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RESUMEN

El estilo organizacional se deriva de los pensamientos expresados por los segmentos de
la institucién sobre su trabajo, lugar de trabajo, relaciones y diversos asuntos legales e
ilegales. relacionadas con el trabajo, por lo tanto, su medicién puede ser un instrumento
de cometido importante para ayudar a identificar las debilidades que enfrentan los
empleados en analogia con la gestién sanitaria y lo que les gusta y no les gusta.

El compromiso organizacional puede depender de la desplazamiento y energia de los
gerentes para adaptar su comportamiento a las necesidades, prioridades y cambios en el
compromiso organizacional. gestion, sino captar los cambios en la gestion y cambiar de
manera flexible su comportamiento para adaptarse a los nuevos requisitos. Incluye
habilidades como calidad de servicio, comunicacién efectiva, pensamiento critico,
resolucion de problemas, planificacion organizacional, calidad y precision, aprendizaje
organizacional, construccion de relaciones laborales, saber gestionar, flexibilidad, control

y colaboracion.

De esa manera, la intencién de la investigacion es establecer la relacion existente entre
las Competencias de Compromiso Organizacional y el Clima Organizacional percibido por
el personal del Hospital Il ESSALUD — Tarapoto en el afio 2018. Nuevamente, por disefio,
hay una vista, de 338 de empleados que trabajan en el Hospital Il EsSalud Tarapoto. Las
muestras fueron elaboradas por 180 empleados. Se utilizaron como herramientas el
método de observacién y el método del cuestionario. Se concluyd, que las Competencias
de Compromiso Organizacional presentaron una relacion intensa positiva y significativa
con el Clima Organizacional percibido por el personal del Hospital Il ESSALUD — Tarapoto

en el afno 2018.

Palabras Claves: Competencias, compromiso, trabajo, Organizacién, necesidades,

prioridad, salud, relaciones interpersonales.



ABSTRAC

Organizational style is derived from the thoughts expressed by members of the organization
about their work, the work environment, surrounding relationships, and various formal and
informal work-related rules, therefore, its measurement can be an important management tool
to help identify the weaknesses that employees face in relation to healthcare management and
what they like and dislike.

Organizational commitment may depend on the ability and willingness of managers to adapt
their behavior to needs, priorities, and changes in organizational commitment. manage ment,
but to grasp changes in management and flexibly change its behavior to adapt to new
requirements. It includes skills such as quality of service, effective communication, critical
thinking, problem solving, organizational planning, quality and accuracy, organizational
learning, building working relationships, knowing how to manage, flexibility, control, and

collaboration.

Therefore, the purpose of this study is to establish the relationship between the Organizational
Commitment Competencies and the Organizational Climate perceived by the staff of Hospital
Il ESSALUD — Tarapoto in 2018. Again, by design, there is a view of 338 employees who work
at Hospital Il EsSalud Tarapoto.

The samples were made by 180 employees. The observation method and the questionnaire
method were used as tools. It was concluded that the Organizational Commitment
Competencies presented an intense, positive and significant relationship with the

Organizational Climate perceived by the staff of Hospital Il ESSALUD — Tarapoto in 2018.

Keywords: Competencies, commitment, work, Organization, needs, priority, health,

interpersonal relationships.
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INTRODUCCION

1.1.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En procesos de gestion, gestion en salud (MINSA, ESSALUD, FF. AA y PNP)
gestionan sus métodos, productos, clima organizacional y satisfaccién de los usuarios

internos y externos.

El clima organizacional deriva de las apreciaciones de los segmentos de la estructura
sobre su labor, el entorno que lo rodea, las diplomacias interrelacionadas y las diversas
reglas serias y volubles que se aplican a la labor, por ello, su medicion crea una
instrumento de mandato que ayuda a nivelar las debilidades que enfrentan los
empleados en la gestion de la salud; relaciones y lo que les gusta y lo que las frena
(Ministerio de Salud de Peru, 2011).

Por ello, segin Decreto Ministerial N° 623-2008/MINSA, se han aprobado los legajos
técnicos “Programa de Investigacion en Adaptacion al Clima 2008-2011" y “Métodos
de Investigacion en Adaptaciéon al Cambio Climatico”, exigiendo el uso de
investigaciones climaticas. Organizar las organizaciones de salud en todo el pais y
brindar los medios necesarios para apoyar su desarrollo; este documento ha sido
actualizado a la segunda edicion, publicado por el Ministerio de Salud el 14 de junio
de 2011 mediante RM N° 468-2011/MINSA.

Existe una variedad de variables que influyen, o afectan mas o menos, en la cultura
organizacional, pero las mas destacables son: Cambios en las condiciones
econdmicas. competencia; cambio de liderazgo; Reestructuraciones, despidos,
formacion y nébminas, cuestiones laborales, etc. El clima dentro de una organizacion
tiene muchos aspectos y factores que influyen en el lugar de trabajo. a) Aspectos
personales del empleado, donde se consideran actitudes, percepciones, personalidad
y valores. el aprendizaje y el estrés que los empleados pueden sentir dentro de una
organizacion. b) grupos dentro de la organizacidn, sus estructuras, procesos,
sinergias, normas Yy responsabilidades; c) motivos, necesidades, esfuerzo y
dedicacion. d) Liderazgo, poder, politica, influencia, desarrollo. €) estructura, incluidas
las dimensiones macro y micro; f) Procesos organizativos, evaluacion, sistemas de

recompensa, procesos de comunicacion y toma de decisiones (Soria, 2009).

11



Los recursos de salud publica son fundamentales para que el sistema funcione bien y
garantice que brinde servicios de calidad. Las habilidades también integran y gestionan
todos estos componentes para lograr objetivos especificos. Es mas que conocimiento,
saber hacer o hacer algo. La competencia se manifiesta en el trabajo colectivo. Tener
conocimientos o habilidades no significa ser competente. La movilizacion del
conocimiento (saber actuar con conocimiento y reconocer las consecuencias de esa
accion) se declara tanto en contextos habituales como complicadas de la vida
cotidiana, visualizar problemas y resolverlos te apoya a identificar conocimientos
relevantes. Es posible estimar o predecir lo que falta, asi como reorganizarlo segun la

situacion (Andrade y Hernandez, 2010).

Existen diversas clasificaciones de competencias, destacandose en la actualidad la
propuesta por el Sistema de Gestion de Competencias: Técnicas, Institucionales y

Organizacionales (Consejo Federal de Cultura y Educacion de Argentina, 1977).

La Competencia de Compromiso Organizacional es la capacidad de un gerente para
ajustar sus acciones a las necesidades, prioridades y cambios de la organizacion, para
ser consciente de las condiciones organizacionales cambiantes y ser mas capaz de
adaptar su trabajo a los nuevos requisitos. Entusiasmo. Estos incluyen calidad del
servicio, comunicacién efectiva, pensamiento critico, resolucion de problemas, control
organizacional, calidad y equidad, aprendizaje organizacional, construccion de
relaciones laborales, habilidades organizativas, flexibilidad y planificacién vy

habilidades de trabajo en equipo (McBer y Boyatzis, 1993).

Asimismo, el Seguro Social de Salud (EsSalud) es una organizacién publica
legalmente autorizada segun la legislaciéon nacional y dedicada al sector laboral y la
promocion social. Su misién es brindar proteccién, promocién, rehabilitacion, servicios
de rehabilitacién, prestaciones financieras y prestaciones en el marco de regimenes
de seguridad social como el seguro de salud para proteger a los asegurados y

beneficiarios. intimidar a otros (EsSalud, 2018).

Dentro de su Plan Estratégico 2016-2018 (EsSalud, 2016), La meta 4.3 se centra en
lo siguiente: Establecer un area de gestion del talento humano basada en la ocupacion,
el respeto y la competencia abierta por puestos de liderazgo. Para lograr este objetivo,
hemos desarrollado los siguientes aspectos: a) Fortificar los contenidos de los
gestores, implementar programas de capacitacion en temas de salud y atencion, y

asegurar la preparacion e implementacion de cuidados especiales. b) Desarrollar e
12



implementar politicas de gestion de recursos humanos basadas en la gestién del
talento, el desempefio y el acceso a puestos de liderazgo a través de la competencia
por mano de obra. c) Establecer un sistema de gestion para establecer vision,
acciones, compartir valores comunes, principios de gestion y objetivos a través de
discusiones, intercambio de proyectos y evaluacion peridédica. Mejore la cultura de su
organizacion y el lugar de trabajo diario mejorando las politicas y la gestion de atencién
a los sujetos, y obtenga una mejor comprensién de las cualidades de los empleados
eficaces y de como trabajan (Essalud, 2016)

El 25 de Abril del 2014 fue inaugurado el Hospital Il Essalud — Tarapoto, siendo un
establecimiento de referencia y contrarreferencia de la Red Asistencial de San Martin
(Tarapoto, Moyobamba, Juanjui, Rioja, Bellavista, Lamas, Santa lucia, Saposoa,

Tocache y Uchiza).

En virtud de este articulo, se han realizado tales investigaciones Descriptiva —
Correlacional; no experimental (Observacional), prospectivo y transversal, cuyo
objetivo general pretende establecer la relacién existente entre las Competencias de
Compromiso Organizacional y el Clima Organizacional percibido por el personal del
Hospital Il ESSALUD — Tarapoto, 2018.

1.1.1. Interrogante:
General
El problema de estudio se ha definido como: ¢Cual es la relacion existente
entre las Competencias de Compromiso Organizacional y el Clima
Organizacional percibido por el personal del Hospital II| ESSALUD — Tarapoto,
20187

Especifico

¢, Cual es la relacion existente entre las Competencias de Ayuda y Servicio
y el Clima Organizacional percibido por el personal del Hospital Il ESSALUD
— Tarapoto?

¢,Cual es la relacion existente entre las Competencias Cognitivas y el Clima
Organizacional percibido por el personal del Hospital I ESSALUD -
Tarapoto?

¢, Cual es la relacién existente entre las Competencias Gerenciales y el Clima
Organizacional percibido por el personal del Hospital Il ESSALUD -

Tarapoto?

13



1.2.

1.3.

¢Cudl es la relacion existente entre las Competencias de Logro y Accion y
el Clima Organizacional percibido por el personal del Hospital Il ESSALUD
— Tarapoto?
¢, Cudl es la relacion existente entre las Competencias de Eficacia Personal
y el Clima Organizacional percibido por el personal del Hospital Il ESSALUD
— Tarapoto?

JUSTIFICACION

Relevancia social. - Al conocer la realidad y plantear las alternativas de solucion,
se fortalecera las competencias de compromiso organizacional de los jefes y el
ambiente organizacional, eventos que afectan la capacidad del trabajdor, calidad

de atencion y elevar la imagen institucional.

Valor tedrico. - Permitira conocer el nivel de competencias de responsabilidad
organizacional de los jefes y el grado de clima organizacional percibidos; de esta

manera como la sujecion auténtica entre ambas variables de estudio.

Implicaciones practicas. - Los resultados permitiran a la Jefatura del Hospital I
ESSALUD Tarapoto a tomar decisiones oportunas para enmendar la problematica

a determinarse con la investigacion.

Novedad. - No existen investigaciones similares en el Hospital Il ESSALUD de
Tarapoto, por lo que permitir4 sentar las bases o estrategias que permitan elevar y
fortificar las competencias de compromiso organizacional y mejorar el clima
organizacional, en base al modelo metodologico establecido por el Ministerio de
Salud del Peru.

OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion existente entre las Competencias de Compromiso
Organizacional y el Clima Organizacional percibido mediante encuesta por el
personal del Hospital Il ESSALUD — Tarapoto, para proponer estrategias de

mejoramiento del clima organizacional.

1.3.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacion existente entre las Competencias de Ayuda y Servicio
y el Clima Organizacional percibido por el personal del Hospital Il ESSALUD

— Tarapoto.

14



Determinar la relacion existente entre las Competencias Cognitivas y el
Clima Organizacional percibido por el personal del Hospital Il ESSALUD —
Tarapoto.

Determinar la relacion existente entre las Competencias Gerenciales y el
Clima Organizacional percibido por el personal del Hospital Il ESSALUD —
Tarapoto.

Determinar la relacion existente entre las Competencias de Logro y Accién
y el Clima Organizacional percibido por el personal del Hospital Il ESSALUD
— Tarapoto.

Determinar la relacién existente entre las Competencias de Eficacia
Personal y el Clima Organizacional percibido por el personal del Hospital I
ESSALUD - Tarapoto.

1.4. HIPOTESIS

Existe una relacion significativa entre las Competencias de Compromiso
Organizacional y el Clima Organizacional percibido por el personal del Hospital Il
ESSALUD — Tarapoto en el afio 2018.

15



I. METODOLOGIA

2.1. POBLACION
2.1.1. Delimitacién

La cantidad poblacional constd por 338 empleados que trabajan en el Hospital Il EsSalud.
Tarapoto

2.1.2. Muestra

Estuvo conformada por 180 funcionarios del Hospital Tarapoto Il ESSALUD y estuvo
disponible en agosto de 2018. Se excluyé del uso del dispositivo a los empleados en

vacaciones, con permisos, licencias y aquellos que no deseaban participar en el estudio.
2.2. METODO

Se utiliz6 el método descriptivo, que es uno de los métodos utilizados en los estudios que
tienen como objetivo evaluar ciertas caracteristicas u otras caracteristicas de las personas.
En este estudio, se evalud la aceptacion organizacional y la gestién del cambio reconocida

por el personal del segundo hospital Essalud-Tarapoto.

Se aplicé el método cuantitativo, debido a que se recolecto la informacién y se analizaron
haciendo uso de la estadistica, se establecio la relacion entre variables, incluyen hipétesis, se
recolectaron los datos mediante técnicas que permitieron medir haciendo uso de instrumentos

validados.

Se utilizé el enfoque basado en hipétesis ya que es el enfoque 0 metodologia que siguen los
investigadores para completar su trabajo cientifico. EI enfoque hipotético-deductivo tiene
varias partes importantes: examinar los temas a estudiar, formular hipotesis para explicar esos
temas, lograr conclusiones gque sean mas importantes para corroborar las hipétesis y verificar

y verificar los hechos comparandolos con la experiencia.
2.3. TECNICA
Mediante la técnica de la encuesta
2.3.1. Técnicas de procesamiento de datos.

Los datos estuvieron recolectados y registrados en una base los datos
fueron generados en el programa estadistico SPSS version 19. Este
software se utiliza para crear tablas y graficos, el software Microsoft Excel
2010.

16



2.3.2. Técnicas de andlisis e interpretacion de datos

Para obtener el nivel promedio de competencias de compromiso organizacional,
asi como por items y dimensiones, se obtuvo la media aritmética correspondiente

y se compar6 con los valores contenidos:

Tabla 1: Nivel de Competencias de Compromiso Organizacional

Nivel Competencias Rar:l?:d;:lae la
Muy bajo 1.00 —1.80
Bajo 1.81 —2.60
Medio 261 —340
Alto 341 -420
Muy alto 4 21— 500

Para obtener el nivel promedio de clima organizacional, asi como por items y dimensiones, se
obtuvo la media aritmética correspondiente y se compar6 con los valores contenidos en la

tabla consiguiente:

Tabla 2: Nivel de Clima Organizacional

NIVEL DE CLIMA

ORGANIZACIONAL RANGO DE MEDIAS

NO SALUDABLE 1.00-2.00
POR MEJORAR 201-3.00
SALUDABLE 3.01-4.00

La diseccién de unidn entre la generalizacion de las competencias de gestién organizacional
y clima organizacional se realiz6 mediante estadistica del modelo de Spearman, teniendo en
cuenta el valor asignado a cada respuesta de la variable estudiada. (Escala Tipo Likert); cuya

férmula es la siguiente:
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Donde, D es la discrepancia entre los valores x - y. N es el nimero de pares.
Determine el nivel de correlacion comparando los resultados con las siguientes tablas de

correlacion:
Tabla 3
Valoracion
" SPEARMAN NIVEL
-1.00 Perfecta correlacion inversa
-0.99a-0.76 Intensa correlacion inversa
-0.75a-0.60 Correlacion moderada alta inversa
-0.59a-0.43 Correlacién moderada media inversa
-0.42a-0.26 Correlacién moderada baja inversa
-0.25a-0.01 Correlacién baja inversa
0.00 Sin correlacion
0.01-0.25 Correlacion baja positiva
0.26-0.42 Correlacion moderada baja positiva
0.43-0.59 Correlacion moderado media positiva
0.60-0.75 Correlacion moderado alta positiva
0.76 —0.99 Correlacion Intensa positiva
1.00 Perfecta correlacién positiva

Nota: Asmat Goicochea L, Fabian Huaman D. Calidad de los Registros de Enfermeria y
su relacion con la Calidad de Atencién de Enfermeria en el Servicio de Medicina Mujeres
del Hospital Nacional PNP “Luis N. Saenz”. Lima — 2010.

