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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general, determinar la relacion entre
las competencias y la productividad laboral del area de admisién ambulatoria de la
Clinica Jesus del Norte del Distrito de Independencia, 2018. Se utiliza el método
deductivo cuantitativo, estudio aplicado, nivel explicativo correlacional y disefio de
investigacion no experimental corte transversal la cual se desarrolla en una

poblacién de 57 colaboradores.

Se utiliza la técnica de la encuesta aplicando el instrumento del cuestionario: se
aplica a la variable de Competencias laborales 25 preguntas y a la variable de
Productividad laboral 20 preguntas en la escala de Likert, cuyos resultados fueron
llevados a graficos estadisticos (Programa SPSS version 24) asi como sus

respectivas interpretaciones.

Concluyendo que las competencias laborales estan directamente relacionadas con
la productividad laboral del area de admision ambulatoria de la clinica Jesus del

Norte del distrito de Independencia.

Finalmente, con los aportes que se dan como resultado de la investigacion, facilita

las recomendaciones las cuales se consideran viables.

Palabras claves: competencias laborales, productividad laboral.
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ABSTRACT

The present investigation has as general objective, determine the relationship
between competencies and labor productivity in the ambulatory admission area of the
Jesus del Norte Clinic of Independence District, 2018. it is used the quantitative
deductive method, applied study, explanatory correlational level and design of non-
experimental cross-sectional research, which is developed in a population of 57
employees.

Survey technique is used, applying by the questionnaire instrument: 25 questions on
the Likert scale are applied to the competencies variable and the Labor Productivity
variable 20 questions, whose results were taken to statistical graphs (SPSS Program

version 24) as well as their respective interpretations.

Concluding that labor competencies are directly related to labor productivity in the

ambulatory admission area of the Jesus del Norte clinic in the Independencia district.

Finally, with the contributions that is given as a result of the investigation, facilitates

the recommendations which are considered viable.

Keywords: labor competencies, labor productivity.
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

Actualmente las empresas buscan ser el éxito y la competitividad y son los
colaboradores los encargados de llevar a la organizacion al éxito. Al crear
estrategias y priorizar el recurso humano lograra una gran satisfaccion en la labor

que desempefian.

En los aflos 70 (Universidad de Harvard) el psicologo David McClelland
empled el concepto de competencia para asi explicar las variables en el desempefio
laboral. McClelland realizé caracteristicas donde se diferenciaba el rendimiento de
los trabajadores y se enfocaron primordialmente en el desempefio, actitud mas que

las rutinarias funciones de trabajo.

Subsistir y desarrollarse actualmente ha conducido a las organizaciones a
disefiar estrategias empresariales que conlleven a la competitividad, por estas
razones el area de Bienestar Social tiene la obligaciéon en mejorar el rendimiento del
personal, en tal sentido hoy en dia conocer las competencias laborales es visto
como una herramienta indispensable para toda organizacion, ya que conduce a la
identificacién de la persona idénea para determinado puesto, donde podra demostrar
sus capacidades que permitan llevar a cabo una determinada labor con éxito, y de
este modo alcanzar un mayor desenvolvimiento que esté orientada a la mejora de

los procesos y al perfeccionamiento para el desarrollo profesional.

El presente estudio se realizé en Clinica Jesus del Norte S.A.C, parte de Red
Salud San Pablo, empresa dedicada a la gestion Salud, ubicada en el Distrito de
Independencia, Lima. Su misidn, satisfacer y conseguir confianza en los pacientes y
colaboradores y atraer en ellos la investigacion en la salud. Su visién, mantenerse

como una gran clinica de Perl, de colaboradores competentes, motivados y



reforzados en la tecnologia.

El Area de Admision Ambulatoria tiene la problematica de que ciertos
colaboradores no cumplen con lo solicitado, esto conlleva a contar con un perfil que
disponga de ciertos elementos donde se desarrolle las funciones con éxito. Se ha
visualizado que ciertos colaboradores presentan carencias y no alcanzan las metas
establecidas por la Clinica, identificAndose deficiencias en la iniciativa,
responsabilidad, productividad, trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo, la
relaciéon con sus funciones y dentro de la organizacion, participacion, entre otros,
gue al no ser desarrolladas correctamente influyen negativamente en la calidad de

atencion.

