
evidenciaron que el personal administrativo del Proyecto Especial
Chavimochic se ubicaron en su mayor parte en los niveles promedio del clima
organizacional (50%) vy satisfaccion laboral (42%). Los hallazgos

evidenciaron que el personal administrativo del Proyecto Especial



Chavimochic con respecto al factor reconocimiento personal del clima
organizacional se encuentra en una categoria desfavorable (50%), sin
embargo, los factores involucramiento laboral (52%), comunicacion (0%)
condiciones laborales (48%) y supervision (52%) se encuentran en la
categoria promedio respectivamente. No se logré establecer relacion
significativa entre el clima organizacional y los factores de la satisfaccion
laboral en el personal administrativo Proyecto Especial Chavimochic. Soélo
se logro establecer relacion significativa entre el factor comunicacion de clima
organizacional y la satisfaccion laboral (x20= 12.92; p>0.05) en el personal

administrativo Proyecto Especial Chavimochic.

Perdomo y Martinez (2010), en su trabajo titulado: Estrategia metodoldgica
para evaluar competencias profesionales en especialistas de Higiene y
Epidemiologia, cuyo objetivo fue disefiar una estrategia metodolégica para
evaluar las competencias profesionales en los especialistas de Higiene y
Epidemiologia haciendo uso del enfoque de competencias. Metodologia.
Investigacion de desarrollo realizada en la Escuela Nacional de Salud Publica.
Resultados. Se destaca la importancia del uso de este enfoque para alcanzar
un desempefio laboral exitoso. Se describe detalladamente el disefio de la
estrategia: etapas, pasos que la conforman, fuentes y técnicas que se
utilizaron. Se elaboraron los criterios de desempefio y tres instrumentos para
recolectar evidencias sobre la presencia de las competencias en los productos
del trabajo del especialista en su desempefio profesional. Conclusiones. Se
presenta la estrategia metodoldgica disefiada y su aplicacion en los
especialistas de Higiene y Epidemiologia contribuye a detectar los principales

problemas que presentan estos profesionales en su desemperio laboral.

Caligiore y Diaz (2010) En la tesis clima organizacional y desempefio
laboral en la ULA: estudio de un caso (Venezuela). En el presente trabajo de

investigacion enmarcada en el tipo de investigacion descriptiva y un disefio



de estudio de campo se concluye que es necesario adecuar la estructura
organizativa a las funciones sustantivas de la Universidad, facilitando la

coordinacion y ejecucioén de las decisiones.

Gutiérrez (2010) En la tesis para obtener el grado de magister en
administracion de la educacion Correlacion entre el clima organizacional
en la escuela de salud y el desempefio profesional de los académicos de la
Universidad Santo Tomas sede vifia del mar. Valparaiso — Chile. A partir
del presente trabajo de investigacion se concluye en lo siguiente: La
presente investigacion es de caracter no experimental, descriptiva y
Correlacional, que se realizd en base a los resultados del clima
organizacional obtenido a partir de un cuestionario aplicado a los
académicos de las distintas escuelas de la Facultad de Salud, de la Universidad
Santo Tomas en la Sede Vifia del Mar, y de la evaluacion del desempefio de
los académicos, obtenido a través la evaluacion docente hecha cada

semestre.

Luna (2009), realiz6 una investigacion titulada Cultura organizacional para
la evaluacion del desempefio docente y pago al mérito, el objetivo general
fue determinar los efectos al interior de la comunidad universitaria caso en
estudio y su impacto al clima laboral, que ha provocado la préctica de la
evaluacion desempefio docente por medio del programa de estimulos, y si
los resultados de la evaluacion han generado pertenencia hacia la
institucion, motivaciones y/0 rechazos hacia el programa de evaluacion por
los diversos grupos académicos aceptados y no aceptados en el programa de
estimulos. Concluye: ElI ambito laboral propicio para la innovacion y la
creatividad del desempefio de los docentes se ve impactado en forma
negativa con la implementacion del proceso de evaluacion al desempefio
docente por medio del programa de estimulos de remuneracion salarial y

recompensa a los esfuerzos realizados en la docencia.



1.1.2 Fundamentacion cientifica
1.1.2.1 Competencias profesionales
Silva (2002). En el analisis de las tendencias y enfoques de las
competencias laborales, desde sus primeros enfoques se le han ido
afiadiendo diferentes aspectos y enriqueciendo con otros, ademas de
existir disimiles definiciones y para ello se hizo un analisis de aspectos
comunes en ellas, donde se toman en cuenta el contexto, para quién,
por que y con qué fin. Ademas, se observa en los autores estudiados
acepciones diferentes del término, unos la nombran como
competencia, otros competencias, competencias profesionales vy
competencias laborales. A continuacion, se muestran algunos

ejemplos:

Las competencias profesionales se definen como el conjunto de
capacidades, comportamientos, conocimientos, habilidades y actitudes
que permiten el desempefio de una ocupacion para alcanzar los
resultados pretendidos en un determinado contexto laboral.

La competencia laboral se identifica en las normas a través de la
definicion de elementos de competencia: criterios de desempefio,
campo de aplicacion y conocimientos requeridos.

La competencia laboral es la construccion social de aprendizajes
utiles para el desempefio de una actividad productiva en un
determinado contexto laboral, de acuerdo a los requerimientos de

calidad esperados por el sector productivo. (Sosa, 2002).

Las competencias tienen la capacidad de movilizar conocimientos,
capacidades socio-afectivas, habilidades, actitudes, valores vy
comportamientos que ocasionan un desempefio exitoso en las
funciones vy tareas a desarrollar en correspondencia con el principio
de la idoneidad demostrada (Urbina, 2010).



Las Competencias son un ‘“conjuntos estabilizados de saberes,
conductas tipo, procedimientos estdndar, tipos de razonamiento, que
se pueden poner en practica sin nuevo aprendizaje”. Entonces, las
competencias existen cuando los conocimientos adquiridos durante
la formacion son transferidos de forma efectiva y a su debido tiempo
al lugar de trabajo. Si se opta por su uniformidad y estandarizacion
servirdn como guia flexible, que ayude a los trabajadores a saber coémo
comportarse segun lo deseable por parte de la organizacién, y se
tratard de desarrollar las competencias individuales, atendiendo a la
experiencia como uno de los agentes de cambio mas importantes
(Cornejo, 2006).

Podemos clasificar las competencias en especificas y genéricas. Las
especificas son aquellas que se relacionan de forma concreta con el
puesto de trabajo, mientras que las genéricas se refieren a las
competencias transversales, transferibles a multitud de funciones y
tareas. Es decir, las competencias transversales son aquellas
comunes a la mayoria de profesiones y que se relacionan con la puesta
en practica integrada de aptitudes, rasgos de personalidad,
conocimientos y valores adquiridos, por lo que se requieren en
diversas areas ocupacionales o son transferibles entre distintas
actividades de un sector u organizacion. Asi, este enfoque funcional
contribuye a una perspectiva mas amplia de las competencias que el
enfoque de los puestos de trabajo y las tareas para identificar y
relacionar las habilidades transversales (Gomez, Galiana, Garcia,

Cascarilla y Romero, 2006).

Siguiendo el modelo del Proyecto Tuning (Tuning Education
Structures in Europe), las competencias transversales las podemos
dividir a su vez en instrumentales, interpersonales y sistémicas. Las

instrumentales son capacidades cognitivas, metodologicas, tecnicas y



lingliisticas que se consideran necesarias para la comprension, la
construccion, el manejo, el uso critico y ajustado a las particularidades
de las diferentes practicas profesionales, de los métodos,
procedimientos, técnicas e instrumentos profesionales. Por tanto, estas
competencias constituyen las capacidades y la formacion del
graduado:

1) Conocimientos bésicos generales y de la profesion.

2) Capacidad de analisis y sintesis.

3) Capacidad para organizar y planificar.

4) Resolucion de problemas.

5) Capacidad para tomar decisiones.

6) Comunicacion oral y escrita en la propia lengua.

7) Conocimiento de una segunda lengua.

8) Habilidades basicas para el manejo del ordenador.

9) Habilidades para la gestion de la informacion.

10) Experiencia profesional.

Las competencias interpersonales se relacionan con las habilidades
de relacion social e integracion en distintos colectivos, asi como la
capacidad de desarrollar trabajos en equipos especificos y
multidisciplinares (interaccion social y cooperacion):

1) Capacidad de critica y autocritica.

2) Trabajo en equipo.

3) Habilidades interpersonales.

4) Trabajar en equipo multidisciplinares.

5) Capacidad para comunicarse con expertos de otras areas.

6) Apreciacion de la diversidad y de la multiculturalidad.

7) Habilidad para trabajar en un contexto internacional vy
conocimiento de culturas y costumbres de otros paises.

8) Capacidad para adquirir un compromiso ético.



Por ultimo, las competencias sistémicas son capacidades relativas a
todos los sistemas (combinacion de entendimiento, sensibilidad y
conocimiento; necesaria la previa adquisicion de competencias
instrumentales e interpersonales). En general hacen referencia a las
cualidades individuales, asi como la motivacion a la hora de trabajar:
1) Capacidad de aplicar los conocimientos a la practica.

2) Habilidades de investigacion.

3) Capacidad de aprender.

4) Capacidad de adaptarse a nuevas situaciones.

5) Creatividad o capacidad de generar nuevas ideas.

6) Capacidad de liderazgo.

7) Capacidad de trabajar de forma autbnoma

8) Capacidad para el disefio y gestion de proyectos

9) Iniciativa y espiritu emprendedor.