Para el andlisis, las correlaciones se realizaron mediante la prueba T de Student; una

correlacion fue significativa si el valor de p era inferior a 0,05.

2.4. CLASE DE INVESTIGACION
Este estudio es de hecho una investigacion y es importante porque quiere comprender la

correlacion entre las dos situaciones de intervencion.
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2.5. TIPO DE INVESTIGACION

Segun la norma, es una version libre, ya que el tema se elige segun los requerimientos del
investigador y, segun el método de diferenciacion, es interpretativo -es lo mismo, basado en
la idea de que se hacen observaciones-; sobre las variables estudiadas, medir, interpretar y
finalmente determinar la relacion entre ellas.

2.6. NIVEL DE INVESTIGACION

Disefio de Investigacion: Se eligié un disefio multicéntrico no experimental (exploratorio).
Para Hernandez (2010). Los datos utilizados en este estudio no son experimentales y se
denominan datos observacionales porgue solo se observaron los sujetos del estudio, pero no
se modificd ninguna variable. Ademas, dependiendo de las variables estudiadas, los disefios
difieren porque las variables se miden simultdneamente. Un resumen del disefio de la

investigacion que a continuacion se presenta:

En donde:

M - Muestra de estudio.

X
X > Variable Independiente (Competencias de
Compromiso Organizacional) M R
Y - Variable Dependiente (Clima Organizacional)

Y

R = Correlaciéon de ambas variables.
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3.1.

II. REVISION DE LITERATURA

VARIABLES

Posteriormente se estudian variables a partir de definiciones teéricas y préacticas:

Variable independiente. - Competencias de Compromiso Organizacional.
La capacidad y disposicién de los empleados que reportan al personal del Hospital
Il ESSALUD de Tarapoto para adaptar su comportamiento a las necesidades,

prioridades y cambios de la organizacion.

Variable dependiente. - Clima Organizacional.

El clima organizacional es un prodigio que intermedia en los elementos y
disposiciones motivacionales de una organizacion y se refleja en el

comportamiento de sus miembros. (Gonzales, 1997)

Percepciones sobre el trabajo compartidas por los empleados del hospital
ESSALUD Il de Tarapoto: capacidades de las personas (liderazgo, creatividad,
costos, etc.) y comodidad), disefio organizacional (estructura, toma de decisiones,
comunicacion y recompensa organizacional), cultura organizacional (identidad,

motivacién, conflicto, cooperacion).

3.2. RELACION ENTRE VARIABLES

3.2.1. CONCEPTO DE COMPETENCIA

El vocablo "competencia" procede del latin compétere, que simboliza "esforzarse"
0 "encontrarse" (participar en un evento). De esta raiz también se derivan los
verbos ““competir”, “ejecutar”, “pertenecer"”, asi como el adjetivo “~“competente”,
especialmente aplicado a “una persona que actla eficazmente en un campo

particular de la actividad humana. "

Competencia es "saber hacer" que incluye "conocimiento" y "conciencia". El
término "competencia" se refiere a un conjunto de caracteristicas en constante
cambio de cada uno de nosotros que nos permite resolver problemas especificos,
tanto en la vida cotidiana como en situaciones laborales que con cierto grado de
incertidumbre y complejidad técnica deben ser puestas a prueba. (Agelondo,
2010).
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Segun Claude Levy-Leboyer (2003), "Las habilidades son las actuaciones que
unos individuos conocen en otras y que son Utiles en determinadas situaciones.
Estos comportamientos se manifiestan en el trabajo diario y en las actividades de
prueba. Se utilizan de forma integrada. Habilidades, Humanidades vy

Conocimiento.

Segun Royo (2005), la Organizacién Internacional del Trabajo define las
habilidades como: “la destreza de un trabajador para realizar el trabajo que se le
asigna”. Puede caracterizarse por su nivel (basado en la complejidad y variedad
del trabajo) y su especificidad (basado en la cantidad de conocimiento requerido,
las herramientas utilizadas, los recursos utilizados para realizar el trabajo y la

naturaleza del producto terminado).

En definitiva, la habilidad de las personas para utilizar la informacion, habilidades
e ideas al trabajo; sus areas de desarrollo son las habilidades, los conocimientos

y las emociones.

El modelo del iceberg muestra conocimientos y habilidades emergentes. Las
técnicas, comportamientos y motivaciones del amor propio son simples, profundas

e importantes para que las personas las aprendan.

@ >

El Modelo
Iceberg

Habilidad

Visible

Auto-concepto
Rasgos
Motivos
Conocimiento

Las competencias siempre tiene un propdsito, que es generar el deseo o el poder

de actuar de una persona.

Caracteristicas de las Competencias

Segun Zamora (2010), las caracteristicas del arte son las siguientes:
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Motivacién. Las metas "impulsan, controlan y seleccionan" el comportamiento

en relaciéon con otras metas.

Comportamiento. Un ejemplo de la diferencia entre metas y rasgos es la
percepcion que tiene una persona de logros y estatus (metas), que pueden
expresarse a través de caracteristicas personales como ser activo o0 moverse

rapidamente.

Autoestima. Se describe a los conocimientos de las personas que tiene sobre
si mismas, su caracter y sus capacidades. Las personas con actitudes
egocéntricas toman medidas para validar sus sentimientos. Por ejemplo, una
persona inteligente se cree inteligente. Una persona persuasiva se convierte

en lider.

Conocimiento. Si revisamos la nueva definicion, podemos incluir su

implementacion y su uso para propésitos especiales.

Habilidades. Un ejemplo son las habilidades de planificacion, definir un curso

de accidn para lograr una meta.

Tipos de Competencias

Segun McBer y Boyatzis (1993), el proceso de gestién y desarrollo de personas

es una habilidad, que son los ciencias, habilidades y destrezas que los individuos

tienen y necesitan desempefiar funciones productivas de calidad. Se entiende

como una cantidad de actitud.
I et ||&| I RESULTADOS I [wpacro ] I o COMPETENCIAS _ I

ETICO

—1

COMPCORTAMIENTC

ORIENTACION
AL LOGRO

=Apego a
valores
-Manejo del
estres
*Incremento en
la
responsabilidad
propia
-Mejora en las
relaciones
interpersonales
+Fortalece la
autoestima
-Motivacion

*Mejora en
moral
*Sentido de
mayor
responsabilidad
«Alta
satisfaccion del
empleado
-Empleados
motivados y

| comprometidos =

*Mejora en el
desempefio

*Mejora en la

productividad

Figura 1:

f

T

-Aceptacion de
mayores
responsabilidades
*Incremento en la
eficiencia

-Mayor consciencia

organizacional
-Liderazgo
transformador

COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

*Incremento en la eficiencia

-Calidad
~Autodesarrollo

COMPETENCIAS
TECNICAS

Modelo de Gestidn y Desarrollo de Recursos Humanos

HABILIDADES
DIRECTIVAS
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Las competencias se definen en tres areas amplias:

Competencias técnicas

llustraciones y destrezas especificos importantes para efectuar funciones y

trabajos afines con diversas areas de trabajo. “Conocimiento” y “Saber hacer”

Un mapa de competencias se completa cuando se han identificado las
actividades que las personas pueden realizar. Este es el paso principal para

identificar habilidades.

Criterios de
desempeno

TITULO DEL
ELEMENTO DE
COMPETENCIA

Evidencias
por
producto

Figura 2:

Elementos de la Competencia

Criterios de rendimiento

Especifica los requisitos que deben cumplirse para un rendimiento

adecuado. Expresar qué y como se esperan los resultados.
Alcance

Definir las situaciones y contextos en los que los candidatos deben
demostrar un desempefio que conduzca al logro de los resultados

requeridos en la competencia.

Certificacion de desempefio
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Determina las caracteristicas especificas requeridas para el desempefio

exitoso de una funcion.

Prueba por Producto

Si el candidato tiene algo que ofrecer, debe expresar los resultados.
Demostracion de conocimientos

Se relacionan con las teorias, principios, técnicas y métodos necesarios para

realizar una funcion.
Notas sobre Actitud

Se refiere a la actitud expresada al realizar un trabajo. (Macbar y Boyatzis,
1993)

a. Competencias institucionales

El “SABER SER”, integrado por principios, creencias politicas e ideas de la
administracion tributaria., se refiere a los aspectos que determinan el
comportamiento de los empleados.

Incluye:

Comportamiento Etico

Principios que todos quieren defender y que propician la unidad.

Estas competencias estan relacionadas con el refuerzo de los valores de la

organizacion.

Orientado al desempefio

Una necesidad personal de poder alcanzar metas y objetivos de alto rendimiento.

Competencias organizacionales

Se involucran en actividades grupales como: trabajo en equipo, informacién,

atencion al cliente, "saber" y " saber hacer".

24



Compromiso organizacional

La habilidad y atrevimiento de una persona para adaptar sus comportamientos a
las necesidades, preferencias y cambios de la organizacion.

Las competencias estan referidas a:

Servicio

Comunicacion Efectiva
Pensamiento Critico
Resolucion de Problemas
Cambio

Proyectos

Trabajo en Equipo

Habilidades directivas

La capacidad de un gerente para comprender el cambio organizacional y
adaptar su comportamiento a las nuevas necesidades. (McBer y Boyatzis,
1993)

Habilidad significa:

- Resumen de lista de verificacion y estrategias
- Orientacion instrumental

- Pensamiento ambiental

- Desarrollo de consejeros

- Manejo del dolor

- Facilitacion del cambio

Toma de decisiones tactil

- Asertividad

La utilidad de las habilidades descritas en los conocimientos proporcionados
por este puesto, en el trabajo de gestién de un oficial de policia principal, debe
lograrse o tener la capacidad de transferirse a la organizacion y las

habilidades de la organizacion para gestionar eficazmente al personal.
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Competencias de Compromiso organizacional

Las habilidades de gestién se dividen en dos grandes categorias: habilidades
permanentes y habilidades de gestion.

A continuacion, se describe las competencias de compromiso organizacional:

Calidad en el servicio

Una prestacion es una urgencia o agregado de acciones, en su generalidad de
naturaleza impalpable, ejecutadas a través de interacciones entre clientes y
empleados y/o infraestructuras materiales de servicio, con el objetivo de

satisfacer deseos y necesidades.

Segun Stoner y Cols (1999), la calidad en el lugar de trabajo no consiste sélo en
crear productos personalizados de la mas alta calidad a precios asequibles, sino
también en ofrecer mejores productos y servicios a mejores precios. Esto
significa hacer las cosas bien la primera vez en lugar de cometer un error y luego

corregirlo.

Mora (2009) sostiene que es importante recordar que nadie puede dar lo que no
tiene. De hecho, un servicio al cliente de eficacia proviene de la complacencia
de los trabajadores. Si los empleados no se sienten duefios de la empresa,
prestardn poca atencién a las expectativas de los clientes sobre la empresa.
Seguir este nuevo pensamiento implica algo mas que ensefar. Necesitamos

crear un ambiente mejor.

Por lo tanto, la calidad en el servicio es un resultado que se logra a través del
perfeccionamiento incesante de los métodos fructiferos y funcionarios. Para ello,

el gerente o jefe y sus subordinados deben cultivar los siguientes aspectos:
- Atencion inmediata
- Entender lo que el cliente quiere
- Atencion completa y especializada
- Trato cortés
- Mostrar interés por el cliente

- Preguntas de retroalimentacion
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- Respuesta rapida

- Eficiencia en la entrega de un servicio

- Explicar el proceso

- Expresar placer en atender a los clientes

- Expresar agradecimiento

- Prestar atencion a las quejas

- Resolver quejas teniendo en cuenta la satisfaccion del cliente

- Responsabilizarse de los errores cometidos por los empleados de la empresa

En resumen, el gerente debe tener la capacidad de brindar un buen servicio
con buena préactica de relaciones interpersonales y ser eficaz en la consecucién

de resultados éptimos.

Comunicacion efectiva

Para Robbins y Coutler (2005), la llegada es una traspaso y un compromiso de
significado. Lo mas importante a lo que hay que prestar atencion en esta
especificacion es el embalaje para transmitir el significado. Es decir, si una idea
nunca fue presenciada, su llegada nunca se produjo. Mas importante aun, la
llegada implica un compromiso de significado. Para que una llegada sea

efectiva, su significado debe ser comunicado y comprendido.

Cabe sefalar que los oradores a menudo confunden las buenas noticias con
estar de acuerdo con la conversacion en lugar de saber qué decir. Cuando
alguien no esta de acuerdo con nosotros, la mayoria de nosotros sentimos que
esa persona no comprende completamente nuestro punto de vista. En otras
palabras, mucha gente dice que la mejor manera de comunicarse es lograr que
los demas estén de acuerdo con nosotros. Sin embargo, entiendo totalmente
lo que intentas decir y no estoy de acuerdo con lo que intentas decir o con lo
que estas diciendo. De hecho, muchas veces las disputas duran mucho tiempo
y la gente dice que se debe a una mala comunicacion entre las dos partes. Esta
vision refleja una tendencia a considerar la comunicacion efectiva como

sinénimo de colaboracion (Robbins y Coutler 2005).
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Para una comunicacion eficaz, se debe vencer las barreras efectuando lo

siguiente:

Usar retroalimentacién

Aclarar tu voz

- Escuchar con atencién

- Reducir las emociones

- Ten cuidado de no hablar
- Escucha rapido

- Ten cuidado de no hablar

- Escucha rapido

La comunicacion eficiente del gerente con sus subordinados es significativa en la
clasificacién porque suministra la averiguacion ineludible para garantizar que el

trabajo dentro de una organizacion se realice de forma vigoroso y eficiente.

En resumen, los gerentes deben comunicarse de manera efectiva facilitando
antecedentes especificos para defender sus investigaciones y conclusiones, asi
como adquirir el apoyo de personas y grupos clave que afecten sus areas de
responsabilidad. (Robbins y Coutler 2005)

Pensamiento analitico

Para algunas personas, implica comprender un problema o comprender el
significado de una situacién dividiéndola en partes mas pequefias.
estableciendo relaciones de origen y consecuencia. Implica organizar
sistematicamente las partes de una complicaciébn, comparar diferentes
caracteristicas o aspectos, instituir antelaciones de forma racional, determinar
el orden cronoldégico, la relacion causa-efecto o la relacién condicional (Scribd,
2009).

Para otros, es una forma de pensar que descompone los argumentos en las
premisas o0 expresiones que los componen, estudiando las relaciones entre

ellos y sus conclusiones para evaluar su solidez o validez.

El pensamiento analitico, cuando se practica, desarrolla la capacidad de
indagar con el espiritu de buscar la verdad, basandose en la evidencia, no en

la emocion. Esto nos permite estar alerta a los errores, tanto propios como
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ajenos, al engafio y la manipulacion tan comunes hoy en dia, demostrados por
la proliferacion de cultos y muchas creencias diferentes que mantienen a las
personas alejadas de Dios. Otra ventaja es poder expresar tus pensamientos e
ideas de forma clara, coherente y precisa, trayendo impactos efectivos en todos
los contornos de la existencia (UNEFA, 2014).