Littre, E. (1883) defini6 la productividad como la capacidad de producir y
ejercer. En el siglo 20 adquirio otro significado el de relacionar lo producido con los

mecanismos utilizados para producir.

La OCEE (1950) defini6 formalmente productividad como el resultado

obtenido de la divisién de produccién con los factores de la misma.

Productividad del capital se refiere a bienes, inversion, materia prima, entre otros.

Durante la década de 1950, la OCEE se dedico muy a fondo a promover

el conocimiento sobre productividad.

En Peru es importante contar con gente productiva, donde las empresas se
preocupen en la calidad laboral y de vida del personal. Una persona sera productiva
si labora en condiciones Optimas y si se le permite también tener una calidad de
vida. Hoy en dia, el area de Bienestar Social ha recibido mucha importancia ya que
se dedica a evaluar la satisfaccion del personal y de analizar cudles son las

posibilidades para resolver posibles problematicas con relacion al trabajo. La


http://www.monografias.com/trabajos13/capintel/capintel.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/costosbanc/costosbanc.shtml#MATER
http://www.monografias.com/trabajos/epistemologia2/epistemologia2.shtml

productividad es valorada ya que buscan personas que tengan un rendimiento

impecable que permita mejorar procesos de produccion a un nivel esperado.

La productividad es un indicador muy importante o hasta mas que el
rendimiento econdmico de una empresa; es el resultado de las acciones para
obtener las metas requeridas y un buen clima laboral, con el mayor uso de los

recursos disponibles la productividad aumenta.

Para lograr una buena productividad es indispensable una buena gestion
empresarial abarcando un conjunto de técnicas que se aplican en la empresa, se

debe analizar el proceso critico y remediarlo.

Mejorando la productividad, su estabilidad y la competitividad se garantiza la

viabilidad de la empresa.

Clinica Jesus del Norte S.A.C, parte de Red Salud San Pablo, empresa
dedicada a la gestion Salud, ubicada en el Distrito de Independencia, Lima es
estudiada. Su mision satisfacer y conseguir confianza en los pacientes y
colaboradores y atraer en ellos la investigacion en la salud. Su vision mantenerse
como una gran clinica de Perl, de colaboradores competentes, motivados y

reforzados en la tecnologia

En el Area de Admision Ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte, la
productividad de los colaboradores decrecio en los ultimos meses, debido a diversos
factores tanto individuales, grupales como organizacionales. Los colaboradores no
estan motivados ni asociados con la Organizacion. Si bien es cierto, en el area no se
refleja la importancia de estas cuestiones y se sigue la practica de una manera que
no se considera el factor humano creando un déficit de recursos cualificados. Debido
a ello, el area busca estrategias para asi atraer y retener los recursos humanos. La
motivacion es fundamental ya que con el cumplimiento de los objetivos requeridos se

logra el éxito empresarial.



I. MARCO TEORICO

En este trabajo de investigacion se ha revisado trabajos previos que tengan
SIMILITUD CON EL objeto de estudio internacional y nacional y asi utilizarlos de

comparacion.

A nivel internacional

Carmona, A. (2016) cuyo objetivo fue identificar el nivel de dominio con el que
cuenta el grupo de mandos medios sobre las competencias necesarias para una

adecuada supervision y manejo de grupos.

Instrumento formulario, escala de 8 Likert del 1 al 5. Se considerd a un total

de 66 empleados de la empresa.

Disefio de investigacion, tipo descriptivo, para buscar definir las competencias

laborales.

Conclusion fortalecer las competencias de liderazgo y desarrollo de los
colaboradores donde se beneficiara la organizacion y los empleados ya que tendran

la oportunidad de mejorar sus competencias y generar en ellos el autodesarrollo.

Herrera, A. (2015) cuyo objetivo fue sefalar las competencias laborales que poseen

los colaboradores en Bimbo.
Instrumento formulario, escala de Likert. Muestra de 25 vendedores.

Se demostr6 que los colaboradores poseen las competencias lo cual refleja
productividad. El indicador Ser tuvo la puntuacién alta, donde resalta las actitudes de
los colaboradores para realizar las funciones; el indicador saber tuvo la baja

puntuacion, donde involucra los conocimientos que el colaborador posee.