10) Contenidos del perfil emprendedor.

11) Preocupacion por la calidad.

12) Motivacion por alcanzar metas (motivacion de logro).

13) Responsabilidad en el trabajo;

14) Motivacion por el trabajo.

15) Seguridad en si mismo.

16) Resistencia al estrés (Proyecto Tuning 2005).

En el propio contexto-institucion donde se desarrolla nuestro trabajo,
siguiendo el planteamiento anteriormente expuesto por de Miguel
(2006), un grupo de investigadores (Gémez et al., 2006), en la linea de
los estudios relacionados con el Proyecto Tuning. Las competencias
profesionales méas valoradas; la capacidad de analisis y sintesis, la
motivacién por alcanzar metas y la capacidad para generar nuevas
ideas. La lista definitiva de competencias que proponen es la siguiente:

1) Conocimientos basicos de la profesion.



2) Capacidad de comunicacion (oral y escrita).
3) Resolucion de problemas.

4) Capacidad de organizar y planificar.

5) Capacidad de trabajar en equipo.

6) Compromiso ético (honestidad).

7) Responsabilidad en el trabajo.

8) Capacidad de aprender.

9) Motivacion en el trabajo.

10) Preocupacion por la calidad y la mejora.

1.1.2.2 Clima laboral
Al respecto, Zarco (2008) sostiene gque “es el conjunto de atributos que
conforman el ambiente del trabajo. La definicién encuentra dos lineas
de pensamiento; la primera que parte de un factor organizacional y la

segunda que parte desde una vision individual.

En la segunda linea, citaremos a Cuadra y Veloso. (2007), quienes
indican que el término clima se refiere a propiedades habituales,
tipicas o caracteristicas de un ambiente de trabajo concreto y su
naturaleza, segin es percibida y sentida por aquellas personas que

trabajan en ella o estan familiarizadas con él. (P.111)

El concepto de clima organizacional se deriva de las propuestas
administrativas que otorgan una importancia determinante al factor
humano dentro de la organizacion en particular, la escuela de las

relaciones humanas y las teorias de la motivacion.

En resumen, el analisis del clima organizacional en sus diversas
versiones debe contener aspectos psicosociales tales como (Prieto,
2004):

Conocimiento de los objetivos

10



Compromisos hacia las metas
Conformidad frente al liderazgo institucional.
Motivacién y satisfaccion en el trabajo
Calidad en las relaciones interpersonales
Flujo efectivo de la comunicacién

Amor al trabajo con significado
Organizacion del trabajo

Recompensa del trabajo

Apoyo a la supervision funcional

Ayuda a los compafieros

Trabajo en equipo

Sinergia organizacional.

El comportamiento de los individuos en una organizacién esta bajo
la influencia de numerosos estimulos que provienen del medio
organizacional.

La organizacion como sistema social estd caracterizada por varias
dimensiones susceptibles de afectar el comportamiento de los
individuos.

Varios factores pueden contribuir al clima laboral, el elemento
decisivo, es la percepcion individual de los estimulos, de las
obligaciones y de las posibilidades de refuerzo que dirigen el

comportamiento de un individuo en el trabajo.

Enfoques teoricos de clima laboral

Existen diversas teorias que han tipificado los climas
organizacionales que pueden  producirse en  diferentes
configuraciones de las variables que conforman el concepto.
Veremos la de Brunet (1999) dentro del concepto de clima
organizacional subyace una amalgama de dos grandes escuelas de

pensamiento: escuela gestalt y funcionalista. (p. 160).

11



Teoria sobre clima laboral de Rensis Likert

La teoria del clima laboral de Likert (citado por Brunet, 1999)
establece que el comportamiento asumido por los subordinados,
dependen directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto,
se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.
Likert, establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influye en la

percepcion individual del Coma. (p.134).

Teoria sobre el clima laboral de McGregor

En la publicacién que hiciera sobre “Lado Humano de la empresa”,
examina las teorias relacionadas con el comportamiento de las
personas con el trabajo y expuso los dos modelos que Ilamé “Teoria
Xy “Teoria Y”. Sin embargo, en este caso solo nos referiremos a
la explicacion de la “Teoria Y”, puesto que se relaciona con el tema

analizado.

Las primeras alusiones al termino de clima laboral se encuentran en
los trabajos de Lewin, Lippitt y White (1939), Fleishman, (1953) y
Argyris (1958), citados por Toro (2001) y desde entonces se han
venido proponiendo definiciones, realizando estudios empiricos y
sosteniendo discusiones académicas con relacién a este tépico.

Con el objeto de sefialar los diversos aportes que diferentes autores
han hecho al concepto. Alvarez (1992), realizé un anélisis cronol6gico
y entre los autores revisados se encuentran: Francis Cornell (1955),
quien define el clima organizacional como una mezcla delicada de
interpretaciones o0 percepciones, que en una organizacion hacen las
personas de sus trabajos o roles. Segin este autor, son las

percepciones de los miembros del grupo las que
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definen el clima, y solo a partir de esas percepciones se podra

conocer y determinar las caracteristicas de ese clima organizacional.

Sells (2010), afirma que el ambiente interno influye en el
comportamiento de los individuos y que estas influencias dependen
de la percepcion del individuo y de su aceptacion de las restricciones

sociales y culturales.

Mendez (1972), y Helleriegel y Slocum, (2009) definen el clima como
la cualidad del ambiente interno de una organizacion, que resulta
del comportamiento de los miembros y sirve para interpretar

situaciones y actividades de la organizacion.

Por su parte Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1971), describen el
clima organizacional como un conjunto de atributos especificos de una
organizacion particular que puede ser deducida de la manera como la

organizacion interactGa con sus miembros y con el medio ambiente.
(p. 28)

Segln estos autores, para el miembro individual en la organizacion
el clima toma la forma de un conjunto de actividades y expectativas
que describen a la organizacion en términos y caracteristicas
estaticas. Consideran igualmente, a las percepciones individuales

como elementos

Criticos del clima. El clima como tal, es considerado una variable
situacional o un efecto principal.

Pritchard y Karasick, (1972) y Helleriegel y Slocum, (1974) definen
el clima como la cualidad del ambiente interno de una organizacion,
que resulta del comportamiento de los miembros y sirve para

interpretar situaciones y orientar las actividades de la organizacion.
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Segun Gémez y Col. (2009) para determinar la naturaleza del clima
organizacional se han propuesto tres enfoques: a) como un factor
organizacional puramente objetivo; b) desde un punto de vista

puramente subjetivo; y c¢) desde un enfoque 0 esquema integrador.

El factor organizacional puramente objetivo determina el clima
desde un enfoque estructural, como un conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e

influyen en el comportamiento de las personas que la forman.

El enfoque subjetivo, tiene que ver con la opinion de los
involucrados en la organizacion. Los autores que se categorizan en este
enfoque afirman que un aspecto importante en cuanto a la percepcion
del ambiente interno de la organizacion es la percepcion que el
participante tiene sobre sus necesidades sociales si se estan
satisfaciendo y si estd gozando del sentimiento de la labor cumplida.

El enfoque integrador, que tiene en cuenta tanto lo objetivo como lo
subjetivo es el mas reciente y sus autores observan el clima
organizacional como una variable interpuesta entre una amplia gama
de valores organizacionales como su estructura, sus estilos de
liderazgo, etc., y las variables de resultado final como el

rendimiento, la satisfaccion, etc.

Segun torrecilla (2006), con respecto al clima organizacional.
Un buen clima o un mal clima laboral, tendra consecuencias para la
organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion

gue los miembros tienen de la organizacién. (p. 36)
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Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes:
logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacién, satisfaccion,
adaptacion, innovacion, etc.

Entre las consecuencias negativas, podemos sefialar las siguientes:
inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja
productividad, poco compromiso etc.

Elementos que garantizan un adecuado clima laboral.

Influencia, trabajo en equipo, satisfaccion, deseo de cambio y
responsabilidad  Pulido  (2003), son los elementos mas
representativos de los que se debe componer entonces el clima para
que surjan ideas que posteriormente se cristalicen como
innovaciones, pues es necesario que los miembros de la organizacion
sientan, que son parte integral de ésta, que son tomados en cuenta,
que no deben temer a opinar y de hecho a criticar los elementos de la
organizacion que no contribuyen a los procesos de cambio,
proponiendo nuevas formas de realizar las actividades y/o labores,

entre otras actitudes.(P. 211)

Dentro de los elementos que definen y garantizan un buen clima
organizacional tenemos:

El grado de identificacion del personal con la empresa y sus
propasitos.

El grado de integracion de los equipos de trabajo y del conjunto de
las organizaciones.

Las caracteristicas y aceptaciones del liderazgo.

Los niveles de conflicto y consensos en la organizacion.

Los niveles de motivacion del personal.