El pensamiento analitico presenta los siguientes niveles de posesion:

Tabla 1

Niveles de posesion

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

—Relaciona informacion de
baja complejidad.
—>Desglosa los problemas en
partes y propone soluciones
estandares.

—Corrige problemas
basandose en el andlisis de
informacion que le proveen.
—Reconoce algunos efectos
de una decision.

—Desglosa un problema en
varias partes
relacionandolas
légicamente.

—Es capaz de reconocer
vinculos causales
complejos.

—»Anticipa los obstaculos y
planifica los siguientes
pasos.

—Relne, revisa y comprende
informacién compleja,
necesaria para identificar o
solucionar problemas.

—Utiliza diversas técnicas
para construir varias
soluciones. Comprende el valor
y los efectos de cada una de
ellas.

—Es capaz de afrontar varios

—A partir de las prioridades
identificadas, realiza una
distribucién temporal de as
actividades.

problemas en simultaneo,
proponiende soluciones
eficaces e integradas.

Nota: http://www.slideshare.net/elbrodelche/pensamiento-analitico

En resumen, el gerente debe tener habilidades para investigar las verdades, y las
fundamente en las evidencias y no en las emociones; capacidad para afrontar
varios problemas en simultaneo y, ante una situacion problematica, tener la
capacidad de identificar las causas, buscando el establecimiento racional de

prioridades para su solucion.

Trato con situaciones dificiles

Los problemas que la gestion del servicio puede enfrentar debido a situaciones,
circunstancias y una mala gestién interna, que resultan en malos sentimientos
del cliente, son dificiles de imaginar y resolver y deben evitarse mediante una

gestion cuidadosa.

Todos los clientes tienen el mismo deseo: "buen servicio y servicio justo", a
veces surgen disputas y problemas y es significativa educarse a encargarse y
impedir problemas y secuelas negativas, tanto en la naturaleza del problema

en si como en la organizacion superior.

El manejo correcto y oportuno de quejas, reclamos y disputas ayudara a aliviar

los problemas, respaldara el desarrollo de estandares laborales, convertira la
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falta de voluntad en cumplimiento legal, serd honesto y digno de confianza y
creara un ambiente de trabajo y una atmésfera de servicio agradable y
afectuoso para los individuos (Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas,
2014).

Es importante pensar en lo que est4 pasando en la organizacion y en los
miembros del grupo de trabajo y sus lideres para comprender las deficiencias
del servicio que pueden abordarse para evitar problemas y oportunidades de

finalizacion.

No hay duda de que las emociones negativas en situaciones dificiles estan
relacionadas con la situacién de cada personay es imposible esperar el mismo
comportamiento, lo que dificulta la solucién del problema, especialmente
cuando ocurre. Por lo tanto, los empleados no tienen la formacién y las
habilidades para gestionarlos de forma eficaz, puntual e individual donde todos
ganen (Salas, 2009).

El gerente o jefe, asi como sus subordinados deben fortalecer la competencia

de tratar en situaciones dificiles, teniendo en cuenta:

Conocer personas y situaciones dificiles antes de acercarnos a ellas;

comprender nuestros errores puede ayudarnos a resolver problemas.

- Trabaja duro para resolver problemas y inconvenientes.: 1) Disposicién al
didlogo. 2) Reconocer los aspectos positivos del interlocutor. 3) No imponer
la autoridad, 4) Esgrimir el problema con tino y 5) Asumir un tono
conciliador. (Salas, 2009).

- Fortalecer los principios para enfrentar personas y situaciones dificiles: 1)
Exhortar con paciencia, 2) Exhortar para ayudar a mejorar a la otra persona,

3) Exhortar para ayudar, no para herir y 4) Incitar, influir y socorre.

- Hay tres cosas que no se pueden olvidar: 1) los problemas son visibles, 2) la
incertidumbre, 3) las relaciones con las personas, los fracasos y los éxitos.
Todo el mundo tiene defectos, pero nosotros, los pueblos del Norte, debemos
saber como afrontarlos. Comienza con una mente abierta, estar preparado para
discutir, estar rodeado de comprension y cdmo tener éxito en un proyecto

conociendo nuestros errores para poder mejorar.

En resumen, el gerente debe tener la capacidad de resolucion frente a los

30



problemas cotidianos que se presenta y tomar decisiones con criterios propios
en situaciones dificiles. (Salas, 2009).

Orientacion al orden y la calidad

Segun Zamora (2010), el control es “el enfoque en reducir la incertidumbre y
asegurar que las cosas se hagan bien a través de procesos claros y

ordenados”.

La calidad se precisa como “la capacidad de mantener el entusiasmo y el
profesionalismo demaostrando la capacidad de realizar el trabajo con eficacia
y eficiencia” (Educar Chile, 2009), los directivos y subordinados expresan la
exploracién perpetua de la excelencia en la gestién profesional, con el objetivo
de lograr resultados positivos a través de la autoevaluacion, presentacion y

gestién estratégica continua. Algunos de los importantes son:

- Realizar trabajos de calidad de acuerdo con los estandares establecidos.

- Colocar al restablecimiento perpetuo.

- Colocar su quehacer con la quimera corporativo.

En resumen, el director endeudamiento organismo despabilado de planificar,
llevar a cabo y controlar la devocién de los objetivos y tareas asignadas, de este
modo como, adjudicar objetivos y tareas al particular segun sus competencias y

habilidades en circunstancia equitativa. (Zamora, 2010)

Aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional es el transcurso mediante el cual las
organizaciones, ya sean grandiosas o0 minldsculas, publicas o privadas,
obtienen discernimiento a través de sus empleados y pretenden transformarlo
en conocimiento organizacional para que la organizacion pueda adaptarse a
las permutaciones del entorno. Eso. Hay dos formas de aprender sobre las
organizaciones: de personas a organizaciones y de organizaciones a personas.
El primer paso es seleccionar, interpretar, redactar e implementar los
conocimientos que sus empleados necesitan. En la segunda fase, se
proporciona informacion actual sobre la organizacion para que los empleados

de la organizacion la aporten.
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Una definicién simple de aprendizaje organizacional es: “encontrar lo que
funciona o funciona”. Una definicion mas amplia es “la adquisicion y aplicacion
de conocimientos, cultura, valores, creencias e ideas para mejorar la retencion,

el crecimiento y el avance organizacional”. (Zamora, 2010)
Segun Senge (2009), existen cinco etapas en el aprendizaje grupal:

- Desarrollo personal: aprender a desarrollar nuestras habilidades y las
consecuencias que realmente queremos y fundar un ambiente institucional que
impulse a todas las partes a autoorganizarse para conseguir las metas y

objetivos marcados.

- Modelos Mentales: Coémo visualizar, interpretar y cambiar los retratos mentales

del universo y comprender cémo se moldean nuestras trabajos y disposiciones.

- Vision Compartida: Crear un sentido de integridad comunitaria creando una
visibn compartida pendiente que queremos crear y los principios y pautas para

lograrlo.

- Aprendizaje en grupo: Cambiar las habilidades de comunicacion y
pensamiento de cada parte del grupo, permitiendo a los miembros del grupo
desarrollar conocimientos y habilidades mas allad de las habilidades de los

miembros individuales.

- Pensamiento sistémico: Una forma de especular, un lenguaje utilizado para
contar y percibir las fuerzas y diplomacias que conforman un sistema. Esta
investigacion ayuda a comprender como los sistemas evolucionan y responden

a diversas condiciones ambientales y econémicas (Senga 2009)

La investigacion en gestion se divide en tres tipos (MANAGE, 2014):

Aprendizaje incremental: se identifican y corrigen los errores y la empresa

avanza hacia sus objetivos.

- Aprendizaje Dual: Ademas de identificar y corregir errores, también ocurre al

gestionar problemas y cambiar estandares, procedimientos, politicas y metas.

- Educacion Secundaria: Esto es lo que sucede cuando las organizaciones
aprenden a educar en ambas direcciones. Los dos primeros procesos de
aprendizaje no ocurrirAn a menos que la organizacion se dé cuenta de que
necesita aprender. Cuando una persona se da cuenta de su ignorancia, se ve

obligada a aprender. Esto significa definir el contenido o estilo de aprendizaje,
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asi como los procesos y estructuras (apoyos) necesarios para facilitar el
aprendizaje.

Cursos bidireccionales y secundarios sobre la cuestion de cobmo cambiar una
organizacion, un tipo de estudio es aceptar el cambio sin cuestionar sus ideas

y creencias fundamentales.

Se cree que la formacion organizacional tiene cierta relacion con la formacién
formal. Pero aprender es mas que simplemente aprender, y estudiar en grupo

es mas dificil que estudiar solo.

La mayor parte del aprendizaje organizacional ocurre en diferentes situaciones
que los empleados experimentan todos los dias: pensar en tareas, Interactte
con personas dentro o fuera de su organizacion, participe en grupos, lea

informacion, mantenga servicios y supervise el uso.

Gestionar el aprendizaje es importante porque entendemos el valor y la
aplicacion del conocimiento, creando asi nuevos conocimientos (ser buenos en
la gestion del conocimiento) (MANAGE, 2014)

En resumen, los directivos deben conocer lo que tienen los empleados,
organizarlo y utilizarlo para ayudar a la empresa, ademas, se debe recopilar
informacién actualizada y proporcionarla a los empleados para que puedan

utilizarla;

Fortalecimiento de las relaciones laborales

Las relaciones industriales son las relaciones entre el trabajo y el capital en la
produccion. En esta relacion, la persona que proporciona el trabajo se llama
empleado y la persona que recibe el dinero se llama empleador, empleado o
empresario. El empleado sigue siendo una persona fisica, pero el empleador es
tanto una persona fisica como una entidad juridica. En la sociedad actual, los
sindicatos estan controlados por sindicatos porque ambos partidos tienen el
poder. Sin embargo, el trabajador aislado se encuentra en una posicién muy débil
frente al empleador que le impide entablar relaciones libres, por lo que es
comprensible que para una relacion laboral completamente libre debe existir un
esfuerzo conjunto, una unién entre los trabajadores y empleadores (Robbins,
2004).
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Fortalecer las relaciones laborales ayuda a las empresas a obtener una ventaja
competitiva (Frias, 2009). Ademas, puede agregar una nueva cultura de calidad
y productividad. Por lo tanto, los gerentes deben ayudar a fortalecer las relaciones
laborales mediante la Planificacién, desarrollo e implementacién de programas y
métodos de trabajo que mejoren el desempefio.

En resumen, los gerentes deben poder establecer y mantener una variedad de
amistades con las personas de la formacion y los departamentos; escuchar y

considerar las preocupaciones de los demas y respetar sus opiniones.

Conciencia organizacional

El cambio real entre investigadores y organizaciones es una de las tendencias
comerciales actuales y se han intentado diversas actividades para lograr este
objetivo. Actualmente, esta claro que la organizacién es un resultado directo. de
las acciones de las personas que en ellas trabajan. De ahi el valor de los recursos

humanos (Transcripcién, 2009).

En resumen, los directivos deben ser capaces de formular estrategias de gestidon
y encontrar estrategias que sean beneficiosas para la gestibn, ademas,

establecer metas desafiantes y desafios continuos para mejorar el desempernio.

Adaptabilidad

Es la idoneidad del ser para servirse de ello de los cambios en su entorno y
mantener ese cambio en el tiempo, de tener la oportunidad de cambiar y corregir

errores, y de mejorar en el trabajo y en otros lugares.

También conocida como flexibilidad, la capacidad de cambiar y trabajar bien en
diferentes situaciones, con diferentes personas y grupos. Incluye reconocer y
apreciar diferentes practicas u opiniones contradictorias, cambiar su enfoque en
respuesta a la necesidad de cambio y aceptarlo sin cambiar su organizacion y
responsabilidades (Scribd, 2009).

Los gerentes deben cambiar su forma de actuar, fortalecer sus fortalezas, superar

sus debilidades, demostrar un comportamiento empresarial e iniciar e impulsar el

cambio con paciencia. (Transcripcion, 2009).
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Iniciativa

El deseo de actuar, resolver consecuencias o encontrar una solucién antes de

que las circunstancias lo digan o lo obliguen” (Zamora, 2010).

"Trabaja rapidamente, en lugar de simplemente pensar en el trabajo futuro. Las
medidas del trabajo van desde completar tareas pasadas o actuales hasta
identificar hechos proporciones o contrariedades (Scribd, 2009).

Esta habilidad se narra a elegir el propio enfoque y la capacidad de tomar
enfoques apropiados para las decisiones y responsabilidades en situaciones
personales, sociales o laborales. Esto significa hacer esto antes de que surjan
desviaciones o problemas, en lugar de esperar hasta que todos sumen una lista
astronémica, evitando asi que los problemas menores se agraven. También,

significa la capacidad de mejorar sin tener que resolver un problema especifico.

Los gerentes deben ser capaces de crear nuevos enfoques y soluciones a los
problemas que surjan. Ademas, identificar desafios u oportunidades que deben
superarse para lograr las metas y/o mejoras organizacionales (Transcripcion,
2009).

Trabajo en equipo

“El deseo de participar como miembro integral del grupo no requiere ser lider;
es un poderoso asistente incluso cuando el grupo se dedica a actividades que

no estan acorde con los intereses del individuo” (Zamora, 2010)

Los principios son:

- Compromiso con el trabajo o los objetivos de la tarea

- Entregar resultados a tiempo

- Proporcionar apoyo, seguimiento y ejecucion de las tareas asignadas
Asumir las propias responsabilidades Algunas cosas a considerar son:

- Desarrollar habilidades de equipo: 1) Establecer objetivos claros y motivar a
los miembros para lograrlos 2) Seleccion adecuada de los empleados que
integran el equipo, teniendo en cuenta la importancia de las ideas diversas y

las habilidades relevantes. A los miembros se les asignan roles y
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responsabilidades y trabajan juntos. 2) Ayudas al equipo. 3) Actuards como
formador, asistente y consultor, siendo paciente mientras el equipo aprende.
(Zamora, 2010).

- Capacidad para negociar la labor en equipo: 1) Necesitas comprender las
fortalezas y debilidades de tu equipo y utilizarlas para lograr sus objetivos. 2)
Las controversias y controversias son publicas. 3) Comparte elogios con los

demas.

- Proporciona herramientas, métodos y equipos para realizar tareas y conjuntos

de tareas.

En resumen, los gerentes deben poder crear un entorno de colaboracion,
comunicacion y confianza entre los empleados que les impulse a alcanzar
objetivos comunes. Ademas, asegurese de que sus miembros tengan los

recursos que necesitan para lograr sus objetivos.

3.2.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

Cuando las personas van a trabajar, traen consigo cada dia alguna idea sobre
si mismas, quiénes son, qué deberian hacer, qué hacen, hacia donde deberia
ir la empresa, etc. Es invisible, no es tangible, pero es la vida real y afecta todo
lo que sucede en las organizaciones, y ahora mismo, el clima conmueve todo
lo que acontece en las estructuras. Es importante que las organizaciones
atraigan y retengan talento adecuado a su entorno para sostener sus

operaciones (Zamora, 2010).

El clima organizacional puede promover o dificultar el ejercicio de una empresa,

ser un elemento de cambio e influir en el procedimiento de sus miembros.

El Ministerio de Salud del Perd (1998) afirma que los empleados de las
organizaciones reconocen pensamientos, sentimientos y emociones en sus

interacciones laborales.

Wigodski (2005) sefiala que Litwin y Stinger (1978) explicaron la estructura

organizacional a través del siguiente diagrama:
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Figura 3: Clima Organizacional

Desde esta perspectiva, la teoria de la gestion es el analisis de lo que sucede
en las actividades directivas (estructura, liderazgo, toma de decisiones). El
comportamiento organizacional da forma al entorno organizacional. Esto afecta
la motivacién a cada persona de la institucibn y su comportamiento. Esta
conducta tiene muchos impactos en las organizaciones como la productividad,

la complacencia, la rentabilidad, la facturacién, etc.