Conclusion las competencias no tienen diferencia significativa de la

productividad ya que se encuentran dentro del alto rango de ponderacion.



Vasquez, M. (2017), cuyo objetivo fue describir la relacion motivacion intrinseca con

productividad laboral en agentes de la municipalidad.

Instrumento formulario, escala de Likert del 1 al 5. Se consider6 a un total de

42 agentes.
Disefio de investigacion tipo descriptivo.

Conclusion la motivacion intrinseca esta relacionada con la productividad ya

que se refleja en los agentes compromiso de trabajo.

Fuentes, S. (2012) cuyo objetivo fue describir la satisfaccion laboral en la

productividad de los colaboradores en una delegacion judicial.

Disefio descriptivo, Instrumento cuestionario poblacion y muestra conformada

por 20 trabajadores.

La investigacion propuso medir satisfacciones laborales, habilidades,

conocimientos e identificar cuales son las necesidades del equipo de trabajo.

Conclusion la satisfaccion laboral y productividad no influyen, los
colaboradores estan motivados, producen y estan satisfechos con el ambiente
laboral; la infraestructura y recursos son adecuados para llevar a cabo sus funciones

y la empresa les proporciona los beneficios correspondientes.

A nivel nacional

Huamani, M. (2017) cuyo objetivo fue analizar la relaciéon entre competencia laboral

y compromiso organizacional en una Industria Textil
Instrumento cuestionario, escala Likert, muestra de 53 colaboradores.

Disefio no experimental, tipo transversal correlacional-causal, muestreo fue

probabilistico aleatorio simple.

Se tomo como referencia los tipos de competencias del autor Michael Porret



(2014) para la competencia laboral y la del compromiso organizacional por los

autores Edel, Garcia y Casiano (2007).

Conclusion la competencia laboral y el compromiso organizacional tienen

relacion en una Industria Textil.

Velazco, E. (2017) cuyo objetivo fue definir la relacion entre competencia laboral y

clima organizacional de los colaboradores Essalud Lima Oeste.

Instrumento cuestionario, escala de Likert, poblacién de 60 colaboradores, las
cuales ofrecen diferentes observaciones acerca de las variables mencionadas cuyos
resultados y sus interpretaciones fueron graficadas estadisticamente (programa
SPSS version 21).

Disefio no experimental de corte transversal, método de investigacion

hipotética deductiva, tipo correlacional,

Conclusion la competencia laboral y clima organizacional tienen relacion

positiva en los colaboradores Essalud Lima Oeste.

Rojas, E. (2016) cuyo objetivo fue sefialar la relacion entre competencias

profesionales y desempefio laboral del personal administrativo de la INPE.

Técnica encuesta, poblacion 165 colaboradores, muestra 115 colaboradores,

muestreo aleatorio simple.

Método hipotético deductivo, nivel descriptivo transversal, disefio no experimental,

caracter correlacional.

Conclusiéon las competencias profesionales y desempefio laboral tienen

relacion en el personal administrativo de la INPE.

Facho, J. (2017) cuyo objetivo fue precisar la relacion entre Gestidon Administrativa y

la Productividad Laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Lima.

Disefio descriptivo simple, enfoque cuantitativo, muestra 57 colaboradores.



Técnica opinidbn de expertos, alfa de Cronbach, instrumento encuesta en

escala Likert.

Conclusion influye la Gestion Administrativa en la productividad Laboral de

los colaboradores de la Municipalidad de Lima.

Zavaleta, J. (2017) cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la motivacion y
productividad laboral en los efectivos de las dependencias policiales del distrito de

nuevo Chimbote.

Tipo de estudio fue disefio No Experimental y muestra de 50 efectivos.
Técnica encuesta, instrumento cuestionario, los datos fueron desarrollados

con la estadistica usando programa SPSS.

Conclusion se determind que no existe relacion significativa entre la
motivacion y la productividad laboral de los efectivos por ende se acepto la hipétesis

nula.

Pizarro, M. (2016) el objetivo fue determinar la relacibn entre motivacion y

productividad laboral en los colaboradores de una institucion.

Enfoque cuantitativo, disefio no experimental, tipo descriptivo correlacional y

transversal.