Caracteristicas del clima laboral.
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Segun Torrecilla (2006), El concepto de clima laboral tiene

importantes y diversas caracteristicas, entre las que se pude resaltar:

a)

b)

d)

Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales. Esto significa que se puede contar
con una cierta estabilidad en el clima de una organizacion, con
cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede
sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que
afecten en forma relevante el devenir organizacional. Una
situacion de conflicto no resuelto, por ejemplo, puede
empeorar el clima organizacional por un tiempo
comparativamente extenso.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la empresa. Un clima negativo, por otra parte,
hara extremadamente dificil la conduccion de la organizacién y
la coordinacién de las labores. Afecta el grado de compromiso
e identificacion de los miembros de la organizacion con ésta.
Una organizacion con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de éstos
aspectos en sus miembros: en tanto, una organizacién cuyo
clima sea deficiente no podrd esperar un alto grado de

identificacion. Las organizaciones que se quejan porque Sus

trabajadores " no tienen la camiseta puesta ", normalmente
tienen un muy mal clima organizacional.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los
miembros de la organizacion y, a su vez, afecta dichos
comportamientos y actitudes. En otras palabras, un individuo
puede ver cémo el clima de su organizacion es grato y sin
darse cuenta contribuir con su propio comportamiento a que este
clima sea agradable.

Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo

de direccién, politicas y planes de gestion, sistemas de
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contratacion y despidos, toma de decisiones etc. Estas

variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima.
El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicaciones de un
mal clima laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion
laboral. La forma de persuadir estos problemas, por lo tanto, puede
ser dificil, dado que implica realizar modificaciones en el complejo

de variables que configura el clima organizacional.

En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefialar que el
cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero que se
requiere de cambios en mas de una variable para que él sea duradero,
es decir, para conseguir que el clima de la organizacion se estabilice
de forma positiva.

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias
para la organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la

percepcion que los miembros tienen de la organizacion.

Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes:
logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacién, satisfaccion,

adaptacion, innovacion, etc.

Entre las consecuencias negativas, podemos sefialar las siguientes:
inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja

productividad, poco compromiso etc.

Dimensiones del clima laboral

Litwin y Stinger (1978) también postula la existencia de nueve
dimensiones a decir de Goncalves, A. (2008) que explicarian el
clima existente en una determinada empresa al respecto Sanders y Suls,

J. (2008:227), coinciden con Goncalves en lo sustantivo del
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Clima Organizacional, sefialando de manera mas especifica. Factores
que para fines del presente estudio hemos acogido y sintetizado

como:

Potencial humano

El potencial humano se define como lo que el hombre es capaz de
hacer, el potencial que tiene una persona en su interior y obviamente
dicho potencial se puede entrenar. EI concepto del Potencial humano
es importantisimo porque hay que ser consciente de que todos tenemos
un gran potencial humano y podemos utilizarlo para mejorar
nuestra vida y por qué no mejorar el mundo, de hecho, desarrollar
nuestro potencial humano es mejorar el mundo porque si nosotros

somos mejores personas el resto del mundo lo va a notar.

Castro (2010), resume para el caso cubano, una definicién
abarcadora, clara y necesaria de potencial Humano, que corresponde
con la politica interna del pais, al definirlo como un individuo con
claridad de pensamiento, capacidad de elaborar y expresar ideas,
cuestiones estas necesarias para el buen funcionamiento de toda
organizacion que quiera movilizar al hombre en funcion de sus
necesidades para el logro de los objetivos propuestos. En el concepto
se resumen los conocimientos, experiencias, expectativas, las
motivaciones, los intereses vocacionales, las aptitudes, actitudes,
habilidades, potencialidades, etc., que posee el hombre y que los
aporta a la organizacion en la medida que lo desarrolla de forma

creativa y constante.

Las instituciones educativas—personas (orientadas al Potencial
Humano) crean el ambiente apropiado para mantener altos niveles de
motivacion. Trabajo en equipo, comunicacion eficaz, liderazgo,

seguridad y calidad son parte del vocabulario cotidiano, son
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principios, convicciones de cada uno de los miembros que

conforman la gran familia.

Las instituciones educativas objetos-personas (El Potencial Humano
es tratado como un objeto) son mecéanicas, sus procesos son
burocraticos, tienen dificultad para enfrentar cambios. Su estructura es
piramidal y se comparte el concepto de parcela. Su base fundamental
es la figura del jefe, con las caracteristicas antes mencionadas. Los
indices de rotacion de personal son altos. Son Instituciones con
cuestionable reputacion en el mercado por la baja calidad de sus
productos. Son instituciones que viven en un continuo autoengafio, ya
que los directivos de la institucion tienen una vision y conocimiento
distorsionado de la realidad que vive la Institucion. (Gagne y Deci,
2005).

El potencial humano de una empresa o Institucion educativa debe
dar el 100% de su esfuerzo durante su jornada laboral. Para ello, es
importante crear el ambiente apropiado y esto se convierta en una
realidad. Los lideres de las organizaciones vivas lo han
comprendido, por lo tanto, se aseguran de distribuir las
responsabilidades de manera equitativa entre los miembros del equipo.
Trabajan el concepto de generacién de relevo y no toleran las
injusticias. Las vacaciones y dias libres son respetados y considerados
importantes para mantener el Potencial Humano oxigenado, bajar los

indices de estrés y mantener elevados los niveles de motivacion.

Disefio Organizacional
El disefio organizacional es un proceso, donde los gerentes toman
decisiones, donde los miembros de la organizacion ponen en practica

dicha estrategia. El disefio organizacional hace que los gerentes
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dirijan la vista en dos sentidos; hacia el interior de su organizacién y
hacia el exterior de su organizacion. Los conocimientos del disefio
organizacional han ido evolucionando. Al principio los procesos del
disefio organizacional giraban en torno al funcionamiento interno de
una organizacion. Las cuatro piedras angulares para el disefio de la
organizacion. La division del trabajo, la departamentalizacion, la
jerarquia y la coordinacion tienen una larga tradicion en la historia

del ejercicio de la administracion.

El disefio organizacional es el arte de organizar el trabajo y crear
mecanismos de coordinacién que faciliten la implementacion de la
estrategia, el flujo de procesos y el relacionamiento entre las
personas y la organizacion, con el fin de lograr productividad y

competitividad.

El gran reto del disefio organizacional, es la construccion de una
estructura y puestos de trabajo, flexibles, sencillos alineados con
estrategia, los procesos, la cultura y el nivel de evolucién de la
organizacion, con el fin lograr los resultados y la productividad
mediante la organizacion del trabajo y la distribucién adecuada de

las cargas laborales.

Robins (1999) menciona: Diseflar organizaciones es aquel proceso
mediante el que construimos o cambiamos la estructura de una
organizacion con la finalidad de lograr aquellos objetivos que tiene

previstos.

Cultura de la organizacion
Es un sistema de significados compartidos que ostentan los
miembros y que distinguen a la organizacion de otras, este sistema

conforma un conjunto de caracteristicas que la organizacion valora,
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conjunto de creencias, motivos y razones esenciales que determinan
el accionar de la misma y que a través de sus directivos se transmite
a los trabajadores para que sea reflejada en todos los actos y

respuestas, tanto en el interior de la organizacion como fuera de ella.

Segun Escorihuela (1994) sefiala que la cultura es el conjunto de
entendimientos importantes que los miembros de una comunidad

tienen en comun.

En este sentido se entiende por cultura organizacional como un sistema
de wvalores y creencias compartidos; la gente, la estructura
organizacional, los procesos de toma de decisiones y los sistemas de
control que interactdan para producir normas de comportamiento. De
ahi que una fuerte cultura puede contribuir sustancialmente al éxito a
largo plazo de las organizaciones al guiar el comportamiento y dar
significado a las actividades. Las culturas fuertes atraen recompensa
y mantienen el apego de la gente que desempefia roles esenciales y
cumple con metas relevantes. Una de las responsabilidades mas
importantes de la administracion es dar forma a los valores y normas
culturales.

De acuerdo a Brunett, Saldivia y Serrano (1999), las distintas
definiciones de cultura organizacional comparten conceptos
comunes. Subrayan la importancia de los valores y creencias
compartidos y su efecto sobre el comportamiento. En este sentido la
define como el pegamento social 0 normativo que mantiene unida a
una organizacién. Expresa los valores o ideas sociales y creencias
qgue los miembros de la organizacion llegan a compartir,
manifestados en elementos simbolicos, como mitos, rituales,
historias, leyendas y un lenguaje especializado.

Indicadores de las dimensiones de la variable: clima organizacional
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La variable de estudio: clima laboral pueden ser medidas a través de
los siguientes indicadores:

A nivel de la dimension Potencial humano, los indicadores son:

1)  Liderazgo

2) Innovacion

3) Recompensa

4) Confort

A nivel de la dimensidn Disefio Organizacional; los indicadores son:
1)  Estructura

2)  Toma de decisiones

3)  Comunicacion organizacional

A nivel de la dimensién Cultura Organizacional; los indicadores

1) Identidad

2)  Conflicto y cooperacion

3)  Motivacion.

En ese sentido Koontz (2006), manifiesta que la cultura laboral, los
administradores, crean el ambiente de una organizacion. Sus valores
influyen en la direccién que ésta sigue. Aunque el término valor
posee muchas acepciones, valor puede definirse como una
conviccion sélida sobre lo que es apropiado y lo que no lo es, que guia
las acciones y conducta de los empleados en el cumplimiento de los
propositos de la organizacion. Esta cultura se construye con el
compromiso de los jefes y colaboradores, la sociedad y sobre todo

los clientes externos que para el caso son los estudiantes (Pag. 165).

De manera general, se considera que el clima organizacional es
fundamental para el desarrollo de las instituciones, siendo el que
proporciona o no el terreno adecuado para un ambiente favorable. Si

éste es favorable, permite alcanzar los objetivos trazados en la
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institucion, en su defecto destruye el ambiente de trabajo, generando

desarrollo de competencias laborales.