Evolucion Histérica de los Conceptos

Haciendo un resumen de la evolucion Histérica del Clima Organizacional,
segun Vega, Arévalo, Sandoval y Aguilar (2006), el clima organizacional

presenta la siguiente evolucion histérica:

Tabla 2

Conceptos de Clima Organizacional

Autor Definiciones

Lewin (1951) Es una funcién de la mente humana o “campo” ambiental.

Litwin y El entorno administrativo afecta la eficacia de Ila
Stringer administracion publica.
(1968)
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Tagiuri (1968)

Pace (1968)

Hall (1972)

Campbell
(1976)

Jamesy
Jones

(1974)

Naylor
Pritchard, e
ligen. (1980)

Dessler
(1979)

Flippo (1984)

Brunet (1987 )

Reichersy

Ambiente central de una distribucibn que afecta a sus
miembros e interviene en su proceder. Se puede definir caso
por caso.

Se refiere al comportamiento interno de una organizacion que
es observado por sus miembros y afecta claramente sus
actitudes.

Lugar de trabajo tal como la perciben los empleados. La
intensidad esta relacionada con el comportamiento de los
empleados.

La cultura organizacional es la relacion entre diferentes
grupos y procesos creados en una organizaciébn que
interviene en la conducta.

Proporcionan un piloto completado de conducta
organizacional. El entorno organizacional y el entorno
psicolégico se dividen en entorno moral y entorno
motivacional.

un Rasgo de gestion inherente a largo plazo.

El clima representa cOmo se siente una persona acerca de la
organizacién en la que trabaja, asi como los sentimientos
acerca de la estructura, las recompensas, la consideracion,
el apoyo v la libertad..

Existe una comparacion de clima organizacional y clima, se
dice que esta estructura se refiere al ambiente, necesidades,
estructura y estilo de liderazgo de una organizacion, el cual
afecta las relaciones, comportamientos y acciones de los
miembros de la organizacion. .

El clima organizacional se define como las percepciones del
ambiente organizacional determinado por los valores,
actitudes u opiniones personales de los empleados, y las
variables resultantes como la satisfaccion y la productividad
que estan influenciadas por las variables del medio y las
variables personales.

La cultura organizacional es el concepto colectivo o universal
que las personas expresan sobre su entorno.
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Schneider
(1990)

Robbins
(1990)

Alvarez
(1992a
1992b)

Chiavenato
(1990)

Silva (1996)

Peir6 (1995)

Gonzalez
(1997)

y

La naturaleza de una organizacion se llama esencia de la
organizacion, la cual puede expresarse en términos de
temperatura, y puede combinarse con la cultura porque
puede confirmarse a través de habitos, valores, costumbres
y actividades.

Una organizacion puede ser un ambiente bueno o malo para
sus miembros.

Las organizaciones tienen diferentes caracteristicas basadas
en las emociones de sus miembros. Crea cosas como
motivacion, satisfaccién laboral, pérdida y productividad para
los miembros.

La esencia de una organizacion es propiedad de quienes la
ven como un cambio sistémico que efectivamente une a
personas, grupos y organizaciones.

Imagen organizacional se refiere a los pensamientos, ideas o
imagen real de la organizacion, pero no olvides que es la
realidad.

El ambiente organizacional esta en un camino horizontal, un
camino estable porgue conoce la idea e imagen de la
organizacion real, lo que indica que tiene un caracter especial
porque estd creando un proyecto o grupo. Esto es parte del
trabajo.

La naturaleza de una organizacion es la condiciébn que
interviene en sus actividades y motivaciones, las cuales se
pueden observar en el comportamiento de los trabajadores.
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Teorias que sustentan el clima Organizacional
Entre los enfoques que contribuyen a la gestion climéatica tenemos:

Edel, Garcia y Casiano (2007), quienes dicen que segun Brunet (2004) existe una
combinacion de dos principales escuelas de pensamiento en el concepto de
gestion climética: Gestalt y funcionalismo.

- La inicial es la escuela Gestalt, que se concentra en la estructura de la
conciencia, siendo el todo desigual de la adicion de sus porciones. La informacion
moderna tiene dos principios para el pensamiento de todos: a) Escribir el orden
de las cosas que existen en el mundo, y b) crear un nuevo orden mediante el
proceso de integracion a nivel ideoldgico. Segun esta escuela de pensamiento,
Los estudiantes aprenden sobre el mundo en el que viven desde una perspectiva
humana y comprenden cémo piensan y actdan en relacién con el mundo. Esto
significa que las percepciones de su lugar de trabajo y su entorno pueden influir

en su comportamiento.

- Para las escuelas de trabajo, los pensamientos y comportamientos de un
elemento obedecen del medio que la rodea, y los desacuerdos humanos juegan
un papel significativo en el acomodo de las personas al entorno. Cabe mencionar
gue la escuela Gestalt decia que la razdn por la cual las personas tienen que
integrarse al medio ambiente es porque no hay otra manera, pero las personas
exitosas muestran diferencias individuales en este sistema, es decir, las personas
gue trabajan estan conectadas con el medio ambiente. . Tiene la oportunidad de

decidir su propio tiempo.

Normalmente, la escuela formalista y la escuela funcional se utilizan para estudiar
el clima de las organizaciones, su similitud es importante, y estos estudios intentan
encontrar el nivel de estado estacionario (equilibrio) en la organizacién en la que
se ubican. Trabajar. Las personas necesitan mensajes del lugar de trabajo para
comprender el comportamiento que requiere la organizacién y lograr la aceptacion
en el mundo que les rodea, por ejemplo: si las personas ven ira en el entorno
laboral, se necesitan buenas practicas para gestionarlo. Defender de una forma

gue se adapte a sus circunstancias porque, para él, el tiempo exige defensa.

Martin y Kolbus. (1998), Edel, Garcia y Casiano (2007) citan las siguientes

escuelas: estructuralista, humanista, sociopolitica y critica.
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- Para los disefiadores, el clima depende de aspectos importantes del trabajo,
como el tamafio de la organizacion, la produccion o distribucion de las decisiones,
la cantidad de poder, el tipo de tecnologia utilizada, las reglas. Sobre el
comportamiento humano. Aungue los autores en absolutones pretenden expeler
la batalla de los individuos en la especificaciéon del significado del talante
organizacional, esta influencia es aiun mas importante en el contexto de la cultura

del proyecto.

- En el contexto de situaciones sociales y situaciones complejas, se dice que el
clima de una organizacion representa los principios universales que unen todos
los aspectos de una organizacion; involucra ideas, creencias, valores y como los

maestros ven a su equipo.

- Higiene o cualquier otra cosa. Esto tiene que ver con una falta de satisfaccion
porque estamos en un entorno donde las personas se mueven e integran formas
de trabajar. Herzberg eligio la palabra higiene para significar seguridad. Estas

cosas no son controlables por los individuos, sino por la empresa.

- Metodologia. Autor: Adams JS (1963). Segun esta teoria, la motivacion, la
ocupacion y la complacencia de un empleado obedecen de su autoevaluacion de
la relacion entre su propio indice de capacidad laboral y el indice de capacidad

laboral de los demas.

- El significado de preferencia. Autor: Vroom (1964). Segln esta teoria, si un
trabajador cree que el trabajo serd mejor, estara motivado para trabajar duro; una
buena evaluacibn puede generar recompensas organizacionales, como
bonificaciones, ascensos 0 ascensos, y estas recompensas lograran sus
objetivos. Esta teoria se centra principalmente en tres recomendaciones: 1. La
relacion entre capacidad y ocupacion; La relacién entre trabajo y salario; 3. La

relacion entre costos y metas personales.

- Teoria del interés de McClelland. McClellan, David (1961). La teoria aborda tres
necesidades. 1. Deseo de éxito: esforzarse por lograr el éxito, triunfar en multiples
niveles y buscar la excelencia. 2. Necesidad de poder: el deseo de influir en otros
para lograr los objetivos organizacionales. 3. Necesidades sociales: necesidad de

buenas relaciones interpersonales.

- El significado de fijar metas. Por Edwin Locke (1960). Este hecho muestra que

los objetivos de desempefio son muy dindmicos. Las metas concretas consiguen
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mejorar el desempefio; los encajes dificultosos, una vez acordadas, son mas

efectivas que las metas simples.

El tamafio del tiempo de la entidad depende del modelo de tiempo proporcionado.
Veamos algunos de los siguientes:

Modelo de Litwin y Stinger

Segun Marin (2003) y Bustos, Miranda y Peralta (2001), entre otros métodos de
estudio de la organizacién organizacional (CO), es bien conocido el método de
Litwin y Stinger, que utiliza preguntas dirigidas a los trabajadores. Estas preguntas
se fundan en la teoria del autor antes mencionado, que sugiere que existen nueve

extensiones que explican el clima de una sociedad.

Cada tabla esta asociada a otros aspectos de la estructura, como por ejemplo:

Estructura

Representa las opiniones de los miembros de la organizacion sobre las
numerosas barreras legales, politicas, procesalesy de otro tipo que enfrentan para
avanzar en su trabajo. La organizacién enfatiza la jerarquia y un lugar de adeudo

independiente, inconstante e inconsecuente.

Responsabilidad (empowerment)

En este proceso los trabajadores se sienten independientes al tomar decisiones
laborales. La cuestibn es que los cheques que reciben son inesperados y
pequefios, es decir, parecen ser sus jefes y trabajan sin dos banderas.

Recompensa

Se refiere a los discernimientos de los obreros sobre la justicia de la indemnizacién
gue reciben por la responsabilidad bien hecho. La forma en que una estructura

esgrime los premios no es un castigo.
Dificultades

Se refiere a la condicion ante los problemas que surgen. El grado de riesgo
calculado que la gerencia esta dispuesta a aceptar para lograr los objetivos

establecidos.
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Cooperacién

En toda organizacion debe existir un espiritu de cooperacién entre los directivos
del grupo y otros empleados.

Controversia

Las opiniones de miembros de la organizacion, colegas y jefes que aceptan
opiniones diferentes y no tienen miedo de tomar decisiones rapidas y resolver

problemas.

Identidad

Soy importante e importante en una organizacién, en un grupo de trabajo. A

menudo, esto significa compartir objetivos personales y grupales.

Lo importante de este enfoque es que las preguntas nos permiten comprender
rapida y honestamente nuestros pensamientos y sentimientos sobre la estructura

de la sociedad.

Modelo del Ministerio de Salud del Peru

Segun el Ministerio de Salud del Pera (2011), los &mbitos que incumben ahondar
al tiempo de ajustar el clima organizacional de una organizacion de salud son: VI.
Las personas, ideas y emociones que componen una organizacion existen y

existen para lograr sus objetivos.

- Liderazgo
La influencia de los demas, especialmente los lideres, sobre la conducta de los
demas para alcanzar efectos positivos. Obedece de muchos factores de la

sociedad como: valores, costumbres y politicas y es importante.

- Innovacion
Esta seccién representa el caracter de una sociedad de probar nuevas estrategias

y cambiar el perfil de la empresa.

- Recompensas

En lugar de este tipo de castigo para crear un ambiente justo en la estructura, pero
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como el empleado no sera confinado sino mas bien alentado en el "what if" Hacerlo
mejor. Si no lo hace bien, estar4d motivado para hacerlo mejor en un corto periodo
de tiempo. (Te Mantu Hauora, 2011)

Estructura

Es el sistema de trabajo o poder de dos o0 mas personas. En la parte psicolégica
de la definicién, hay cuatro partes que se aplican a todas las organizaciones:
integracion del trabajo, propdésito coman, division del trabajo y liderazgo, que es la
estructura organizacional. (Ministerio de Salud, 2011). La organizacién enfatiza la

jerarquia y un lugar de trabajo formal e informal.

Toma de Decisiones

Revise la investigacion disponible y utilicela para seleccionar puestos de gerente
y empleado para el programa. Coloque las decisiones en una sola columna.
Examina cémo las empresas brindan servicios de toma de decisiones a equipos

gerenciales clave.

- Comunicacioén Gerencial
Esta seccién se basa en la red de informacién de la organizacion y la facilidad con

la que los empleados pueden expresar sus quejas a la organizacion.

- Némina

Esta funcion es compatible con Némina de empleados.

- Teoria Organizacional

No habria organizacién sin la participacion de personas comprometidas con sus
objetivos, y es necesario considerar los procesos y modelos de conducta que son
los medios para esa organizacion. Basado en las relaciones establecidas desde

el inicio en todas las partes de la organizacion. (Ministerio de Salud, 2011).

- Identidad
Soy importante e importante en una organizacién, en un grupo de trabajo. A

menudo, esto significa compartir objetivos personales y grupales.
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- Desvinculacién y Cooperacion
Este apartado se representa el nivel de contribucién de los trabajadores en el lugar
trabajo y a los resultados y apoyo social que reciben de la organizacion.

- Motivacion

Revise la informacion disponible y utilicela para seleccionar puestos de gerente y
empleado para el programa. Los objetivos y expectativas de las personas del
grupo. El comportamiento y el comportamiento natural son lo que las personas

muestran en respuesta a ciertos estimulos del entorno que los rodea.

Impacto del clima Organizacional

El clima organizacional logra buenos resultados; Arancibia (2007) sostuvo que
mientras mas positivas se sientan las personas respecto del lugar de trabajo de
una empresa, mas comportamientos exhibiran en la organizacion. Y si hace mal
tiempo, la empresa tendra menos puestos. Las empresas deberian repetir los
esfuerzos para mejorar ciertos aspectos de la organizacion basandose en las
aportaciones del publico. Esta mejora se considera la esencia de que los lideres
populares aumenten Una parte de un trabajo que se alinea con los objetivos de

una organizacion.

Continta diciendo que percibir la templanza organizacional puede proporcionar
retroalimentacién sobre las causas que estipulan el proceder organizacional y
permitir el inicio de cambios especificos en la mentalidad y el comportamiento de
los miembros, incluidos los grupos. de una o mas organizaciones. se formé el

subsistema (Arancibia, 2007)

La calidad de estas afirmaciones se fundamenta en el reconocimiento de que la
cultura organizacional incide en la actuacion de los segmentos a través de una
perspectiva verdadera que analiza la situacién y fija la motivacion laboral y los

niveles de buen encargo.

La disertacion sistemética del clima consiente en intervenir directamente a nivel
de bosquejo o ajuste de unidades organizativas, organizacién estratégica,
cambios ambientales de gestién interna, gestibn de incentivos, encargo del

desempefio, desarrollo de métodos de comunicacion interna y externa, etc .
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3.3.

Antecedentes

Antecedentes a nivel internacional

Competencias de Compromiso Organizacional

Claudia Pérez (2013). El estudio se llevdo a cabo en un hospital pablico de
Tamaulipas, Victoria, con una muestra de 30 médicos y 40 enfermeras que
trabajaban en el centro utilizando estos dispositivos. Dado que el propésito de este
Este estudio tiene como objetivo conocer la relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral y probarlo utlizando los siguientes
instrumentos.: cuestionario de Meyer y Allen (1991), nivel profesional del personal
de la salud. Para poder utilizar las dos ultimas encuestas, los empleados deben
haber tenido la oportunidad de trabajar con su empleador actual; pregunté el
subdirector de la organizacion. La salud es necesaria para la supervivencia
humana, por lo tanto, la salud es importante para todas las personas. Sin
embargo, es comun que los hospitales publicos no cubran el 100% de las

necesidades médicas de las personas.