Técnica encuesta Likert, poblacién y muestra 50 colaboradores, muestreo no

probabilistico.

Conclusion existe correlacion significativa entre motivacién y productividad
en los colaboradores de una institucién. Segun la tabla contrastacion se muestra una

relacion positiva entre ambas variables en los colaboradores de admision.

2.1 Teorias relacionadas al tema
2.1.1 Competencia Laboral

Porret, M. (2014) Competencia laboral o competencia profesional es el conjunto de

conocimientos desarrollando la actividad profesional segun a los requerimientos de



la produccién (p.431).

Alles, M. (2016) competencia hace referencia a la personalidad y conductas sobre el
desempefio en un puesto de trabajo. En las empresas cada cargo tiene una
peculiaridad diferente. En el diccionario de la RAE competencia son dones naturales
gue enriquecen y resplandecen en las personas; es por ello que se determina talento

como sinénimo de competencia (p.21).

Segun Ludefia (2014) La competencia laboral es una capacidad innata y
demostrada. Es decir significa desempefiarse y tener dominio ante cualquier

situacion (p.13).

Garcia (2012) La competencia laboral es una aptitud necesaria para realizar un
trabajo de manera eficiente y lograr los resultados esperados por la organizacion. La
competencia también se define a los conocimientos, habilidades, destrezas y
comportamientos que los colaboradores muestran dentro de una organizacion para

llegar al éxito (p.33).

Segun Garcia (2012) Las competencias laborales personifican varios aspectos:
presentes en los seres humanos, expuestos a un ambito o contexto, habilidades,
saberes, inteligencia y representan la potencialidad del conocimiento-inteligencia y

del conocimiento tacito-conocimiento explicito (p.30).

Del Pozo (2013) Sostiene que una competencia abarca capacidades para resolver

problemas y desempeiiarse satisfactoriamente en situaciones reales.

Competencia profesional es desempefiarse efectivamente juntando

conocimientos y destrezas para alcanzar el objetivo organizacional (p. 14).



Tipos de Competencias
1. Competencias emocionales o sociales

Segun Porret (2014) las competencias emocionales o sociales se dividen en doce:

Iniciacion

Dinamismo
Responsabilidad
Capacidad de aprender
Productividad

Flexibilidad

Liderazgo

Trabajo en equipo
Facilidad de comunicacion
Habilidad de trato

Deseo de logro

AV N NN N Y N N N N N

Autocontrol

2. Competencias Técnicas o Especificas

Segun Porret (2014) las competencias técnicas o especificas se dividen en:

v Experiencia laboral

v Extender los limites de la profesion
v Relacionarse con la ocupacion

4 Analizar la ocupacion

3. Competencias Corporativas
Segun Porret (2014) las competencias corporativas se dividen en:

v Colaboracion



4 Organizacion y relacion
v Direccién

(Ver marco conceptual — Anexos)

Porret (2014) sostiene que las competencias no lleva a:

o Constituir una buena gestion en el Bienestar Social

o Formar estrategias corporativas

o Mayor efectividad y mejorar el servicio.

o Esclarecer que es lo que se espera de cada colaborador. Este sabe que

cuando adquiere una o varias competencias que antes no tenia y que estan
establecidas posiblemente en un catalogo de la propia organizacion, le comporta un
incremento del nivel retributivo o salto del escalon salarial, sin influencia de los
incrementos de las clasicas categorias profesionales establecidas en los convenios

colectivos.

o Trabajo en equipo y disminuir el monitoreo sobre cada colaborador.

2.1.2 Productividad Laboral

Marvel, Rodriguez y Nufiez (2014) La productividad laboral es el efecto del vinculo
entre la tecnologia, bienestar social, organizacién, sistemas administrados por
diversas personas (eficacia) con el fin de conseguir la combinacién optima de los

recursos (eficiencia).

Bravo (2014) Aumentar la productividad es muy importante para una organizacion,
lo lamentable de ello es que poco hacen por no saber como gestionarlo provocando
(demoras, mala calidad, retrasos, entre otros) (p.27).

Segun Gutiérrez (2014) La productividad es el resultado en un proceso, con buenos

10



recursos se logra mejores resultados (p.20).