Por su parte, las competencias son valoradas como una herramienta
capaz de proveer una conceptualizacion, un modo de hacer y un
lenguaje comun para el desarrollo de los recursos humanos,
constituyen una vision y organizacion sistematica, se han expresado
como un sistema de certificacion legalmente establecido en varias
regiones del mundo, incluida América Latina y se trata de un vinculo
entre trabajo, educacion y capacitacion. (Irigon, 2002)

En tal sentido las capacidades laborales representan el conjunto de
pensamientos, valores, actitudes, emociones, cultura y teorias
implicitas que se traducen en actuaciones y relaciones con los otros y
el entorno, que se lleva a cabo en el marco de su responsabilidad y
contrato social. Dicho de otro modo, el desempefio laboral observable
evidencia su concepcion de qué, por qué, cuando, como, para qué
ensefiar, en colaboracion con quiénes, con qué recursos de gestion.
Evidencia, ademas, que este es resultado de un proceso no en
solitario, sino mas bien siempre en conjunto, porque la accion

educadora del docente es un trabajo compartido y corresponsable.

Las instituciones pablicas, vienen mostrando un cambio en la vision
gue tenian hace algunos afios con respecto a la atencion que brindan
a sus usuarios, probablemente cada vez se capacitan mas los
trabajadores, los cuales sefialan la necesidad de promover la
congruencia entre los procesos de gestién y el compromiso que
asumen con la institucion, tomando en cuenta que, en estos procesos,
juegan un rol preponderante los recursos humanos, para la

optimizacion del funcionamiento institucional.
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Desde la perspectiva de este trabajo, se sostiene la idea de que existe
una clara relacion entre ambos conceptos, especialmente se puede
establecer que el desarrollo de competencias laborales se relaciona con
un buen clima organizacional. Esto es, si la organizacion tiene destreza
para potenciar al recurso humano fomentando la autosuficiencia en
conocimientos, capacidades y habilidades, ascensos; entonces, dicha
organizacion podra alcanzar el compromiso requerido en las
personas. Por esto, se sostiene que no tiene que ser de esta forma,
al contrario, el individuo podra reconocer que a través de la
organizacion logra esta posibilidad y, por lo tanto, responderé hacia
la misma adquiriendo un compromiso que fortaleceré la relacién entre

ambos.

1.2 Justificacién de la investigacion
Esta investigacion servira de guia para muchas instituciones que estan en el
mismo rubro de servicio, que tomen conciencia de cémo un conjunto de
variables puede afectar de manera directa o indirecta en la atencion del cliente
0 paciente.
Las competencias son valoradas como una herramienta capaz de proveer una
conceptualizacién, un modo de hacer y un lenguaje comdn para el desarrollo
de los recursos humanos, constituyen una vision y organizacién sistematica
de los profesionales de la salud, se han expresan en una buena atencion a los
clientes o pacientes; sin embargo, es importante resaltar la influencia que
puede tener el estrés y afectar sobremanera su comportamiento profesional.
Desde la perspectiva de los servicios de salud las competencias profesionales
abarcan los aspectos cognoscitivos de la clinica y otros necesarios para el
adecuado desempefio de la profesion, entre ellos se encuentran, la relacion
profesional paciente y la estrecha relaciéon que debe existir entre asistencia-
investigacion docencia y administracion.
Por estas razones, es vital analizar estas variables a fin de implementar

reactivos que eviten el estrés en este conjunto de profesionales de la salud,
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mejorando la calidad en la atencion de los pacientes del hospital Geriatrico
“San José” de la PNP.

1.3 Problema de investigacion

1.3.1 Problema general

¢Qué relacion existe entre el cumplimiento de competencias profesionales

y la percepcién del clima laboral en el Hospital San José PNP, Lima

d

iciembre 2015?

1.3.2 Problemas especificos

1.

1.3 Defi

¢Qué relacion existe entre el cumplimiento de competencias
sistémicas y la percepcion del clima laboral en el Hospital San José
PNP, Lima diciembre 2015?

¢Qué relacién existe entre el cumplimiento de competencias
interpersonales y la percepcion del clima laboral en el Hospital San
José PNP, Lima diciembre 2015?

¢Qué relacién existe entre el cumplimiento de competencias
instrumentales y la percepcion del clima laboral en el Hospital San
José PNP, Lima diciembre 2015?

nicion conceptual y operacional de las variables

1.4.1. Desarrollo de competencias: Como se califica la calidad
profesional con la que se espera que haga el trabajador de la salud, a
través de la motivacion laboral, las capacidades sistémicas,
interpersonales e instrumentales, dimensiones que se miden variadas
cualidades como pueden ser: Hombre mujer, conductas en el trabajo,
puntualidad, comportamiento, disposicion para el trabajo, disciplina,
compromiso institucional, desarrollo pedagodgico, innovacion. (Vanga,
2008).

Operacionalizacion de la Variable competencias profesionales

Dimensiones

Indicadores Items Indice Nivel Rango

Sistémicas

Genera buenas 1,2,3,4,5, | 1: Nunca Ordina
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condiciones laborales | 6,7,8,9,10 | 2: Casi nunca
Produce 3: A veces
autorrealizacion 4: Casi 110a 150 =
profesional siempre Buen
Incentivo acorde a la 5: Siempre desempefio
funcion que cumple. docente
Satisface las 96 a 145 =
necesidades basicas 11,12,13, Regular
Interpersonales oportunamente. 14,15,16, desempefio
Genera capacidad de | 17,18,19, docente
logro adecuadamente. | 20 40a95=
Mejora en el desarrollo Deficiente
de capacidades del desempefio
trabajador. docente
Desarrolla habilidades
sociales.
i 21,22,23,
Mejora la
O 24,25,26,
Instrumentales | productividad de los
) 27,28,29,
trabajadores.
30
Valora la labor de sus
trabajadores.
Orientan a los
trabajadores en sus
labores especificas.

1.4.2. Clima laboral: Se refiere a las percepciones compartidas por los

trabajadores que enfrentan y que son el potencial humano, que el
disefio organizacional desde el ambiente fisico, en que este se
desarrolla las actividades laborales de la misma manera, la cultura
de la organizacion en la cual repercute las relaciones
interpersonales tiene lugar en su entorno y las diversas
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. (Robbins,

2012).
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Operacionalizacién de la variable clima laboral

Dimensiones| Indicadores Items Indice Nivel Rango
] 1,2,3 Totalmente en
Liderazgo
) _ 4.5 desacuerdo
Potencial |Innovacion
6,7, 91 a 150 = Buen
humano |Recompensa ]
8,9, En clima
Confort o
10 desacuerdo organizacional
Estructura 51 a 90 = Regular
Disefio  |Toma de 11,12,13,14, i de acuerdo clima
Organizacion | decisiones 15,16,17,18,19 nien Ordina |organizacional
al Comunicacion ,20 desacuerdo I 30a50=
organizacional De acuerdo Deficiente clima
) organizacional
Identidad
) 21,22,23,24,25 |Totalmente de
Cultura de la | Conflicto y
o N ,26,27,28,29,3 |acuerdo
organizacion |cooperacion 0
Motivacién
1.5 Hipotesis

1.5.1 Hipotesis general
Existe una relaciéon directa y significativa entre el cumplimiento de
competencias profesionales y la percepcion del clima laboral en el
Hospital San José PNP, Lima diciembre 2015

1.5.2 Hipotesis especificas
- H1: Existe una relacion directa y significativa entre el cumplimiento
de competencias sistémicas y la percepcion del clima laboral en el
Hospital San José PNP, Lima diciembre 2015
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- H2: Existe una relacion directa y significativa entre el cumplimiento
de competencias interpersonales y la percepcién del clima laboral

en el Hospital San José PNP, Lima diciembre 2015
- H3: Existe una relacion directa y significativa entre el cumplimiento
de competencias instrumentales y la percepcion del clima laboral

en el Hospital San José PNP, Lima diciembre 2015

1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general

Determinar la relaciébn entre el cumplimiento de competencias

profesionales y la percepcion del clima laboral en el Hospital San José PNP,
Lima diciembre 2017.

1.6.2 Objetivos especificos

1. Determinar la relacién entre el cumplimiento de competencias
sistémicas y la percepcion del clima laboral en el Hospital San José PNP
Lima diciembre 2017.

2. Determinar la relacién entre el cumplimiento de competencias
interpersonales y la percepcion del clima laboral en el Hospital San José
PNP Lima diciembre 2017.

3. Determinar la relacion entre el cumplimiento de competencias
instrumentales y la percepcion del clima laboral en el Hospital San
José PNP Lima diciembre 2017.
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I METODOLOGIA
1.1 Tipoy disefio
El tipo de investigacion es basica. Al respecto Naupas (2011, p. 66) afirman:
"que es basica porque sirve de cimiento a la investigacion aplicada o
tecnoldgica; y fundamental porque es esencial para el desarrollo de la
ciencia”.
El disefio de la investigacion es no experimental, correlacional de corte
transversal. "El disefio de estudio es no experimental, porque no existe
manipulacion de las variables, observandose de manera natural los hechos
o fendmenos, es decir tal y como se dan en su contexto natural™; y, es de
corte transversal porque se "recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo

que sucede" (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.151).
Donde "M" es la muestra donde se realiza el estudio, es decir,

profesionales del hospital San Jose.

El disefio correspondiente es:

X
M
<: y
X: Variable 1. competencias profesionales

Y: Variable 2. clima laboral

2.2 Poblacion y muestra
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La poblacion en el presente proyecto de estudio, comprende a las 119
profesionales de la salud que actualmente laboran en el Hospital San José

Geriatrico de la Policia Nacional del Pert en el periodo 2014.