Lopez y Martinez (2013), Estudio tuvo como objetivo principal Definir las
caracteristicas climaticas (motivaciones, compromiso e interacciones) que tienen
un impacto significativo en la estabilidad organizacional de los empleados
(normativas, afectivas y de continuidad), 48 variables generales del clima
organizacional y 18 del cuestionario de la Organizacion Americana de la Salud. El
numero de empleados fue de 352 y la muestra fue de 184 empleados y solo 104
respondieron la eficacia y confidencialidad del instrumento fue de 0.63. Los
efectos descubren que el compromiso afectivo esta relacionado con todos los
aspectos del clima organizacional, siendo el compromiso, el estimulo y la
reciprocidad las Unicas formas de demostrar cooperacion. De igual forma, no se
encontr6 asociacion entre variables sociodemograficas y aspectos del
compromiso organizacional o clima organizacional relacionados con la motivacion

y satisfaccion laboral.

Noguera y Samudio (2012), este estudio tuvo como objetivo establecer la actitud
de la organizacion hacia el afio 2012 ante sus diferentes padecimientos de salud
y el personal médico del Hospital Central del Ejército del Paraguay. La
recaudacion de datos se realiz6 a través de encuestas con 80 items divididos en
cuatro areas: estimulacion, liderazgo, cooperacion e interaccion, e incluye datos

sociales. y desemperfio de los empleados. El 55% de los empleados encuestados
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dijo que estaba insatisfecho con lo que los motiva, el 53% dijo que estaba
insatisfecho con las oportunidades y el 32% dijo que estaba insatisfecho con las
oportunidades. También hubo una alta insatisfaccion con el liderazgo y el
compromiso (83%). 68). %). Los empleados de hospitales militares experimentan
niveles insatisfactorios en varios aspectos del aprendizaje relacionados con el
clima organizacional. Es importante adoptar el enfoque correcto para ayudar a
mejorar las actitudes de los empleados de la comunidad sanitaria.

Bustamante y Hernandez (2010), en esta investigacion se encontr6 el clima
organizacional del Hospital Regional de Talca, primero emparejar las diferencias,
Y Siga las medidas para medir el tiempo correctamente. Se administré un
cuestionario de 14 items que contenia 71 items a 308 adultos. Tamafio y el orden,
la responsabilidad, las recompensas, el riesgo, la calidez, el apoyo, la resolucién
de conflictos, la informacién, la estructura organizacional, el avance laboral, la
estabilidad laboral, las oportunidades de desarrollo, la comunicacion y la

agrupacion y distribucion de personas y cosas.

Cortés (2009), en la tesis Determinacion de la naturaleza de las organizaciones
Hospitalaria. La herramienta de comprobacién desarrollado por la Ordenacion
Americana de la Salud sirve para calcular el clima laboral. Finalmente: la gestién
hospitalaria no es buena y los cambios de liderazgo se evalltan mejor. Los
empleados sienten que la direccion no apoya los logros y el desempefio y que no
reciben recompensas de sus superiores, incluido el reconocimiento por el trabajo

bien hecho.

Antecedentes a nivel nacional

Barreto (2017). El compromiso de los trabajadores de la salud mental.
En Perd, cabe destacar que la intencién de este estudio fue reconocer la
correlacion entre satisfaccibn y compromiso entre los trabajadores de
hospitales psiquiatricos. Para ello se emple6 el interrogatorio S21/26 y la
Escala de Compromiso de empleados de un hospital psiquiatrico de Lima
Metropolitana. Con base en la informacién brindada se puede decir que
existe una relacibn entre el buen desempefio y la estabilidad
organizacional, la cual se establece a través del andlisis estadistico y la
evidencia, razon por la cual se propuso esta idea en primer lugar. Se
extrajo una muestra de 200 empleados de diferentes empleados en
diferentes regiones con el objetivo de comprender la ubicacion de todas

las regiones estudiadas en este estudio.
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Calderdn (2017). Ambiente operativo y satisfaccién de los usuarios del
Centro Médico Bella Vista del Callao. En el Hospital existe evidencia de
que la cultura organizacional tiene un impacto significativo en la
satisfaccion de los wusuarios. Hay evidencia de que el clima
organizacional tiene un impacto en la satisfaccion de los usuarios. Tipos
de gestién relacionados con los aspectos de seguridad de la satisfaccion
ambulatoria del Hospital Callao Bella Vista, asi lo confirman los usuarios
del Ambulatorio del Hospital Callao Bella Vista, confirmando la
naturaleza del amor de la organizacion por el exterior la esencia de. La
satisfaccion de los usuarios del Hospital confirma que el clima
organizacional tiene un impacto positivo en las caracteristicas percibidas

de satisfaccion de los usuarios entre los pacientes que visitan Bella Vista.

Guerrero, et al. (2017) tuvo como finalidad demostrar que la organizacién esta
bien organizada y que los empleados comprenden las habilidades, estandares y
programaciones de la clasificacion. Igualmente, importante es el sentido de
pertenencia, colaboracion y relaciones de los empleados. La situacion
organizacional del sistema de atencién de salud, segun las consecuencias
emanados, el 60% de los trabajadores afirmé que es una buena sefal, mientras
que el 40% dijo que no funciona. Segun los resultados obtenidos el 64% del
personal confirma que es un buen sistema y el 36% del personal lo reporté como

negativo.

Bedrifiana (2015) El propésito de este estudio fue determinar la relacion entre
la negligencia del trabajador de la salud y y el cambio laboral en el Centro de
Operaciones de Investigaciéon del Instituto Nacional de Maternidad y Perinatal
en noviembre de 2015. Esta investigacion se realiz6 utilizando métodos de
investigacion, medicion, transferencia, descripcion y conexion con un disefio no
experimental. La encuesta se realizé entre 90 encuestados. El método utilizado
fue una encuesta y los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de
Medicion del Clima Organizacional del Trabajador de Salud del MINSA y la SL
(SPC Performance Scale). Los resultados mostraron una relacién positiva entre
el cambio de clima organizacional y la satisfaccién laboral segln el coeficiente
de Spearman de 0.520, mostrando una relacion significativa entre los factores

mas importantes.

Chavez et al. (2015) Practicas organizativas y efectividad de las enfermeras en

el Hospital Quirargico Hospital Victor Lazarte Echegaray - Truijillo, 2015. El clima
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3.4.

organizacional del personal de enfermeria del Hospital Victor Lazarte
Echegaray alcanz6 un promedio de 59%, seguido del nivel mas alto de
41%.Gracias al excelente trabajo del personal de enfermeria se encontré alto
52%, medio 41% y bajo 7%, existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral entre el personal de enfermeria que

labora en el Hospital Victor Lazarte Echegaray, P = 0,76.

Marco Conceptual
Actitud cognoscitiva.

Quien muestra apertura al conocimiento ante lo desconocido muestra deseo
de aprender y explorar la realidad de las cosas; (Ministerio de Salud, 2011).

Actitud moral.

Este aspecto esta relacionado con la honestidad y responsabilidad de las

personas.
Actitud objetiva

Este fendmeno esta relacionado con la naturaleza humana. Se refiere a una
perspectiva imparcial y a la Capacidad para evaluar datos de forma
independiente. y los puntos de vista de otros, pudiendo avanzar por todas
las etapas de la investigacion, puntos de vista y opiniones anteriores sin
sesgos. (Ministerio de Salud, 2011).

Actitud de perseverancia

Se trata de la paciencia que uno tiene que poner, de hacer lo que uno quiere

para lograr los resultados deseados.

Bienestar Laboral

Estos planes y programas tienen como objetivo optimar la subsistencia
profesional de los empleados y sus familias y promover el trabajo, el medio

ambiente y la justicia social.
Clima Institucional

El grupo conceptual consiste en crear un concepto de servidor basado en

las caracteristicas del departamento.
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Competitividad

La competencia es la naturaleza misma de un pais, empresa o individuo,
que le permite participar en mercados no regulados. (Ministerio de Salud,
2011).
Los factores que permiten a la organizacion identificar ventajas competitivas
0 caracteristicas que le permiten alcanzar sus objetivos mejor que otras
organizaciones competidoras son:
- Estructura actual.
- Disposicion humana.

Politicas encaminadas a promover la empresa privada, el comercio
exterior, los negocios relacionados con el exterior, etc.
- Productos y servicios de alta calidad.
- Hay mucha construccion.
- Date prisa.
- Mejor gestion.
- Disposicion humana.
- Materiales de alta calidad.
La presentacién del producto no es perfecta.
Control
Ya sea consciente o inconscientemente, forma parte de la vida cotidiana.
Las acciones se realizan en etapas predeterminadas, mientras que las
operaciones son el resultado de la planificacion y, por lo tanto, apuntan a
eventos futuros. Controlar es el uso de registros e informes para comparar
el trabajo completado con el trabajo planificado. (Ministerio de Salud, 2011).

Control de Gestion

Se debe desarrollar un plan de gestién del desempefio que se centre en
aspectos, métricas e indicadores financieros para que todos puedan ver

cOmo es el éxito.

La gestién es "la intervencidén consciente y sistematica de las personas en
las decisiones, acciones y lo que una organizacién necesita para alcanzar
sus obijetivos, con el propésito de ayudar a la organizacién a alcanzar su

propio éxito."

Desempeiio

Es la combinacion del concepto de conocimiento, los objetivos alcanzados
y los recursos utilizados por la organizacion para estos fines y se incluyen

en las riquezas ineludibles para el encargo de los insumos ambientales.
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"Desempefio” se traduce incorrectamente como "trabajo” en espafiol y
significa el cumplimiento de deberes administrativos y situaciones positivas.
En este sentido, se refiere a intereses, bienes y ganancias, compras,
insumos, productos, recursos, poder, medios, dinero, oportunidades,

cooperacion y capacidad de toma de decisiones. (Ministerio de Salud, 2011).

Ejecucion

Para realizar las tareas resultantes de la planificacion y el mantenimiento, se
debe dar a los gerentes la oportunidad de iniciar y continuar las actividades
requeridas por los miembros para completar las tareas. El valor asignado
depende de otros miembros del equipo, de las tareas a realizar y del criterio
del gerente. Lo que hacen los gerentes para aprovechar a sus equipos es
liderar, desarrollar gerentes, capacitar y ayudar a los miembros a mejorar
ellos mismos y su trabajo a través de la creatividad y el valor. Este trabajo

se llama trabajo.

Este es un gran trabajo para la gerencia. La palabra "ejecutar" significa
"hacer" y se aplica a acciones ejecutivas disefiadas para inspirar 0 crear un
contexto de la labor en el que los miembros del equipo quieran tener éxito.
(Ministerio de Salud, 2011).

Estimulos e Incentivos

Existen politicas, programas, aplicaciones y actividades relacionadas
similares disefiadas para optimar la eficacia del trabajo de los empleados de
la organizacion.

Evaluacién del Desempefio

Es un sistema metédico y constituido para valorar, ajustar y motivar las
conductas y actividades relacionadas con el trabajo de los profesionales y
empleados.

Gerencia Estratégica

El proceso mediante el cual una organizacion planifica cuidadosamente lo
que quiere lograr y utiliza métodos para reducir o eliminar la incertidumbre,
todo logrado mediante una combinacién de muchos productos nuevos e
innovaciones de productos, respuesta rapida y opciones flexibles a los

problemas que enfrenta la empresa (Ministerio de Salud, 2011).
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Gestion

Es una serie de decisiones y acciones necesarias para que una organizacion
oriente y planifique sus actividades y alcance sus objetivos de acuerdo con
su proposito. La gestion incluye los sistemas, la informacion y los recursos
gue permiten la finalizacion exitosa de las operaciones.

Indicador.

Una representacion matematica de lo que se quiere medir en funcién de
factores o variables clave, con objetivos especificados por el cliente.
Dependiendo de su tipo (o referencia), un logotipo puede ser historico,
estatico, hipotético, basado en necesidades del usuario, lineamientos

politicos, establecido, etc.

a (unidad)

INDICADOR = W

Planeacién

Es importante que los gerentes y los grupos de empleados identifiquen o
comuniquen los objetivos a alcanzar. Las preguntas incluyen qué se debe
hacer, cuando hacerlo, como hacerlo, en qué partes del trabajo consiste, la
contribucién de cada parte del trabajo y cdmo completarlo. Basicamente, se
han planificado o hecho planes para eventos futuros. Este deseo es la
capacidad de ver el futuro, de ver en la mente, de ver el futuro a través del
pensamiento. En resumen, la planificacion es crucial. Esta es una tarea

administrativa importante (Ministerio de Salud, 2011).
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IV. RESULTADOS
4.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS

De las Competencias de Compromiso Organizacional

Tabla 1: Nivel de Competencia de Ayuday Servicio percibido

DIMENSION - INDICADOR - REACTIVOS

PROMEDIO NIVEL

Competencia de Ayuda y Servicio 3.17 Medio

- Calidad de Servicio 3.14 Medio
Su jefe inmediato tiene la capacidad de brindar :
un buen servicio 3.08 Medio
Usted considera que su jefe inmediato es un
trabajador eficaz para obtener los resultados 3.20 Medio
deseados por su unidad asistencial

- Comunicacién Efectiva 3.19 Medio
Su jefe inmediato se comunica de manera
efectiva proporcionando datos concretos para 3.14 Medio
respaldar sus observaciones y conclusiones
Su jefe inmediato consigue el apoyo de las
personas y grupos clave que influyen en su area 3.23 Medio

de responsabilidad

Usted considera gue su jefe inmediato
es un trabajador eficaz para obtener
los rezuttados deseados por =u unidad

Su jefe inmediate tiene la capacidad
de brindar un buen servicio

Calidad de Servicio

Su jefe inmediato consigue el apoyo
de las personas y grupos clave que
influyen en su Area de responsabilidad

Su jefe inmediato se comunica de manera
efectiva proporcionando datos concretos
para respaldar sus cbservaciones v conclusiones

Comunicacidn Efectiva

Competencia de Ayuda y Servicio

1 1
1,00 1,80 260 3,40

Promedio

420

o
g
=1

Figura N°04: Nivel de Competencia de Ayuday Servicio
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Tabla 2: Nivel de Competencia Cognitivas

DIMENSION - INDICADOR — REACTIVOS

PROMEDIO

NIVEL

Competencias Cognitivas

3.17

Medio

- Pensamiento analitico

Su jefe inmediato tiene habilidad para investigar las
verdades, y las fundamenta en las evidencias y no en

las emociones

En una situaciébn problematica: su jefe inmediato
identifica sus causas, buscando el establecimiento

racional de prioridades para su solucion.

3.16

3.21

3.10

Medio

Medio

Medio

- Aprendizaje Organizacional

Su jefe inmediato identifica el conocimiento que posee
el personal, las sistematiza y las utiliza en bien del

centro de labores.

Su jefe inmediato retine el conocimiento

organizacional existente y lo facilita al personal para

su interiorizacion.

3.18

3.22

3.13

Medio

Medio

Medio

En una situacion problematica: su jefe inmediato
identifica sus causas, buscando el establecimiento
racional de pricridades para su solucian.

Su jefe inmediato tiene habilidad para investigar
las wverdades, v las fundamenta en las evidencias
¥ no en las emociones

Pensamiento analitico

Su jefe inmediato redne el conocimiento organizacienal
existente y Io facilta al personal para su interiorizacion.

Su jefe inmediato identifica el conocimiento
gue posee el personal, las sistematiza y
las utiliza en bien del centro de labores.