Render y Heizer (2013) Afirman que medir la productividad es una buena manera

de evaluar la capacidad de un pais y los estandares de vida de la poblacion. Si la

productividad aumenta, mejora el estandar de vida (p. 13).

Factores en la productividad

Segun Marvel, Rodriguez y Nufiez (2014) los factores humanos se clasifican en:

1. Factores Individuales

v

v
v
v

Motivar
Trabajar con agrado
Comprometerse

Competencias

2. Factores Grupales

v

v

v

Unidn
Colaboracién

Problema

3. Factores Organizacionales

v

v

v

Cultura institucional
Ser lider

Clima institucional

11



2.2 Formulacion del problema

Problema General

¢ Cual es la relacion entre las competencias y productividad laboral del area de
admision ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte, Independencia 2018?

Problemas Especificos

¢,Cual es la relacién entre las competencias emocionales o sociales y productividad
laboral del area de admision ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte,

Independencia 2018?

¢,Cual es la relacién entre las competencias técnicas o especificas y productividad
laboral del éarea de admision ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte,

Independencia 2018?

¢,Cual es la relacion entre las competencias corporativas y productividad laboral del
area de admision ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte, Independencia 2018?

2.3 Justificacion del estudio

El estudio de investigacion fue a Clinica Jesus del Norte, Independencia, en el area
de admisién ambulatoria, el cual evidencio ciertas deficiencias del capital humano
con relacién a las competencias y la productividad laboral. Esta investigacion busca
dar solucion a la problemética en la empresa en estudio, conocer a todos los

miembros que aportan en el ambito laboral.

a. Justificacion Tebrica

La doctrina especializada en el factor humano va mas alla de la definicion descrita,

haciendo énfasis en la busqueda de la excelencia (conjunto de practicas

12



sobresalientes) de los empleados y define que, por una parte, significa poseer una
serie de caracteristicas individuales necesarias (conocimientos técnicos o
especificos), aunque no suficientes, que han sido adquiridas a través del tiempo
fruto de una combinacién de formacioén, habilidades y experiencia que se ejercitan
en el contexto de un trabajo determinado y, por otra parte, aunque convergentes con
las anteriores, una serie de actuaciones o comportamientos (rasgos de conducta)
necesarios que surgen de la capacidad de la persona, que la organizacion aprecia
como cualidades y que segun la necesidad de la misma denomina competencias

profesionales.

La productividad es vital en una organizacion, los diversos procedimientos son
tomados por colaboradores para producir bienes y servicios eficientemente
mejorando la produccion con el fin de mejorar la productividad tiene su génesis en
los colaboradores. Ellos forman parte primordial en una organizacion cuando sus

actividades contribuyen y alcanzan sus propias metas personales.

La productividad es clave para lograr diversos objetivos en la organizacion. En
Peri las competencias y productividad laboral deben ser vitales en una
organizacion, es por ello que cuando se da importancia al factor humano, los
colaboradores se identifican reflejando una calidad laboral. Segun andlisis vy
estrategias adecuadas, gestionar en el recurso humano generara un ambiente

favorable.

b. Justificacion Préactica

Analizar las competencias y productividad laboral en este Estudio de Investigacion
es importante para identificar, explicar, prevenir y mejorar las diversas deficiencias
del personal de admision ambulatoria de la Clinica Jesis de Norte de
Independencia. Actualmente existen diversas estrategias para mejorar las
deficiencias que se presentan y con una adecuada gestién se logrard un buen
desempefio del personal como también se asignharan puestos en base a sus

competencias.
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C. Justificacién Metodoldgica

Nivel de estudio descriptivo correlacional, determinar la relacién entre Competencias

y Productividad Laboral.

Disefio no experimental transversal o transeccional, poblacion de 57 colaboradores,

muestra censal.

d. Justificacion Social

Este estudio de investigacion es acerca del personal de admision ambulatoria de la
Clinica Jesus del Norte de Independencia. Cabe mencionar que los resultados
pueden ser utilizados por cualquier otra institucion interesada en desarrollar las

variables estudiadas y asi obtener un mejor rendimiento dentro y fuera de la entidad.

2.4 Hipotesis

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre las competencias y productividad laboral del area
de admision ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte, Independencia 2018.