Profesional N° %
Enfermeras 50 42.02
Médicos 27 22.69
Tecndlogos médicos 21 17.65
Psicologos 7 5.88
Odontdlogos 3 2.52
Nutricionistas 6 5.04
Trabajadores sociales 3 2.52
Quimico farmacéuticos 2 1.68
Total 119 100.00

Muestra

La muestra final representa a la poblacion total, y La muestra final se
constituyé por 104 profesionales del hospital San José PNP, considerando que
15 profesionales con colaboraron. EI muestreo no probabilistico intencionado.
En este tipo de muestras, también llamadas muestras dirigidas o intencionales,
la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad sino de las
condiciones que permiten hacer el muestreo (acceso o disponibilidad,
conveniencia, etc.); son seleccionadas con mecanismos informales y no
aseguran la total representacion de la poblacion. Esto implica que no es
posible calcular con precision el error estandar de estimacion, es decir no
podemos determinar el nivel de confianza con que hacemos la estimacion. Lo
anterior se explica porque no todos los sujetos tienen la misma probabilidad
de ser seleccionados, por lo que es esperable la no representatividad de todos

los miembros de la poblacién.

30



El muestreo realizado fue no probabilistico (intencional, intencionado o de
criterio del asesor de la investigacion y la tesista). Porque la eleccion de la
unidad de analisis se realiz0 de manera intencional por parte de la
investigadora con ayuda del asesor de nuestra investigacion. En este
procedimiento, es el investigador quien selecciona la muestra e intenta que
sea representativa, por lo tanto, la representatividad depende de su
intencion” u  “opinién”. Queda claro que la evaluacion de la

representatividad es subjetiva (Mejia, 2005).

2.3 Técnica e instrumento de recoleccion de datos
Para nuestro estudio de investigacion se utilizo las diferentes técnicas para
obtener informacion de nuestras variables.
Cuestionario. - Esta técnica permitira recoger informacién, con respecto a
las dos variables y sus dimensiones sujetas de estudio.
Lista de cotejo. - técnica que permite tener una evaluacion objetiva del
publico objetivo.
Instrumentos.
Instrumento de la variable desarrollo de competencias:
Ficha técnica
Autor: Héctor Valdés Veloz
Pais: Cuba
Fecha: 20 de noviembre de 2010.
Adaptacién: Collantes Collantes, Soledad Rubi & Gutiérrez Otiniano, Juan
Ernesto (2012)
Justificacion. Cuando un sistema de salud decide establecer un proceso de
evaluacion de las competencias profesionales.
Instrumento de la Variable Desarrollo de competencias profesionales
Ficha Técnica
Nombre del Instrumento: Lista de cotejo competencias profesionales
Autor: Valdez Veloz
Afo: 2012
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Tipo de instrumento: Lista de cotejo

Obijetivo: Evaluar competencias profesionales en salud

Poblacion: Profesionales de salud Centro de Salud Geriatrico San José
NUmero de item: 30

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicaciéon: El investigador observara las competencias que
desarrollan los profesionales de la salud y marcard en cada item la
alternativa de acuerdo a lo que considere pertinente.

Escala: De Likert

Niveles y Rango: Los niveles y rangos propuestos para el instrumento son:
Niveles Rango

100 a 150 = Buen desempefio

76 a 99 = Regular desempefio

30 a 75 = Mal desempefio

Instrumento de la Variable clima laboral.

Ficha Técnica

Autores: Adaptacion del EDCO, efectuada por Collantes Collantes, Soledad
Rubi & Gutiérrez Otiniano, Juan Ernesto.

Significacion: El Cuestionario de Clima laboral, contiene tres dimensiones,
que evallan las percepciones que los profesionales de la salud del Centro de
Salud San José PNP. Las dimensiones en cuestion son las siguientes: La
dimension Potencial humano, contiene los indicadores: Liderazgo,
Innovacion, Recompensa y Confort, medidos en los items 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7,
8, 9 y 10. La dimension Disefio organizacional contiene los indicadores:
Estructura, Toma de decisiones y Comunicacion organizacional, medidos a
través de los items 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19 y 20 vy la tercera
dimensién Cultura de la organizacion, contiene los indicadores. Identidad,
Conflicto y Cooperacion y motivacion. ftems: 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28,
29y 30.
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Extension: El cuestionario consta de 30 items.

Administracion: Individual o colectiva.

Duracion: El tiempo de duracion para desarrollar la prueba es de
aproximadamente 20 minutos.

Aplicacion: ElI ambito para su aplicacion es el profesional de la salud del
Centro de Salud San José PNP.

Puntuacion: La escala de medicion de clima organizacional es tipo Likert,
las respuestas que los sujetos pueden entregar ante cada afirmacion son las
siguientes: En total Acuerdo, De acuerdo, Indiferente, En desacuerdo y
Total Desacuerdo. Los puntajes para los items implican una alta o baja
frecuencia, de acuerdo a como se percibe el clima organizacional.

Baremos

1)  Deficiente: 1 puntos

2) Regular: 2 puntos

3) Bueno: 3 puntos

4)  Muy bueno: 4 puntos

5)  Excelente: 5 puntos

Interpretacion

De 99 hasta 124 puntos = Buen clima laboral.

De 32 hasta 98 puntos = Regular clima laboral.

De 0 hasta 31 puntos = Deficiente clima laboral.

Confiabilidad de los instrumentos:

Competencias profesionales y clima laboral.

Variables N° items Alfa de Crombach
Competencias Profesionales 30 0.891
Clima laboral 30 0.915

Se ha obtenido el estadistico de fiabilidad, siendo el coeficiente Alfa de

Cronbach item-total de 0.891 para 30 items de la variable Competencias
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profesionales y 0.915 para los 30 items de la variable clima laboral. Este

valor indica que la confiabilidad es alta para las dos variables de estudio.

Validez de contenido

Se utilizé la validez de contenido de los 30 items del instrumento:
Competencias profesionales, a través del juicio de expertos. Los expertos
fueron catedraticos de la Escuela de Postgrado de la UCV y ESAN

Validacion del instrumento Competencias profesionales por juicio de

expertos
Experto Puntaje

Dr. Carlos  Sotelo 100%
Estacio

Dra. Galia Lezcano 100%
Lopez

Mg. Veramendi Tamayo, 100%
Melquisedec

De 1gual torma, Se utilizo la validez de contenido de los 30 items del
instrumento: clima laboral, a través del juicio de expertos. Los expertos

fueron catedraticos de la Escuela de Postgrado de UPLA y UCV.

Validacion del instrumento clima laboral por juicio de expertos

Experto Puntaje
Dr. Carlos Sotelo Estacio 100%
Dra. Galia Lezcano Lopez 100%
Mg. Veramendi Tamayo, Melquisedec 100%

Validez de constructo:
La validez de constructo es el grado de correspondencia o congruencia

que existe entre los resultados de una prueba y los conceptos tedricos en los
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que se basan los temas que se pretenden medir. La validez de constructo
trata de establecer en qué medida la prueba tiene en cuenta los aspectos que
se hallan implicitos en la definicion teorica del tema a medirse (kerlinger,
2009)

Analisis de items-test entre las variables Competencias profesionales y

clima laboral
Competencias profesionales clima laboral
items R Items R Items R Pearson Items R Pearson
Pearson Pearson
1 0,560 16 0,361 1 0,361 16 0,444
2 0,460 17 0,362 2 0,362 17 0,360
3 0,548 18 0,376 3 0,376 18 0,357
4 0,611 19 0,476 4 0,476 19 0,364
5 0,353 20 0,366 5 0,366 20 0,459
6 0,644 21 0,357 6 0,357 21 0,476
7 0,657 22 0,402 7 0,402 22 0,400
8 0,729 23 0,362 8 0,362 23 0,387
9 0,684 24 0,395 9 0,395 24 0,484
10 0,548 25 0,550 10 0,550 25 0,481
11 0,611 26 0,582 11 0,582 26 0,480
12 0,353 27 0,376 12 0,460 27 0,548
13 0,644 28 0,476 13 0,548 28 0,611
14 0,657 29 0,366 14 0,611 29 0,476
15 0,548 30 0,357 15 0,353 30 0,366

Se aprecian los resultados del andlisis de correlacion test-items en las
dos variables de estudio Escasez de personal y satisfaccion del usuario. Como
se puede observar, todos los items tienen un coeficiente de correlacién
sobre 0,35, por lo cual todos los items son validos para constituir el

instrumento final.

2.4 Procesamiento y analisis de la informacion
Entre las otras técnicas que se han utilizado para el manejo de informacion
figuran: el documental, el fichaje, la consulta al diccionario y el analisis

estadistico.
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El Analisis Documental; porque nos permitié seleccionar las ideas
informativamente relevantes de un documento a fin de expresar sus
contenidos sin ambigiedades para recuperar la informacion en el
contenido. También porque permitié identificar los documentos mas
relevantes de acuerdo a nuestro indice tematico, sumario, indice alfabético
de materias 0 codigos sistematicos.

El Analisis Estadistico; utilizado en dos niveles; en primer lugar, para
realizar los analisis descriptivos de cada uno de las variables de la tesis; en
segundo lugar, para hacer el analisis inferencial con el fin de encontrar
significatividad en los resultados de acuerdo al valor porcentual para hacer
las conclusiones.