Aprendizaje Organizacional

Competencias Cognitivas

1 1
1,00 1,80 2,60

Promedio

1
4,20

1
5,00

Figura N°05: Nivel de Competencia Cognitivas
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Tabla 3: Nivel de Competencia Gerenciales

DIMENSION - INDICADOR - REACTIVOS

PROMEDIO NIVEL

Competencias Gerenciales 3.14 Medio
- Fortalecimiento de las Relaciones Laborales 3.15 Medio
Su jefe inmediato desarrolla y mantiene una
amplia red de relaciones con personas que 3.12 Medio
laboran dentro de la institucién y del sector.
Su jefe inmediato escucha y tiene en cuenta las
preocupaciones de los demas y respeta sus 3.17 Medio
sentimientos
- Conciencia Organizacional 3.11 Medio
Su jefe inmediato desarrolla estrategias efectivas
buscando constantemente la orientacion del logro 3.17 Medio
institucional
Su jefe inmediato establece metas retadoras y
desafios continuos para mejorar el desempefio 3.04 Medio
laboral.
- Trabajo en Equipo 3.17 Medio
Su jefe inmediato fomenta un ambiente de
colaboracién, comunicacion y confianza entre los ,
: . LA 3.06 Medio
miembros de su equipo, estimulandolos el logro de
los objetivos comunes.
Su jefe inmediato se preocupa de que los
integrantes de su equipo dispongan de los 3.27 Medio

recursos necesarios para lograr sus objetivos.
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Su jefe inmediato se preccupa de que los 3,27
integrantes de su eguipo dispongan de los
recursos necesarios para lograr sus objetivos.
Su jefe inmediato fomenta un ambiente de
- N 3,06
colaboracion, comunicacion y confianza entre
los miembros de su eguipo, estimulandolos
€l logro de los objetivos comunes.
3,17
Trabajo en Egquipo
Su jefe inmediato establece metas 3,04
retadoras v desafios continuos para
mejarar €l desempefio laboral.
Su jefe inmediato desarrolla estrategias 3.17]
efectivas buscando constantemente la
orientacion del logro institucional
3
Conciencia Organizacional
Su jefe inmediato ezcucha y tiene en 317
cuenta las preocupaciones de los demas. !
v respeta sus sentimientos
Su jefe inmediato desarrolla y mantiene 312
una amplia red de relaciones con personas
que laboran dentro de la institucién v del sector.
3,15
Fortalecimiento de las Relaciones Laborales
314
Competencia Gerenciales
| l l l l |
1,00 1.80 2,60 3.40 4,20 5,00

Promedio

Figura N°06: Nivel de Competencia Gerenciales
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Tabla 4: Nivel de Competencia de Logro y Accion

DIMENSION - INDICADOR — REACTIVOS PROMEDIO NIVEL

Competencia Logro y Accion 3.16 Medio

- Orientacion al orden, la calidad y la exactitud 3.24 Medio

Su jefe inmediato planifica, ejecuta y controla el

cumplimiento de los objetivos y tareas asignadas 3.22 Medio

Su jefe inmediato asigna objetivos y tareas al personal

segun sus competencias y habilidades. 3.25 Medio

- Iniciativa 3.07 Medio

Aporta nuevas ideas y soluciones a los problemas que
surjan.
3.04 Medio

Identifica un problema u oportunidad para trabajar hacia
metas y mejoras organizacionales.

3.10 Medio

ey e

Su jefe inmediato detecta problemas u
oportunidades para el abordaje de
tareas en el cumplimiento de los
objetivos y/o mejoras institucionales.

3,10

Su jefe inmediato genera
planteamientos v solucicnes
innovadoras a los problemas gue se
lz prezentan.

3,04

307
Iniciativa

Su jefe inmediato asigna objetivos v 3,25

tareas al perzonal segln sus
competencias v habilidades.

Su jefe inmediato planifica, ejecuta v
controla el cumplimiento de los
objetives y tareas asignadas

3,22

Orientacion al orden, la calidad v la
exactitud

Competencia Logro v Accion

340 420 5,00

Promedio

Figura N°07: Nivel de Competencia de Logro y Accién



Tabla 5: Nivel de Competencia de Eficacia Personal

DIMENSION - INDICADOR - REACTIVOS

PROMEDIO NIVEL

Competencia Eficacia Personal

3.11

Medio

- Trato con situaciones dificiles

Su jefe inmediato tiene capacidad de resolucién

frente a los problemas cotidianos que se presenta

Su jefe inmediato toma decisiones con criterio

propio en situaciones dificiles.

3.12

3.09

3.14

Medio

Medio

Medio

- Adaptabilidad
Su jefe inmediato cambia su habilidad a fin de

endurecer sus puntos fuertes y superar sus puntos

débiles

Su jefe inmediato muestra una conducta
incansable, ensefiando y incitando los cambios
necesarios con tenacidad.

3.09

3.05

3.13

Medio

Medio

Medio

Su jefe inmediato muestra un
comportamiento emprendedor,
iniciando y empujando los cambios
necesarios con tenacidad.

313

Su jefe inmediato cambia su
estrategia a fin de fortalecer sus
puntes fuertes y superar sus puntos
débiles

3,05

3,09
Adaptabilidad

Su jefe inmediate toma decisiones 314

con criteric propic en situaciones
dificiles.

Su jefe inmediato tiene capacidad de 3,09
resolucion frente a los problemas

cotidianos que se presenta

312
Trato con situaciones dificiles

31

Competencia Eficacia Personal

3,40

Promedio

4,20

5,00

Figura N°08: Nivel de Competencia de Eficacia Personal
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Promedio

Tabla 6: Nivel promedio de Competencias de Compromiso Organizacional

Competencias PROMEDIO NIVEL
Competencias de Compromiso Organizacional 3.17 Medio
- Ayuda y Servicio 3.17 Medio
- Cognitivas 3.17 Medio
- Gerenciales 3.14 Medio
- Logro y Accion 3.27 Medio
- Eficacia Personal 3.11 Medio

——— ——

5,00

4,20 1

Compromiso -Ayuday - Cognitivas - Gerenciales -Logroy - Eficacia
Organizacional Senvicio Accian Personal

Competencias

Figura N°09: Nivel promedio de Competencias de Compromiso Organizacional
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Tabla 7: Trabajadores segun nivel de Competencias de Compromiso Organizacional

Porcentaje

60,00+

40,004

20,004

0,004

Nivel de Competencias N° %
Muy bajo 4 2.22
Bajo 43 23.89
Medio 73 40.56
Alto 39 21.67
Muy alto 21 11.67

Total 180 100.00

Muy bajo Bajo

Medio

Alto

Hivel de Competencias de Compromiso Organizacional

Muy alto

Figura N°10: Trabajadores segun nivel de Competencias de Compromiso

Organizacional
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Del Clima Organizacional

DIMENSION - INDICADORES - REACTIVOS MEDIA NIVEL
Potencial Humano 2.66 Por mejorar
Liderazgo 2.63 Por mejorar
Mi jefe ayuda cuando es necesario
Nuestro jefe me ayuda a crear las condiciones
necesarias para progresar en el lugar de trabajo. 2.63  Por mejorar

2.63  Por mejorar
Innovacion 2.49 Por mejorar
La innovacion es la esencia del trabajo 2.53  Por mejorar
Comparnieros se esfuerzan por resolver problemas 2.55  Por mejorar
Es facil para mis comparfieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas 2.32  Por mejorar
Mi lugar de trabajo es flexible y capaz de adaptarme
a los cambios 2.54  Por mejorar
Recompensa 2.72 Por mejorar
Mi trabajo esté correctamente evaluado 2.64  Por mejorar
Premios y celebraciones

2.99  Por mejorar
Existen incentivos laborales mejorar las acciones
laborales 2.52  Por mejorar
Confort 2.79 Por mejorar
La limpieza de los ambientes es adecuada 2.77  Por mejorar
Sentimiento de satisfaccion en el ambiente laboral 2.81 Por mejorar

Tabla 8: Nivel promedio del aspecto de Potencial Humano del Clima Organizacional
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En términos generales me siento
satisfecho con mi ambiente de trabajo

La limpieza de los ambientes es adecuada

Confort

Existen incentivos laborales para que
o trate de hacer mejor mi trabajo
Los premios y reconocimientos son

distribuidos en forma justa

Mitrabajo e= evaluado en forma adecuada

Recompensa
Wi centro de labores es flexible
y =& adapta bien a los cambios

Es faci para mis compafieros de trabajo
gue sus nuevas ideas sean consideradas

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas
para la =olucion de problemas

La innovacidn es caracteristica de
nuestra Area de labores

Innovacién

Nuestros Jefes contribuyen a crear condiciones
adecuadas para €l progreso de mi centro de labores

Wi jefe esta disponible cuandoe se le necesita

Liderazgo

Potencial Humano

Promedio

4.00

Figura N°11: Nivel promedio del aspecto de Potencial Humano del Clima

Organizacional

62



Tabla 9: Nivel promedio del aspecto de Disefio Organizacional del Clima

Organizacional

DIMENSION - INDICADORES - REACTIVOS MEDIA NIVEL
Disefio Organizacional 2.47 Por mejorar
Estructura 2.47 Por mejorar
Conozco ocupaciones especificas 2.62 Por mejorar
Las tareas que cometido corresponden a la
empleo 2.32 Por mejorar
Toma de decisiones 2.53  Por mejorar
Mi jefe inmediato trata de alcanzar investigacion
antes de la toma de decisiones 2.56 Por mejorar
En el trabajo me involucro en la toma de decisiones  2.49 Por mejorar
Comunicacion Organizacional 2.69  Por mejorar
Mi jefe inmediato se patrticipa con los trabajadores
para recabar evaluaciones técnicas 2.59 Por mejorar
Mi jefe directo me dice si me va bien o no ms
funciones 2.61 Por mejorar
Hago caso a lo que dice mi jefe

2.86 Por mejorar
Remuneracion 2.42 Por mejorar
Mi remuneracion es adecuada segun mi trabajo

2.36 Por mejorar
Mi paga y pertenencias son razonables

2.48 Por mejorar
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Wi salario y beneficios son razonables

Wi remuneracion es adecuada en
relacion con el trabajo que realizo

Remuneracion

Presto atencidn a log comunicados
que emiten mis jefes

i jefe inmediate me comunica si
estoy realizande bien o mal mi trabajo

Wi jefe inmediato s comunica regularmente
con los trabajadores para recabar apreciaciones
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

Comunicacion Organizacional

En mi centre de labores participo
en la toma de decisiones

Wi jefe inmediate trata de obtener
informacion antes de tomar una decision

Toma de decisiones

Las tareas que dezempefio
correzponden a mi funcion

Conozco las tareas o funciones especificas
que debo realizar en mi centro de laberes

Estructura

Disefio Organizacional

1.00 2.00 2.00 4.00

Promedio

Figura N°12: Nivel promedio del aspecto de Disefio Organizacional del Clima

Organizacional




Tabla 10: Nivel promedio del aspecto de Cultura de la Organizacién del Clima

Organizacional

DIMENSION - INDICADORES - REACTIVOS MEDIA NIVEL
Cultura de la Organizacion 2.71 Por mejorar
Identidad 2.83 Por mejorar

Mis contribuciones ayudan al éxito en el lugar de trabajo
2.70 Por mejorar

Me dedico a mi trabajo
2.99 Por mejorar

Estoy interesado en el desarrollo laboral
2.81 Por mejorar

Conflicto y cooperacién 2.71 Por mejorar
Otras comunidades o servicios disponibles para

ayudarme cuando los necesite 2.69 Por mejorar
Puede confiar en sus colegas cuando lo necesite 2.72 Por mejorar
Motivacion 2.60 Por mejorar

Mi lugar de trabajo me da la oportunidad de hacer mi
mejor esfuerzo 2.58 Por mejorar

Mi jefe dindmico se enfoca en crear un ambiente de
trabajo positivo 2.48 Por mejorar

Me desempefio bien en el lugar de trabajo. 2.73 Por mejorar




Recibo buen trato en mi centro
de labores

i jefe inmediato se preocupa
par crear un ambiente laboral
agradable

Mi centro de labores me ofrece
la oportunidad de hacer lo que
mejor que sé& hacer

Motivacidn

Puedo contar con mis
comparieros de trabajo cuando
los necesito

Las otras dreas o senvicios me
ayudan cuando las necesito

Conflicto v cooperacion

Me interesa el desarrollo de mi
centro de labores

Estoy comprometido con mi
centro de labores

Mi contribucion juega un papel
importante en el éxito de mi
centro de labores

|dentidad

Cultura de la Organizacion

2.99

2.00

Promedio

3.00

4.00

Figura N°13: Nivel promedio del aspecto de Cultura de la Organizacién del Clima

Organizacional
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Tabla 11: Nivel promedio del Clima Organizacional y sus dimensiones

VARIABLE - DIMENSIONES  MEDIA

NIVEL

Clima Organizacional 2.61 Por mejorar
Potencial Humano 2.66 Por mejorar
Disefio Organizacional 2.47 Por mejorar
Cultura de la Organizacion 2.71 Por mejorar
4,00
2,61
2,004 , 2,66 247 2,71

Promedio

2.00 /

1,00 4

Clima Fotencial Humano Disefio
Organizacional Organizacional

Cultura de la
Organizacidn

Clima Organizacional y dimensiones

Figura N°14: Nivel promedio del Clima Organizacional y sus dimensiones

67



Tabla 12: Trabajadores segun nivel de Clima Organizacional

N° Trabadores del

Nivel de Clima Organizacional Hospital I %
ESSALUD
No saludable 10 5.56
Por mejorar 135 75.00
Saludable 35 19.44
Total 180 100.00
100.00 1
80.00
2 60.00
5
g
& 40.00- T
20.00- >-98
U_UU T T 1
Mo saludable Por mejorar Saludable

Nivel de Clima Organizacional

Figura N°15: Trabajadores segun nivel de Clima Organizacional
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De la relacion entre Competencias de Compromiso Organizacional y Clima

Organizacional

Tabla 13: Relacion entre las Competencias de Compromiso Organizacional y el Clima

Organizacional percibido por los trabajadores del Hospital Il EsSalud. Tarapoto, 2018.

Competencias de Correlacion con Clima Organizacional Significacion
Compromiso Rho de bilateral
Organizacional Nivel (Valor p)
Spearman

Compromiso Organizacional | 0.762 ™ |Intensa positiva 0.000
Ayuda y Servicio 0.656 © | Moderada alta positiva 0.000
Cognitivas 0.713™ | Moderada alta positiva 0.000
Gerenciales 0.684" |Moderada alta positiva 0.000
Logros y Accion 0.616 © | Moderada alta positiva 0.000
Eficacia Personal 0.623™ |Moderada alta positiva 0.000

** | a correlacidn es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

2,00

Clima Organizacional

0.00 T

y =0,4231x + 1,2956

R=0.762

R? = 0.5806

1,00

2,00

3.00 4.00 5,00

Competencias de Compromiso Organizacional

6,00

Figura N°16: Relacion entre las Competencias de Compromiso Organizacional y el

Clima Organizacional
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V. DISCUSION
5.1. RELACION ENTRE VARIABLES
En relacién a las Competencias de Compromiso Organizacional:

De la tabla 1, se puede visualizar que el nivel de Competencias de Ayuda y Servicio es
percibido en un nivel Medio (iz 3.17); esto se debe al nivel medio percibido en relacion a

la calidad de servicios (iz 3.14) y a la comunicacion efectiva (iz 3.19). El nivel medio
percibido en la calidad de servicios se debe a también al nivel medio percibido en relacion
a que el jefe inmediato tiene la capacidad de brindar un buen servicio y que es un trabajador
eficaz para obtener los resultados deseados en su unidad asistencial. El nivel medio
percibido en la comunicacion efectiva se debe al nivel medio percibido en relacion a la
comunicacion del jefe proporcionando datos concretos para respaldar sus observaciones
y conclusiones; asi como el nivel medio a que el jefe inmediato consigue el apoyo de

personas y grupos clave que influyen en su area de responsabilidad.

De la tabla 2, se puede visualizar que el nivel de Competencias Cognitivas es percibido en
un nivel Medio (X = 3.17); esto se debe al nivel medio percibido en relacién al pensamiento

analitico (iz 3.16) y al aprendizaje organizacional (iz 3.18). El nivel medio percibido en
el pensamiento analitico se debe a también al nivel medio percibido en relacién a que el
jefe inmediato tiene la tiene habilidad para investigar las verdades, y las fundamenta en las
evidencias y no en las emociones; y al nivel medio en que dado una situacion problematica,
el jefe inmediato identifica sus causas, buscando el establecimiento racional de prioridades
para su solucion. El nivel medio percibido en la aprendizaje organizacional se debe al nivel
medio percibido en relacion a que su jefe inmediato identifica el conocimiento que posee el
personal, las sistematiza y las utiliza en bien del centro de labores; asi como el nivel medio
a que su jefe inmediato redne el conocimiento organizacional existente y lo facilita al

personal para su interiorizacion.