El analisis estadistico nos ha permitido procesar los datos que surgieron
del estudio de la muestra poblacional. Los datos obtenidos mediante los
dos cuestionarios de acuerdo a las variables de escasez y satisfaccion del
usuario; se han podido describir, analizar e interpretar de acuerdo a los
objetivos e hipdtesis sostenidos en la tesis.

El método que se utiliz6 para el anélisis de datos fue estadistico, en sus dos
niveles: Descriptivo e Inferencial. Siguiendo el protocolo siguiente:
a. Se tabularon y organizaron los datos en una matriz de datos donde se
consignaron los resultados de las dos variables materia de estudio
b. Luego se establecié el contraste de las hip6tesis mediante la prueba no
paramétrica Rho de Spearman para determinar el grado de relacion
existente entre las variables y dimensiones planteadas; a razon que
ambas variables fueron de medida cualitativa categorica-ordinal y no
siendo necesario la prueba de normalidad.
c. Finalmente se consigna los graficos de dispersion de puntos, los
cuales confirman la correlacion existente entre las variables en

estudio.
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111 RESULTADOS

Tabla 1. Nivel de clima laboral hospital San José PNP

Frecuencia Porcentaje
Vilido Bajo 18 17.3
Moderado 69 66.3
Alto 17 16.3
Total 104 100.0

Fuente: Hospital San José de la PNP 2015

Figura 1 Nivel de clima laboral hospital San José PNP.
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Fuente: Hospital San José de la PNP 2015
En la tabla siguiente, se puede observar que el 66,3% de los profesionales evaluados
presentan un moderado desarrollo de competencias profesionales, el 19,2%

manifiestan un bajo nivel de competencias profesionales y solo el 14,4% manifiestan
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un alto desarrollo de competencias profesionales, tal como se puede observar en la
figura 2

Tabla 2. Nivel de desarrollo de competencias profesionales del Hospital San José
PNP

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 20 19.2
Moderado 69 66.3
Alto 15 14.4
Total 104 100.0

Fuente: Hospital San José de la PNP 2015

Figura 2. Nivel de desarrollo de competencias profesionales del Hospital San José
PNP
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Fuente: Hospital San José de la PNP 2015

En la tabla 2 se puede apreciar que el 45,0% de los profesionales manifestaron un
bajo desarrollo de competencia profesionales y clima laboral, el 55,0% un moderado
clima laboral; el 11,6% percibe un bajo nivel de clima laboral, el 76,8 un moderado
clima laboral y el 11,6% alto clima laboral; por Gltimo, 6,7% de los profesionales
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evaluados, que perciben un alto desarrollo de competencia profesionales manifiestan
un bajo nivel de clima laboral, el 33,3% un moderado clima laboral y el 60,0% un
buen clima laboral.

Tabla 10. Tabla cruzada entre los clima laboral y competencias profesionales
hospital San José PNP

Competencias profesionales

Modera
Bajo do Alto  Total

Clima laboral  Bajo Recuento 9 8 1 18
% competencias 450% 116% 6,7% 17,3%
profesionales
% del total 8,7%  7,7% 1,0% 17,3%

Modera Recuento 11 53 5 69
do % competencias 55,0% 76,8% 33,3% 66,3%
profesionales
% del total 10,6% 51,0% 4,8% 66,3%
Alto Recuento 0 8 9 17
% competencias 0,0% 11,6% 60,0% 16,3%
profesionales
% del total 0,0% 7,7% 8,7% 16,3%

Total Recuento 20 69 15 104
% competencias 100,0% 100,0% 100,0% 100,0
profesionales %
% del total 192% 66,3% 14,4% 100,0

%

Fuente: Hospital San José de la PNP 2015
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Anélisis de hipétesis:

Para la presente investigacion planteamos una Hipdtesis principal construida a partir
de un conjunto de investigaciones empiricas y teodricas que permiten deducir que
hay una relacion directa entre el desarrollo de competencias profesionales y la
percepcion del clima laboral en los profesionales del Hospital “San José” de la PNP,

2014. Para el siguiente estudio se pretende demostrar la siguiente hipotesis.

Hipotesis general
Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de competencias
profesionales y la percepcion del clima laboral en los profesionales del Hospital “San
José” de la PNP, 2014
Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de competencias
profesionales y la percepcién del clima laboral en los profesionales del Hospital “San
José” de la PNP, 2014

a) Nivel de Significancia: Se asume el nivel de significancia del 5%; del 0.05.

b) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho y

se rechaza H1.

c) Estadistico de prueba: Rho de Spearman
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Tabla 3. Correlacion entre competencias profesionales y clima laboral del Hospital
“San Jose” de la PNP, 2014
Correlaciones

clima ompetencias

laboral  profesionales

£33

Rho de climalaboral Coeficiente de 1,000 ,647
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 104 104
competencias Coeficiente de 647" 1,000
profesionales correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

d) Regla de decision
Sig > 0.05: Se acepta Ho
Sig< 0.05: Se rechaza Ho
e) Interpretacién: se presenta una correlacion positiva y fuerte (0,647),
observamos que la Sig.(significancia asintética) mostrada por SPSS es 0.000 menor
a 0.05, en consecuencia se toma la decision de rechazar la Hipotesis nula (Ho) a un
nivel de confianza del 95%, y aceptar la Hipdtesis Alterna (H1); es decir: Existe
una relacion directa y significativa entre el desarrollo de competencias
profesionales y la percepcion del clima laboral en los profesionales del Hospital
“San José” de la PNP, 2014
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Figura 3. Gréaficos de dispersion de puntos entre competencias profesionales y clima

laboral del Hospital “San José” de la PNP, 2014Fuente: elaboracion propia
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Hipdtesis especificas

Hipdtesis especifica 1

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de capacidades
sistémicas y la percepcion del clima laboral en los profesionales del Hospital “San
José” de la PNP, 2014

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de capacidades
sistémicas y la percepcion del clima laboral en los profesionales del Hospital “San
José” de la PNP, 2014
a. Nivel de Significancia: Se asume el nivel de significancia del 5%; del 0.05.
b. Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho y
se rechaza H1.

c. Estadistico de prueba: Rho de Spearman

Tabla 4. Correlacién entre capacidades sistémicas y clima laboral Hospital San Jose
PNP

Correlaciones

clima laboral sistémicas

£33

Rho de Clima laboral Coeficiente de 1,000 ,685
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 104 104
sistémicas Coeficiente de 685" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

**_La correlaciodn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

d. Regla de decision
Sig > 0.05: Se acepta Ho
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Sig< 0.05: Se rechaza Ho

Interpretacion: Se presenta una correlacion positiva y fuerte (0,685), observamos
que la Sig.(significancia asintética) mostrada por SPSS es 0.000 menor a 0.05, en
consecuencia se toma la decision de rechazar la Hipdtesis nula (Ho) a un nivel de
confianza del 95%, y aceptar la HipoOtesis Alterna (H1); es decir: Existe una
relacion directa y significativa entre el desarrollo de capacidades sistémicas y la
percepcion del clima laboral en los profesionales del Hospital “San José” de la PNP,
2014,
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Figura 4. Gréficos de dispersion de puntos entre capacidades sistémicas y clima laboral
Hospital San Jose PNP Fuente: elaboracion propia

Hipdtesis especifica 2
Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de capacidades
interpersonales y la percepcidn del clima laboral en los profesionales del Hospital “San
José” de la PNP, 2014

44



Hj: Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de capacidades
interpersonales y la percepcion del clima laboral en los profesionales del Hospital “San
José” de la PNP, 2014
a. Nivel de Significancia: Se asume el nivel de significancia del 5%; del 0.05.
b. Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho y
se rechaza H1.

c. Estadistico de prueba: Rho de Spearman

Tabla 5. Correlacion entre capacidades interpersonales y clima laboral Hospital San
José PNP

Correlaciones

clima interpersona
laboral les
Rho de clima laboral Coeficiente de 1,000 ,816ggr
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 104 104
interpersonales  Coeficiente de 816" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

d. Regla de decision
Sig > 0.05: Se acepta Ho

Sig< 0.05: Se rechaza Ho
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Interpretacion: Se presenta una correlacion positiva y fuerte (0,816), observamos
que la Sig.(significancia asintética) mostrada por SPSS es 0.000 menor a 0.05, en

consecuencia se toma la decision de rechazar la Hipdtesis nula (Ho) a un nivel de

46



confianza del 95%, y aceptar la Hipotesis Alterna (H1); es decir: Existe una relacion
directa y significativa entre el desarrollo de capacidades interpersonales y la
percepcion del clima laboral en los profesionales del Hospital “San José” de la PNP,
2014
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Figura 5. Graficos de dispersion de puntos entre capacidades interpersonales y clima

laboral Hospital San José

Hipdtesis especifica 3:

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de capacidades
instrumentales y la percepcion del clima laboral en los profesionales del Hospital
“San José” de la PNP, 2014

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de capacidades
instrumentales y la percepcion del clima laboral en los profesionales del Hospital
“San José” de la PNP, 2014
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a. Nivel de Significancia: Se asume el nivel de significancia del 5%; del 0.05.

b. Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho y

se rechaza H1.

c. Estadistico de prueba: Rho de Spearman

Tabla 6. Correlacion entre capacidades instrumentales y clima laboral Hospital San

José PNP
Correlaciones
clima instrumental
laboral es
Rho de clima laboral Coeficiente de 1,000 827
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 104 104
instrumentales  Coeficiente de 827" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
d. Regla de decision
Sig > 0.05: Se acepta Ho
Sig< 0.05: Se rechaza Ho

Interpretacion: Se presenta una correlacion positiva y fuerte (0,827) observamos

que la Sig.(significancia asintotica) mostrada por SPSS es 0.000 menor a 0.05, en

consecuencia se toma la decision de rechazar la Hipotesis nula (Ho) a un nivel de

confianza del 95%, y aceptar la Hipotesis Alterna (H1); es decir: Existe una relacion

directa y significativa entre el desarrollo de capacidades instrumentales y la percepcion

del clima laboral en los profesionales del Hospital “San José” de la PNP,
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Figura 6. Gréficos de dispersion de puntos entre capacidades instrumentales y clima
laboral Hospital San José PNP

IV ANALISIS Y DISCUSION

En el presente capitulo y después de obtener los resultados, compararan con los
antecedentes de la presente investigacion, los cuales confirmaran las hipétesis
planteadas.

Se presenta una correlacion positiva y fuerte (0,647), Sig. menor a 0.05, en
consecuencia, se toma la decision de rechazar la Hipotesis nula y aceptar la
Hipdtesis Alterna: Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo
de competencias profesionales y la percepcion del clima organizacional en los
profesionales del Centro de Salud Geriatrico “San José” de la PNP, 2014. Al
respecto; Benavides, Moya, Segura, Puente y Porta (2006), la identificacion de
las competencias profesionales permite a la sociedad conocer lo que puede esperar

de los profesionales de salud publica, ya que es a partir de estas
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competencias que se puede disponer de un catdlogo de los que estos
profesionales saben hacer. A su vez, que la sociedad y sus instituciones
conozcan con mayor claridad qué saben hacer los profesionales de la salud
publica favorecera su desarrollo y la creacion de oportunidades de trabajo.
Asimismo, de manera expresa, en este documento se ha obviado definir quién
puede desarrollar estas competencias. Se ha considerado méas fructifero dejar
para un andlisis posterior esta importante cuestion. Fuk (2012), la gestion queda
sometida a un proceso de corrosion que acabara por velar otros aspectos tal vez
brillantes de la gestion educativa. En muchos escritos se han encontrado conceptos
referentes al clima organizacional, como un término sin6nimo de clima
institucional. Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado clima organizacional: éste repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento tiene
una gran variedad de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo;

productividad, satisfaccidn, rotacion, adaptacion, etc.

Se presenta una correlacion positiva y fuerte (0,685), observamos que la Sig es
menor a 0.05, se rechaza la Hipotesis nula y aceptar la Hipotesis Alterna: Existe
una relacioén directa y significativa entre el desarrollo de capacidades sistémicas
y la percepcion del clima organizacional en los profesionales del Centro de
Salud Geriatrico “San José” de la PNP, 2014. Al respecto; Falco (2004). La
definicion de las competencias del estudiante es una tarea fundamental, que
permite coordinar la formacion y determinar la priorizacion de los objetivos de
aprendizaje, tanto en pregrado como en postgrado. Es importante constatar el
esfuerzo de diversas escuelas para introducir cambios en los planes de estudio y
nuevas estrategias metodoldgicas encaminadas al objetivo de una educacion
basada en las competencias finales del alumno. Algunos ejemplos son los
nuevos planteamientos en el disefio de programas y la introduccion de
estrategias como el aprendizaje basado en problemas, los practicum o los sistemas
de evaluacion basado en las competencias. Luna (2009), el ambito laboral

propicio para la innovacion y la creatividad del desempefio de los
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docentes se ve impactado en forma negativa con la implementacion del proceso
de evaluacion al desempefio docente por medio del programa de estimulos de

remuneracion salarial y recompensa a los esfuerzos realizados en la docencia.

Se presenta una correlacién positiva y fuerte (0,816), observamos que la Sig.es
menor a 0.05, se toma la decision de rechazar la Hipdtesis nula y aceptar la
Hipdtesis Alterna: Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo
de capacidades interpersonales y la percepcion del clima organizacional en los
profesionales del Centro de Salud Geriatrico “San José” de la PNP, 2014. Al
respecto; Perdomo y Martinez (2010). Se destaca la importancia del uso de este
enfoque para alcanzar un desempefio laboral exitoso. Se describe detalladamente
el disefio de la estrategia: etapas, pasos que la conforman, fuentes y técnicas que
se utilizaron. Se elaboraron los criterios de desempefio y tres instrumentos para
recolectar evidencias sobre la presencia de las competencias en los productos del
trabajo del especialista en su desempefio profesional. Conclusiones Se presenta
la estrategia metodoldgica disefiada y su aplicacion en los especialistas de Higiene
y Epidemiologia contribuye a detectar los principales problemas que presentan
estos profesionales en su desempefio laboral. Urbina, Torres, Otero y Martinez
(2008). Se concluy6 con la identificacion de las competencias genéricas y
especificas en el profesional de enfermeria de los servicios de neonatologia.
Estos resultados han sido utilizados para la Resolucién de Idoneidad del Ministerio
de Salud Publica en el afio 2006, el disefio del manual de técnicas y
procedimientos de enfermeria neonatoldgica en el 2007 y sirvieron de base a las
funciones y competencias por perfiles de formacion que se presenta en el plan D

de la carrera de Enfermeria en el afio 2008.

Se presenta una correlacion positiva y fuerte (0,827) observamos que la Sig.es
menor a 0.05, en consecuencia, se toma la decisidn de rechazar la Hip6tesis nula
y aceptar la Hipdtesis Alterna: Existe una relacion directa y significativa entre el
desarrollo de capacidades instrumentales y la percepcion del clima

organizacional en los profesionales del Centro de Salud Geriatrico “San José” de
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la PNP, 2014. Al respecto; Castro (2004). Se analizaron las diferencias
individuales segun sexo, edad e institucion de graduacion. Los resultados
sefialan la falta de ajuste entre necesidades sociales y la capacitacion de los
graduados, ya que ellos autopercibieron carencias en varias areas de la
psicologia. Las competencias referidas al area clinica son las Unicas que
permiten diferenciar a los grupos de profesionales més jovenes con respecto a
los mas antiguos. Caligiore y Diaz (2010) se concluye que es necesario adecuar
la estructura organizativa a las funciones sustantivas de la Universidad, facilitando
la coordinacion y ejecucion de las decisiones. Llapa, Trevizan, Shinyashiki y
Costa (2011). Los hallazgos evidenciaron que el personal administrativo del
Proyecto Especial Chavimochic con respecto al factor reconocimiento personal del
clima organizacional se encuentra en una categoria desfavorable (50%), sin
embargo, los factores involucramiento laboral (52%), comunicacion (0%)
condiciones laborales (48%) y supervision (52%) se encuentran en la categoria
promedio respectivamente. No se logrd establecer relacién significativa entre el
clima organizacional y los factores de la satisfaccion laboral en el personal
administrativo Proyecto Especial Chavimochic. Sélo se logro establecer relacién
significativa entre el factor comunicacion de clima organizacional y la satisfaccion
laboral (x20= 12.92; p>0.05) en el personal administrativo Proyecto Especial

Chavimochic

Finalmente, esta afirmacion tiende a dar razon a la hipétesis que planteamos al
inicio de esta investigacion. Por consiguiente, queda demostrado cientificamente
la existencia de una estrecha correlacion entre ambas variables estudiadas, es decir

el estrés y el rendimiento laboral.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

PRIMERA:

Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de
competencias profesionales y la percepcion del clima laboral en los
profesionales del Hospital “San José” de la PNP, 2014. Rho: 0.647 y p =
.000 < .05

SEGUNDA:

Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de
capacidades sistémicas y la percepcion del clima organizacional en los
profesionales del Hospital “San José” de la PNP, 2014. Rho: 0.685 y p =
.000 < .05

TERCERA:
Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de
capacidades interpersonales y la percepcion del clima organizacional en
los profesionales del Hospital “San José” de la PNP, 2014. Rho: 0.816 y p
=.000 < .05

CUARTA:
Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de
capacidades instrumentales y la percepcion del clima organizacional en
los profesionales del Hospital “San José” de la PNP, 2014. Rho: 0.827 y p
=.000<.05
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5.2 Recomendaciones
Una vez realizada las conclusiones, podemos hacer las siguientes

recomendaciones

PRIMERA:

Al Ministerio de Salud, implementar politicas publicas en el sector laboral y
promocion del empleo en concordancia con lo disefiado por el Ministerio de
Salud a fin de fortalecer el desarrollo de competencias profesionales de los
trabajadores nombrados y contratados del Hospital San José de la PNP.

SEGUNDA:

Implementar en el Plan Operativo Presupuestado del ejercicio presupuestal
2015, en el eje tematico: recursos humanos, actividades desarrollo de
competencias profesionales y la percepcion del clima laboral, que ayuden a

mejorar la calidad de los servicios de salud en el Hospital San José de la PNP.

TERCERA:
Validar la investigacion con otros grupos analogos y comparar los resultados
con la finalidad de poder plantear planes institucionales con la finalidad de

mejorar el clima laboral basado en el compromiso interdisciplinario.