De la tabla 3, se puede observar que el nivel de Competencias Gerenciales es percibido
en un nivel Medio (X= 3.14); esto se debe al nivel medio percibido en relacion al
fortalecimiento de las relaciones laborales (X= 3.15), a la conciencia organizacional (X =

3.11) y al trabajo en equipo (iz 3.17). El nivel medio percibido en el fortalecimiento de las

relaciones laborales se debe a también al nivel medio
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percibido en relacién a que su jefe inmediato desarrolla y mantiene una amplia red de
relaciones con personas que laboran dentro de la institucion y del sector; y al nivel medio
en que su jefe inmediato escucha y tiene en cuenta las preocupaciones de los demas y
respeta sus sentimientos. El nivel medio percibido en la conciencia organizacional se debe
al nivel medio percibido en relacion a que su jefe inmediato desarrolla estrategias efectivas
buscando constantemente la orientacion del logro institucional; asi como el nivel medio en
gue su jefe inmediato establece metas retadoras y desafios continuos para mejorar el
desemperio laboral. El nivel medio percibido en el trabajo en equipo se debe al nivel medio
percibido en relaciobn a que su jefe inmediato fomenta un ambiente de colaboracion,
comunicacion y confianza entre los miembros de su equipo, estimulandolos el logro de los
objetivos comunes; asi como el nivel medio en que su jefe inmediato se preocupa de que

sus miembros tienen los recursos que necesitan para lograr sus objetivos.

De la tabla 4, podemos observar que el nivel de Competencias de Logro y Accion es
percibido en un nivel Medio (Xz 3.16); esto se debe al nivel medio percibido en relacion a

la orientacién al orden, la calidad y la exactitud (i = 3.24) y a la iniciativa (i = 3.07). El nivel
medio percibido en la orientacion al orden, la calidad y la exactitud se debe también al
nivel medio percibido en relacion a que su jefe inmediato planifica, ejecuta y controla el
cumplimiento de los objetivos y tareas asignadas; y al nivel medio en que su jefe inmediato
asigna objetivos y tareas al personal segin sus competencias y habilidades. EIl nivel
promedio se conoce de entrada, ya que la cantidad de cosas descubiertas esta relacionada
con que su superior inmediato cred nuevos enfoques y soluciones a los problemas que se
le presentaban asi como la oportunidad de que su jefe identificara los problemas o los
solucionara; con el fin de Nivel promedio de consecucion de metas y/o mejoras

organizacionales.

De la tabla 5, podemos observar que el nivel de Competencias de Eficacia Personal es
percibido en un nivel Medio (iz 3.11); esto se debe al nivel medio percibido en relacion al

trato con situaciones dificiles (iz 3.11) y a la adaptabilidad (iz 3.09). El nivel medio
percibido en el trato con situaciones dificiles se debe también al nivel medio percibido en
relacion a que su jefe inmediato tiene capacidad de resolucion frente a los problemas
cotidianos que se presenta; y al nivel medio en que su jefe inmediato toma decisiones con
criterio propio en situaciones dificiles, El promedio se encuentra en términos de
flexibilidad, ya que es altamente informativo que su jefe ha cambiado sus estrategias para
potenciar sus fortalezas y superar sus debilidades y en términos de que el empleador

demuestre practicas comerciales, iniciando y fomentando el cambio y la sostenibilidad.
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De la tabla 6, podemos observar que el nivel promedio de las Competencias de
Compromiso Organizacional percibido por los trabajadores del Hospital 1l EsSalud,

Tarapoto en el afio 2018 es de nivel Medio (i = 3.17); esto se debe al nivel medio percibido
en relacion a las competencias de Ayuda y Servicio (iz 3.17), Competencias Cognitivas (
X= 3.17), Competencias Gerenciales (iz 3.14), Competencias de Logro y Accion (iz

3.27) y Competencias de Eficacia Personal (iz 3.11).

De la tabla 7, podemos observar que 2.22% de los trabajadores del Hospital 1l EsSalud,
Tarapoto en el afio 2018 perciben un nivel muy bajo de Competencias de Compromiso
Organizacional, 23.89% nivel bajo, 40.56% nivel medio, 21.67% nivel alto y 11.67% nivel

muy alto.
En relacién al Clima Organizacional

De la tabla 8, podemos observar que los trabajadores presentan un nivel promedio por
mejorar (X= 2.66) en relacion al aspecto de Potencial Humano del Clima Organizacional.
Esto se debe al nivel por mejorar que perciben sobre los indicadores del liderazgo (X =

2.63), innovacién (i = 2.49), recompensa (i =2.72) y confort (X =2.79). La percepcion nivel
por mejorar en el Liderazgo se debe basicamente al nivel por mejorar percibido en relacion
a la disponibilidad del jefe cuando se le necesita y por la contribucion de los jefes por crear
condiciones adecuadas para el progreso del servicio. La percepcion nivel por mejorar en la
innovacién se debe basicamente al nivel por mejorar percibido en relacion a la innovacion
como caracteristica del area de labores, toma de iniciativa para la solucién de problemas
por parte de los compafieros de trabajo, facilidad de los compafieros par que sus nuevas
ideas sean consideradas y a la flexibilidad del centro de labores y su adaptacion para los
cambios. La percepcion nivel por mejorar en la recompensa se debe basicamente al nivel
por mejorar percibido en relacion a la evaluacion adecuada del trabajo realizado,
distribucioén justa de los premios y reconocimientos y a la existencia de incentivos laborales
para que el trabajador haga mejor su trabajo. La percepcion nivel por mejorar en el confort
se debe basicamente al nivel por mejorar percibido en relacion a la limpieza de los

ambientes y satisfaccién con el ambiente de trabajo.

De la tabla 9, podemos observar que los trabajadores presentan un nivel promedio por

mejorar (X= 2.47) en relacion al aspecto de Disefio Organizacional del Clima

Organizacional. Esto se debe al nivel por mejorar que perciben sobre los indicadores de
estructura (X= 2.47), toma de decisiones (X= 2.53) y comunicacion organizacional (X =

2.69) y remuneracion (iz 2.42). La percepcion nivel por mejorar en la estructura se debe
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basicamente al nivel por mejorar percibido en relacion al conocimiento de las tareas o
funciones especificas que debe realizar el trabajador en su centro de labores, y al
desemperio de las tareas corresponde a la funcion asignada al trabajador. La percepcion
nivel por mejorar en la toma de decisiones se debe basicamente al nivel por mejorar
percibido en relacién a que el jefe trata de obtener informacion antes de tomar una decision,
asi como la participacion del trabajador en la toma de decisiones. La percepcion nivel por
mejorar en la comunicacion organizacional se debe bésicamente al nivel por mejorar
percibido en relacion a que el jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo,
comunica si el trabajador esta realizando bien o mal su trabajo y a la prestacion de los
comunicados que emiten sus jefes. La percepcion nivel por mejorar en la remuneracion se
debe basicamente al nivel por mejorar percibido en relacion adecuada entre la
remuneracion y el trabajo que realiza el trabajador, asi como la razonabilidad de los salarios

y beneficios percibidos por los trabajadores.

De la tabla 10, podemos observar que los trabajadores presentan un nivel promedio por

mejorar (X= 2.71) en relacién al aspecto de Cultura Organizacional del Clima

Organizacional. Esto se debe al nivel por mejorar que perciben sobre los indicadores de

identidad (iz 2.83), conflicto y cooperacién (iz 2.71) y motivaciéon (iz 2.60). La
percepcion nivel por mejorar en la identidad se debe basicamente al nivel por mejorar
percibido en relacion a la contribucién del trabajador como rol importante en el éxito del
centro de labores, compromiso del trabajador hacia su centro de labores y el interés del
trabajador en el desarrollo del centro de labores. La percepcién nivel por mejorar en el
manejo del conflicto y cooperacion se debe basicamente al nivel por mejorar percibido en
relacion a la ayuda que recibe el trabajador de otras &reas o servicios cuando lo necesita,
asimismo, el poder contar con sus compafieros cunado los necesita. Los niveles de
motivacién percibidos estaban relacionados principalmente con el lugar de trabajo, incluido
hacer cosas que los empleados saben hacer bien, pero también con el interés de los jefes

por crear un buen ambiente.

De latabla 11, podemos observar que el nivel promedio del Clima Organizacional percibido

por los trabajadores del Hospital || EsSalud, Tarapoto en el afio 2018 es de nivel Por
Mejorar (iz 2.61); esto se debe al nivel por mejorar percibido en relacion a los aspectos
de Potencial Humano (iz 2.66), Diseflo Organizacional (iz 2.47) y Cultura de la

Organizacional (i =2.71).
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De la tabla 12, podemos observar que 5.56% de los trabajadores del Hospital Il EsSalud,
Tarapoto en el afio 2018 perciben un nivel no saludable del clima Organizacional, 75.99%
nivel por mejorar y 19.44% nivel saludable.

De la relacion entre las Competencias de Compromiso Organizacional y Clima
Organizacional

De la tabla 13, podemos observar que las Competencias de Compromiso Organizacional
presentan una significativa (p=0.000) y correlacién intensa positiva (r=0.762) con el Clima
Organizacional en el Hospital Il EsSalud. Tarapoto, 2018.

Asimismo, se puede observar que las Competencias de Ayuda y Servicio (r=0.656),
Cognitiva (r=0.713), Gerenciales (r=684), Logros y Accién (r=0.616) y Eficacia Personal
(r=0.623) presentan una significativa (p=0.000) y moderada alta positiva correlacion con el

Clima Organizacional.
5.2. CONCORDANCIA CON OTROS RESULTADOS

En relacidn a las Competencias de Compromiso Organizacional del personal jerarquico del
Hospital Il EsSalud Tarapoto en el afio 2018, se encontré que 26.11% de los trabajadores
perciben un nivel muy bajo y bajo, 40.56% nivel medio y 33.34% nivel alto y muy alto; pero
en promedio global las competencias de compromiso organizacional son percibida en un
nivel Medio, siendo similar en sus diferentes dimensiones. Dichos resultados son similar al
nivel medio halladas por Chuquillanqui et. al. (2012) en la investigacion “Competencias de
El compromiso de la organizacién con los talentos del departamento de rehabilitacion del
"Hospital Nacional Louis N.". "Policia Nacional de Filipinas". Lima - diciembre 2012” donde
desarrollé habilidades como calidad de servicio, comunicacién efectiva, pensamiento
critico, resolucién de problemas, gestidn, rectoria y justicia, aprendizaje en equipo,
fortalecimiento de las relaciones laborales, flexibilidad y propésito gerencial, ademas de la
colaboracién Fuera de la competencia, Ofrece un nivel bajo. Asimismo, estos resultados
son de menor nivel a las halladas por Pacheco et. al (2012), quienes en la investigacion
“Competencias de Compromiso Organizacional del Talento Humano en el Complejo de la
Direccion de Salud PNP. Lima, Diciembre 2012”, concluyeron un nivel alto en forma global
asi como en cada una de las dimensiones relacionadas a las Competencias de Ayuda y
Servicio (calidad de servicio y comunicacion efectiva), Cognitivas (pensamiento analitico y
aprendizaje organizacional), Gerenciales (Fortalecimiento de relaciones laborales,
conciencia organizacional y trabajo en equipo), Logro y Accion (Orientacion al orden y
calidad e iniciativa) y Eficacia Personal (Trato con situaciones dificiles y adaptabilidad);
finalmente, los resultados hallado son menor al alto nivel hallado por Gamboa (2012) en la

tesis “Estudio de las Competencias Organizacionales y su relacién con la Satisfaccion
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Laboral en la Direccion de Economia y Finanzas PNP, observandose las competencias de
comunicacion efectiva del servicio, pensamiento critico, resolucién de problemas, control
organizacional, calidad y equidad, promoviendo las relaciones interpersonales y trabajo en
equipo de nivel alto; mientras que las competencias de aprendizaje organizacional,

conciencia organizacional, adaptabilidad e iniciativa de nivel medio.

En relacién a percepcion del Clima Organizacional, 5.56% de los trabajadores del Hospital
Il EsSalud Tarapoto en el afo 2018 perciben un nivel no saludable del clima
Organizacional, 75.99% nivel por mejorar y 19.44% nivel saludable; determinandose en
forma global un nivel por mejorar, asi como en cada uno de sus dimensiones: potencial
humano, Disefio Organizacional y Cultura de la Organizacion. Montalvo (2011) estudio
“Clima organizacional de la Direcciéon de Servicios de Salud y Direccion de Salud de la
Policia Nacional, Peru”, Alvino (2011), mu estudio "Gestién y organizacién clinica del
Departamento de Patologia Clinica del Hospital de Policia Louis N. Sdenz” (2011)” y
Bustamante, Hernandez, y Yanez (2010) en el estudio “Analisis de las practicas de
preparacion hospitalaria en el Hospital de Talca” y Cortés (2009) en el estudio “Dr. Luis F.
Nacho". Xalapa, Veracruz” es un estudio de Noguera y Samudio (2012) sobre “Descripcion
de arreglos organizacionales en centros médicos militares paraguayos” (area de

insatisfaccion).

Finalmente, se observé que la percepcién de las Competencias de Compromiso
Organizacional presenta significativa y correlacién intensa positiva con el Clima
Organizacional en el Hospital Il EsSalud Tarapoto en el afio 2018, explicandose que en el
58.06% de la variacion del clima organizacional esta relacionada a las competencias de
compromiso organizacional. Estos resultados nos permiten demostrar la hipétesis

planteada en la investigacion.

75



CONCLUSIONES

Las Competencias de Compromiso Organizacional present6 una relacion intensa
positiva y significativa con el Clima Organizacional percibido por el personal del
Hospital Il ESSALUD — Tarapoto en el afio 2018; siendo de nivel medio las
competencias de compromiso organizacional (Ayuda y Servicio, Cognitivas,
Gerenciales, Logro y Accion, y Eficacia Personal); y de nivel por mejorar en Clima
organizacional (recursos humanos, disefio organizacional y cultura

organizacional).

Las Competencias Estratégicas y el Clima Organizacional percibidos por el
trabajador que labora en el del Hospital II ESSALUD — Tarapoto presentan una

relacion moderada media positiva.

Las Competencias de Ayuda y Servicio y el Clima Organizacional distinguido por
el personal del Hospital Il ESSALUD — Tarapoto presentan una correlacion alta

moderada positiva y significativa.

Las Competencias Cognitivas y el Clima Organizacional visto por el colaborador
del Hospital Il ESSALUD — Tarapoto presentan una correlacion alta moderada

positiva y significativa.

Las Competencias Gerenciales y el Clima Organizacional divisado por el
trabajador del Hospital Il ESSALUD — Tarapoto presentan una correlacion alta

moderada positiva y significativa.

Las Competencias de Logro y Accion y el Clima Organizacional apreciado por el
personal del Hospital Il ESSALUD — Tarapoto presentan una correlacion alta

moderada positiva y significativa.