CUARTA:
Concientizar a los trabajadores en rol que desempefia con el proposito de
posicionar a la institucion en un mundo globalizado y acorde con los

adelantos cientificos tecnoldgicos.
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VIII  APENDICES Y ANEXOS
8.1 Anexo N° 1 Matriz de consistencia
Titulo: RELACION DE CUMPLIMIENTO DE COMPETENCIAS PROFESIONALES CON LA PERCEPCION DE CLIMA
LABORAL EN EL HOSPITAL SAN JOSE PNP

Problema Objetivo Hipétesis Variable Metodologia
General | (Qué relacion existe | Determinar la relacion | Existe una relacion | Competencias | Tipo
entre el cumplimiento de | entre el cumplimiento | directa y significativa| profesionales Bésica.
competencias de competencias | entre el cumplimiento | _ sjstémicas
profesionales 'y  la | profesionales y la| de competencias | - |nterpersonales | Representacion
percepcion del clima | percepcién del clima| profesionales 'y  la| - Instrumentales | Grafica
laboral en el Hospital | laboral en el Hospital | percepcion del clima X
San Jose PNP, Lima | San José PNP, Lima | laboral en el Hospital <: v
2015? 2017 San José PNP, Lima .
2015 competencias
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Especificos

¢(Qué relacion  existe
entre el cumplimiento
de competencias
sistémicas y la
percepcion del clima
laboral en el Hospital
San José PNP, Lima
2015?

¢(Qué relacion  existe
entre el cumplimiento
de competencias
interpersonales y la
percepcion del clima
laboral en el Hospital
San José PNP, Lima
2015?

;Qué relacion existe
entre el cumplimiento
de competencias
instrumentales y la
percepcion del clima
laboral en el Hospital
San José PNP, Lima
2015?

Determinar la
relacién entre el
cumplimiento de
competencias

sistémicas y la

percepcion del
clima laboral en
el Hospital San
José PNP Lima
2017.

Determinar la

relacion entre el
cumplimiento de
competencias
interpersonales y
la percepcion del
clima laboral en
el Hospital San
José PNP Lima
2017.
Determinar la
relacion entre el
cumplimiento de
competencias
instrumentales y
la percepcion del
clima laboral en
el Hospital San
José PNP Lima
2017.

H1: Existe una
relacion directa y
significativa entre
el cumplimiento de
competencias
sistémicas y la
percepcion del
clima laboral en el
Hospital San José
PNP

H2: Existe una
relacion directa y
significativa entre
el cumplimiento de
competencias
interpersonales y la
percepcion del
clima laboral en el
Hospital San José
PNP

H3: Existe una
relacion directa y
significativa entre
el cumplimiento de
competencias
instrumentales y la
percepcion del
clima laboral en el
Hospital San José
PNP

Clima Laboral

- Potencial
humano

- Disefio
Organizacional

- Cultura de la
organizacion

profesionales
Y: Variable
clima laboral

Poblacion: 119
profesionales de
salud

Muestreo

la

104 profesionales

Muestro No
probabilistico
intencionado

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
Lista de chequeo

2.
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8.2 Anexo N° 2 Cuestionario

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
I. INTRODUCCION:
El presente cuestionario es parte de una investigacion cuya finalidad es la obtencién de
informacion acerca de la opinion que usted tiene sobre “el clima laboral y el desarrollo de
competencias profesionales”. la confidencialidad de sus respuestas sera respetada, no escriba

su nombre en ningun lugar del cuestionario.

I1. INDICACIONES: A continuacidn, se le presenta una serie de preguntas las cuales

deberéa usted responder, marcando con una (X) la respuesta que considere correcta:

1. Totalmente en desacuerdo. 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo. 5. Totalmente de
acuerdo
PARTE I: EL CLIMA LABORAL
ITEMS 1121|314

1. Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de mi institucién

2. Mi jefe inmediato superior se preocupa por crear un ambiente

laboral agradable

3. Mi jefe inmediato superior nos retine regularmente para
coordinar aspectos de trabajo

4. Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los

problemas laborales

5. Existe sana competencia entre mis comparieros

6. Recibo buen trato en mi trabajo

7. En mi trabajo reconocen habitualmente la buena labor realizada

8. Existe un ambiente organizado en mi trabajo

9. Considero que la distribucidn fisica de mi institucion me
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permite trabajar comodamente

10.Los procesos son pertinentes en el logro de los objetivos

11.Los tramites que se realizan en mi institucion son simples 'y
facilitan la atencion

12.El director supervisa constantemente al personal

13.Las normas y reglas de mi institucion son claras y facilitan mi

trabajo

14.Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién
de problemas

15.Mi jefe inmediato superior trata de obtener informacion antes
de tomar una decision

16.Existe una buena comunicacion entre mis compafieros de
trabajo

17.Mi jefe inmediato superior me comunica si estoy realizando

bien o mal mi trabajo

18.La informacién de interés para todos llega de manera oportuna
a mi persona

19.Me interesa el desarrollo de mi institucién

20.Me siento a gusto de formar parte de la institucion

21.Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion

22.Considero que el trabajo que realizan los directivos para

manejar conflictos es bueno

23.Las reuniones de coordinacion son frecuentes

24.Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los
necesito

25.Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi area de

trabajo

26.Las metas se cumplen en el tiempo programado
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27.Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de la
institucion

28.La labor que desempefio es valorada por todos los agentes

educativos.

29.  Los indicadores de logro son de conocimiento publico

30.  Existe una vision compartida entre la Empresa y el
trabajador

PARTE Il: DESARROLLO DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

LISTA DE COTEJO DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

Sistémicas 1

Conocimientos basicos generales y de profesion

Capacidad de anélisis y sintesis

Capacidad para organizar y planificar

Resolucién de problemas.

Capacidad para tomar decisiones

Comunicacion oral y escrita en la propia lengua.

Conocimiento de una segunda lengua

Habilidades basicas para el manejo del ordenador

O O N o O B~ W DN -

Habilidades para la gestion de la informacion.

[EEN
o

Experiencia profesional

interpersonales 1

11 | Capacidad de critica y autocritica.

12 | Trabajo en equipo.

13 | Habilidades interpersonales.

14 | Trabajar en equipo multidisciplinares.

15 | Capacidad para comunicarse con expertos de otras areas.

16 | Apreciacion de la diversidad y de la multiculturalidad
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17

Habilidad para trabajar en un contexto internacional y conocimiento
de culturas

18

Capacidad para adquirir un compromiso ético.

19

Voluntariedad en el trabajo en equipo, en las practicas

Instrumentales

20

Capacidad de innovacion en las practicas o trabajos

21

Actuas con desenvoltura y firmeza en las situaciones de tension

22

Coordinacion (capacidad para asegurar el cumplimiento de las
tareas de forma eficaz, en el plazo definido, y con los recursos

previstos) en las practicas o trabajos

23

Aceptas con facilidad nuevas responsabilidades

24

Te adaptas bien a las nuevas situaciones

25

¢Podrias desempefiar otro puesto de trabajo diferente del que te

estas formando?

26

Ante cualquier dificultad, consigues superar tus problemas sin
necesidad de recurrir a tus superiores

27

Organizacion (capacidad para estructurar, organizar y distribuir los
recursos de que dispones para alcanzar los objetivos) de tu tiempo

de estudio y trabajo

28

Competitividad (consecucion de un objetivo con mejores
resultados)

29

Coordinacion (capacidad para asegurar el cumplimiento de las
tareas de forma eficaz, en el plazo definido, y con los recursos

previstos) en las practicas o trabajos

30

Capacidad de aprovechamiento 6ptimo de los propios recursos
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8.3 Anexo 3 Base de datos
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8.4 Anexo N° 4 Plan de mejora para competencias profesionales

1.

2.

Introduccion

En un mundo globalizado los cambios son constantes muchas empresas buscan
posesionarse y ampliar los mercados y la minimizacion de costes, para ello,
necesitan profesionales competentes que se adapten y trabajen eficientemente
criticas en situaciones personales y grupales. Aceptar puntos de vista opuestos o
cambiar y aceptar facilmente los cambios en la propia organizacién. Implica
permanecer abierto a las ideas, cambios y a los enfoques nuevos.

Justificacion

Es importante ser proactivo e intentar desarrollar nuevas funciones y habilidades
fuera del rol, tu perfil serd siempre atractivo para el mercado laboral; las
funciones tipicas de cada puesto de trabajo han ido evolucionando y se han
desarrollado puestos nuevos que implican diferentes funciones; se valoran
perfiles versatiles que puedan adaptarse a diferentes roles y habilidades dentro de
la organizacion. En este aspecto también se valora muy positivamente la capacidad
de aprender y el interés por reciclarse profesionalmente y llegar a desarrollar una

vision global de la empresa.

Objetivos

General

Desarrollar las competencias profesionales basadas en el pensamiento cientifico-

técnico de los profesionales de la salud.

Especificos

- Mejorar las competencias profesionales referente a la identificacion de las
situaciones problema, aplicacion de conocimientos, el uso de estrategias, la

argumentacion cientifica y la justificacion de un clima laboral positivo.
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- Fomentar una actitud abierta para fortalecer el clima laboral hacia la
diversidad natural de las competencias profesionales.

- Desarrollar valores relacionados con el desarrollo profesional y clima laboral.

Modelo de mejora de competencias

- Gestion del cambio.

- Identificacion con la compaiiia

- Desarrollo de ideas (creatividad/innovacion)

- Comunicacion eficaz

- Colaboracién y cooperacion

- Productividad personal

- Dominiodelas TIC

- Relaciones sociales

- ldentificacion oportunidades y resolucién de problemas
- Trabajo interdisciplinario

- Optimizacion de recursos y mejora de resultados

Evaluacion
Se evaluara el logro propuesto de las competencias profesionales y clima laboral
en un periodo determinado mediante capacitaciones continuas y especificas en

las areas laborales.
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