Las Competencias de Eficacia Personal y el Clima Organizacional avistado por
el personal del Hospital II| ESSALUD — Tarapoto presentan una correlacion alta

moderada positiva y significativa.
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RECOMENDACIONES

A la Direccién del Hospital Il EsSalud Tarapoto, en coordinacion con el Jefe de la Oficina de
Capacitacion e Investigacion deben planificar, ejecutar y evaluar actividades educativas sobre
Competencias de Compromiso Organizacional tales como:

Competencia de Ayuda y - Calidad de Servicio
Servicio - Comunicacion Efectiva
Competencias Cognitivas - Pensamiento analitico

- Aprendizaje Organizacional

Competencia Gerenciales - Fortalecimiento de las Relaciones Laborales
- Conciencia Organizacional
- Trabajo en Equipo

Competencia Logro y - Orientacion al orden, la calidad y la exactitud
Accion - Iniciativa

Competencia Eficacia - Trato con situaciones dificiles

Personal - Adaptabilidad

A la Direccién del Hospital Il EsSalud Tarapoto, en coordinacion con el Jefe de la Oficina de
Capacitacion debera efectuar acciones o0 gestiones que permitan elevar el Clima

Organizacional, del nivel por optimar a un horizonte saludable, teniendo en cuenta lo siguiente:

Potencial Humano Liderazgo
Innovacion
Recompensa
Confort

Disefio Organizacional Estructura

Toma de decisiones
Comunicacién Organizacional
Remuneracion

Cultura Organizacional Identidad

Conflicto y cooperacion

Motivacion

A la Jefatura de la Oficina de Capacitacion, previa autorizacion del Director del Hospital I
EsSalud Tarapoto, se debe considerar un estudio similar a mediados de 2015 para comparar

los resultados y ver si se han superado las deficiencias identificadas en este estudio.
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ANEXOS

ANEXO N° 1

CUESTIONARIO

COMPETENCIAS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL

OBJETIVO:

Establecer el nivel de Competencias de Compromiso Organizacional y el Clima
Organizacional en el Hospital Il ESSALUD Tarapoto en el afio 2018

CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado(a) Colega: Tenga en cuenta que su opinion servira y permitira mejorar el clima
organizacional de su Hospital; por lo que antes de responder, debe tener en cuenta lo
siguiente:

El cuestionario es andnimo y confidencial

Es importante responder de manera franca y honesta

Enfoque su atencién en lo que sucede habitualmente en su unidad de labores
Tiene un maximo de 20 minutos para emitir sus respuestas

Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados

Marcar con un aspa (X) una sola respuesta por cada pregunta o enunciado.

NUNCA AVECES | FRECUENTE | SIEMPRE

MENTE

N° AFIRMACIONES N |AV | FM | S

1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo 1 5 3 4
gue mejor que sé hacer

2 | Me rio de bromas 1 2 3 4
Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de

3 T 1 2 3 4
tomar una decision

4 La innovacion es caracteristica de nuestra Area de 1 2 3 4
labores
Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la

5 - 1 2 3 4
solucion de problemas

6 Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo 1 2 3 4
que realizo

7 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita 1 2 3 4
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente

8 1 2 3 4
laboral agradable

9 | Las cosas me salen perfectas 1 2 3 4
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Conozco las tareas o funciones especificas que debo

10 realizar en mi centro de labores 1 2 3 4

11 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada 1 2 3 4
Es facil para mis comparieros de trabajo que sus nuevas

12 | . : 1 2 3 4
ideas sean consideradas

13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién 1 2 3 4

14 En mi centro de labores participo en la toma de 1 > 3 4
decisiones

15 | Siempre estoy sonriente 1 2 3 4

16 _Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma 1 > 3 4
justa

17 Mi centro de labores es flexible y se adapta bien a los 1 > 3 4
cambios

18 | La limpieza de los ambientes es adecuada 1 2 3 4
Nuestros Jefes contribuyen a crear condiciones

19 . 1 2 3 4
adecuadas para el progreso de mi centro de labores
Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de

20 ; 1 2 3 4
mi centro de labores
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer

21 . . . 1 2 3 4
mejor mi trabajo

22 | Cometo errores 1 2 3

23 | Estoy comprometido con mi centro de labores 1 2 3

24 Las otras areas o servicios me ayudan cuando las 1 5 3 4
necesito
En términos generales me siento satisfecho con mi

25 . \ 1 2 3 4
ambiente de trabajo

26 Puedq contar con mis companeros de trabajo cuando los 1 5 3 4
necesito

27 | Mi salario y beneficios son razonables 1 2 3 4

28 Sler[lpre gue he encontrado algo lo he devuelto a su 1 5 3 4
duefio
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los

29 | trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o 1 2 3 4
percepciones relacionadas al trabajo

30 Mi jefg |nme<_j|ato me comunica si estoy realizando bien o 1 5 3 4
mal mi trabajo

31 | Me interesa el desarrollo de mi centro de labores 1 2 3 4

32 | Nunca he mentido 1 2 3 4

33 | Recibo buen trato en mi centro de labores 1 2 3 4

34 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes 1 2 3 4
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Ill. COMPETENCIAS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuacién hay una serie de afirmaciones relacionadas a las COMPETENCIAS DE
COMPROMISO ORGANIZACIONAL que presenta tu Jefe Inmediato Superior. Por
favor, escribir un aspa (X) dentro del recuadro de cada afirmacion segun la valoracion que
consideres conveniente; teniendo cuidado responder todas.

N° AFIRMACIONES N|CN|AV |CS|S

Su jefe inmediato tiene la capacidad de brindar un

1 L
buen servicio

1 2 3 4 |5

Usted considera que su jefe inmediato es un
2 | trabajador eficaz para obtener los resultados | 1 2 3 4 |5
deseados por su unidad policial

Su jefe inmediato se comunica de manera efectiva
3 | proporcionando datos concretos para respaldar sus | 1 2 3 4 |5
observaciones y conclusiones

Su jefe inmediato consigue el apoyo de las
4 | personasy grupos clave que influyen en su areade | 1 2 3 4 |5
responsabilidad

Su jefe inmediato tiene habilidad para investigar las
5 | verdades, y las fundamenta en las evidenciasy no | 1 2 3 4 |5
en las emociones

En una situacion problematica: su jefe inmediato
6 | identifica sus causas, buscando el establecimiento | 1 2 3 4 |5
racional de prioridades para su solucién.

Su jefe inmediato tiene capacidad de resolucion

! frente a los problemas cotidianos que se presenta 1 2 3 415
Su jefe inmediato toma decisiones con criterio

8 . . ) e 1 2 3 4 |5
propio en situaciones dificiles.
Su jefe inmediato planifica, ejecuta y controla el

9 o I . 1 2 3 4 |5
cumplimiento de los objetivos y tareas asignadas

10 Su jefe inmediato asigna objetivos y tareas al 1 5 3 4 |5

personal segln sus competencias y habilidades.

Su jefe inmediato identifica el conocimiento que
11 | posee el personal, las sistematiza y las utiliza en | 1 2 3 4 |5
bien del centro de labores.

Su jefe inmediato retne el conocimiento
12 | organizacional existente y lo facilita al personal 1 2 3 4 |5
para su interiorizacion.

Su jefe inmediato desarrolla y mantiene una
13 | amplia red de relaciones con personas que 1 2 3 4 |5
laboran dentro de la institucion y del sector.

Su jefe inmediato escucha y tiene en cuenta las
14 | preocupaciones de los demas y respeta sus 1 2 3 4 5
sentimientos

Su jefe inmediato desarrolla estrategias efectivas
15 | buscando constantemente la orientacion del logro 1 2 3 4 |5
institucional
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16

Su jefe inmediato establece metas retadoras y
desafios continuos para mejorar el desempefio
laboral.

17

Su jefe inmediato cambia su estrategia a fin de
fortalecer sus puntos fuertes y superar sus puntos
débiles

18

Su jefe inmediato muestra un comportamiento
emprendedor, iniciando y empujando los cambios
necesarios con tenacidad.

19

Su jefe inmediato genera planteamientos Yy
soluciones innovadoras a los problemas que se le
presentan.

20

Su jefe inmediato detecta problemas u
oportunidades para el abordaje de tareas en el
cumplimiento de los objetivos y/o mejoras
institucionales.

21

Su jefe inmediato fomenta un ambiente de
colaboracién, comunicaciéon y confianza entre los
miembros de su equipo, estimulandolos el logro de
los objetivos comunes.

22

Su jefe inmediato se preocupa de que los
integrantes de su equipo dispongan de los recursos
necesarios para lograr sus objetivos.

GRACIAS

OBST. IRMA PANDURO TORRES

88



ANEXO N° 2
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE X DIMENSIONES INDICADORES REACTIVOS | INDICES
Competencias de Compromiso Competencia de Calidad de Servicio 1,2
Organizacional Ayuda y Servicio Comunicacion Efectiva 3,4
Habilidad y disposicién del trabajador del Competencias Pensamiento analitico 5,6
Hospital Il ESSALUD de tarapoto, que tiene Cognitivas A dizaie O i acional 11.12
personal a su mando, para alinear su conducta prendizaje Lrganizaciona : B
con las necesidades, prioridades y Fortalecimiento  de las 1314 1= Nunca
transformacion de la organizacion. C tenci ) ’ _ -
g ompe fanua Relaciones Laborales 15.16 2= Casi nunca
Gerenciales Conciencia Organizacional 01 29 3= A veces
. . . ; : 1,
El nivel de competencias de compromiso Trabajo en Equipo 4= Casi siempre
organizacional se expresa: Competencia Logro Orientacion al orden, la 9,10 _
y Accion cgligla.d y la exactitud 1920 5= Siempre
Nivel Competencias Rango Qe la Iniciativa
media
Muy bajo 1.00-1.80 -
. C t . . e

Bajo 1.81-2.60 _ orr?pe encia Trato con situaciones dificiles 78

Medio 2.61 —3.40 Eficacia Personal Adaptabilidad 17,18

Alto 3.41—-4.20

Muy alto 4,21 - 5.00

Fuente: Pacheco et. al. (2012). Competencias de Compromiso Organizacional del Talento Humano en el Complejo de la Direccién de
Salud PNP. Lima, diciembre 2012. Policia Nacional del Pert — Direccion Ejecutiva de Sanidad — Departamento de Capacitacion e

Investigacion. Lima — Perq, 2012.
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VARIABLE DIMENSION INDICADOR REACTIVOS INDICES
VARIABLE Y- Potencial Liderazgo 7,19 1 = Nunca
Humano P
Clima Organizacional Innovacion 4,5,12,17 2 = A veces
Recompensa 11, 16, 21 3 = Frecuentemente
Percepciones compartidas por los trabajadores del Confort 18, 25 4= Siempre
HOSpita..l Il ESSALU[? de Tara.lpoto re.s,pecto al trabajo: Disefio Estructura 10, 17
Potencial Hym?no (leerfazg(?, innovacion, recompensay | Organizacional Toma de decisiones | 3. 14 1 = Nunca
confort), Disefio Organizacional (estructura, toma de ’ 2 = A veces
decisiones, comunicacion organizacional y Comunicag:i()n 29. 30 34 3 = Frecuentemente
remuneracion) y Cultura de la Organizacion (Identidad, Organizacional T 4= Siempre
motivacion, conflicto y cooperacion). Remuneracion 6, 27
Cultura Identidad 20, 23, 31
El nivel de clima organizacional se expresa: Organizacional Conflicto y 1 = Nunca
NIVEL MEDIA cooperacion 24,26 2 = A veces
NO SALUDABLE | 1.00 —2.00 Motivacion 3 = Frecuentemente
POR MEJORAR 2.01 - 3.00 1, 8, 33 4= Siempre
SALUDABLE 3.01-4.00
Escala de Mentiras 38)/)/1229 y 22;

Fuente: Ministerio de Salud del Pera: (2011): Metodologia para el estudio del clima Organizacional VO2. Resolucion Ministerial
N° 468-2011/MINSA del 14 de Junio 2011




ANEXO N° 3
MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL | HIPOTESIS GENERAL
GENERAL Establecer la relacion | Existe una relacion | VARIABLE INDEPENDIENTE: Competencias de Compromiso Organizacional
¢Cudl es la relacion | existente entre las | significativa  entre  las | Habilidad y disposicion del trabajador del Hospital Il ESSALUD de tarapoto, que tiene
existente entre las | Competencias de | Competencias de | personal a sumando, para alinear su conducta con las necesidades, prioridades y

Competencias de
Compromiso
Organizacional y el
Clima
Organizacional
percibido por el
personal del Hospital
I ESSALUD -
Tarapoto en el afo
2018?

Compromiso
Organizacional y el
Clima Organizacional
percibido por el
personal del Hospital Il
ESSALUD - Tarapoto
en el afio 2018

Compromiso
Organizacional y el Clima
Organizacional percibido
por el personal del Hospital
I ESSALUD — Tarapoto en
el afio 2018.

transformacion de la organizacion.

El nivel de competencias de compromiso organizacional se expresa:

Nivel Competencias Rango (.je la

media
Muy bajo 1.00—1.80
Bajo 1.81 - 2.60
Medio 2.61 —3.40
Alto 3.41-4.20
Muy alto 4.21 - 5.00

DIMENSIONES INDICADORES

Competencia de Ayuda
y Servicio

Calidad de Servicio
Comunicacion Efectiva

Competencias Cognitivas

Pensamiento analitico
Aprendizaje Organizacional

Competencia Gerenciales

Fortalecimiento de las Relaciones
Laborales

Conciencia Organizacional
Trabajo en Equipo

Competencia Logro y Accion

Orientacion al orden, la calidad y la
exactitud
Iniciativa
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) o Trato con situaciones dificiles
Competencia Eficacia Adaptabilidad
Personal

VARIABLE DEPENDIENTE: Clima Organizacional
Percepciones compartidas por los trabajadores del Hospital II ESSALUD de Tarapoto
respecto al trabajo: Potencial Humano (Liderazgo, innovacion, recompensa y confort),
Disefio Organizacional (estructura, toma de decisiones, comunicacion organizacional
y remuneracion) y Cultura de la Organizacion (Identidad, motivacion, conflicto y
cooperacion).

El nivel de clima organizacional se expresa:
NIVEL MEDIA

NO SALUDABLE

1.00 -2.00

POR MEJORAR

2.01-3.00

SALUDABLE

3.01-4.00

DIMENSION

INDICADOR

Potencial
Humano

Liderazgo
Innovacion
Recompensa
Confort

Disefio
Organizacional

Estructura

Toma de decisiones
Comunicacién
Organizacional
Remuneraciéon

Cultura
Organizacional

Identidad
Conflicto y cooperacion
Motivacion

Fuente: Elaboracion Propia, 20
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ANEXO N° 04
PROPUESTA

TALLER DE COMPETENCIAS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DATOS GENERALES:
A. UNIDAD INTERVENIDA: Hospital Il EsSalud de Tarapoto — San Martin.
B. LUGAR DE INTERVENCION: Cada Unidad o Area que integra el Centro Hospitalario

C. DURACION: Cinco (05) sesiones académicas de 50 minutos cada una por cada

grupo de intervencion.
D. META: 338 Trabajadores del Hospital Il EsSalud de Tarapoto — San Martin.

OBJETIVO:

Fortalecer las competencias de compromiso organizacional del personal del Hospital Il
EsSalud de Tarapoto — San Martin.

CONTENIDO TEMATICO:

PRIMER DIA:

COMPETENCIAS DE AYUDA Y SERVICIO
- Calidad de Servicio

- Comunicacion efectiva
COMPETENCIAS GERENCIALES

- Fortalecimiento de relaciones laborales
- Conciencia organizacional

- Trabajo en equipo
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SEGUNDO DIA:

COMPETENCIAS DE LOGRO Y ACCION
- Orientacion al orden y la calidad

- Iniciativa

COMPETENCIAS COGNITIVAS

- Pensamiento analitico

- Aprendizaje Organizacional
COMPETENCIAS EFICACIA PERSONAL
- Trato con situaciones dificiles

- Adaptabilidad
IV. METODOLOGIA:

A. DOCENTES

- Psicologos con experiencia en Psicologia Organizacional.

B. METODOLOGIA
- Talleres
- Dinadmica Grupal
- Lluvia de ideas

- Representacion de Roles

C. RECURSOS

- Equipos y materiales financiados por el Hospital || EsSalud Tarapoto — San

Martin.

- Infraestructura: Auditorio del el Hospital Il EsSalud Tarapoto — San Martin.

D. EVALUACION
- Evaluacién Pre y Post test

- Participacion activa en cada taller
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