Hipotesis Especificas

Hipotesis especifica 1:

Existe relacion significativa entre las competencias emocionales o sociales y
productividad laboral del area de admisién ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte,
Independencia 2018.

Hipotesis especifica 2:
Existe relacién significativa entre las competencias técnicas o especificas y

productividad laboral del area de admisién ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte,
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Independencia 2018.

Hipotesis especifica 3:
Existe relacion significativa entre las competencias corporativas y productividad
laboral del éarea de admisiobn ambulatoria de la Clinica Jests del Norte,

Independencia 2018.

2.6 Objetivos
Objetivo General

Determinar cudl es la relacién entre las competencias y productividad laboral del
area de admision ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte, Independencia 2018.

Objetivos Especificos

Determinar cudl es la relacion entre las competencias emocionales o sociales y
productividad laboral del area de admisién ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte,

Independencia 2018.

Determinar cual es la relacion entre las competencias técnicas o especificas y
productividad laboral del area de admisién ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte,

Independencia 2018.

Determinar cudl es la relacion entre las competencias corporativas y productividad

del &rea de admision ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte, Independencia 2018.
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[I. METODOLOGIA

3.1 Disefio de investigacion

Enfoque Cuantitativo

Herndndez (2010) Representa diversos procesos (secuencial y probatorio)
derivAndose obijetivos y preguntas de investigacion, se construye marco teoricos, se

recolecta datos para probar hipétesis y teorias (p.4).

Método Deductivo

Segun Hernandez (2010) Dentro de este enfoque las hipotesis se comparan con la
realidad para aceptarse 0 negarse en un contexto determinado. Las hipotesis son el
centro del enfoque (p.122).

Tipo de Estudio Aplicada

Murillo (2008) Busca el uso de conocimientos adquiridos, obteniendo también la de
otros para asi aplicar la practica en la investigacion. Los resultados de investigacion

y el uso del conocimiento dan lugar a entender la realidad.

Nivel de estudio Descriptivo Correlacional

Hernandez (2010) Refiere que el estudio descriptivo al someter a un analisis busca
especificar caracteristicas y/o perfiles en personas, objetos y comunidades. El
investigador debe saber definir conceptos y sobre que o quienes recogeran datos (p.
92).

Segun Hernandez (2010) Busca identificar la relacién que exista entre dos o0 més
variables en una muestra. Para evaluar el grado de asociaciéon de las variables

primero se mide cada una de estas, luego se cuantifica, analiza y se establece los
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vinculos (p. 93).

Disefio de Investigacion No experimental

Segun Hernandez (2010) Las variables independendientes no son alteradas
intencionalmente para ver su efecto sobre otras. En la investigacion no experimental

es observar la naturalidad del contexto para ser analizada (p. 152).

Disefio de investigacion No experimental Transeccional o Transversal

Hernandez (2010) este tipo de disefio reune informacion en tiempo unico (p.154).

3.2Variables y operacionalizacion

Herndndez (2010) La variable puede ser cambiante y estar sujeta a medicion y
observacion. Esta se aplica en personas, objetos, comunidades las cuales obtienen

diferentes valores respecto de la variable referida.

La variable logra un valor en la investigacion cuando se relaciona con otras
variables en una hipotesis o teoria, por ello se le denomina constructos hipotéticos
(p. 105).

Para Hernandez (2010) Operacionalizacién es el conducto de una variable teorica a

indicadores experimentales y medibles (p. 211).
Variable 1: COMPETENCIAS LABORALES
Variable 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Hernandez (2010) Conjunto de personas u objetos quienes seran estudiadas en
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cierta investigacion (p. 174).

En este estudio de investigacién, 66 colaboradores del area de admisién

ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte, Independencia 2018 es la poblacion.

Muestra

Segun Hernandez (2010) la muestra en un proceso cuantitativo es un subgrupo de la
poblacién sobre la cual se reune, es definida con precision y debe ser representativa

de la poblacion (p. 173).

Hernandez (2010) los elementos de la poblacion también pueden ser escogidos en

la muestra (p. 175).

Muestreo Aleatorio Simple

Segun Tamayo (2003) La seleccion es al azar; los individuos de una poblacion
también pueden ser elegidos. Se emplea numeros aleatorio, en caso no se

cumpliera, la muestra es viciada (p.177).

Morales (2012) Formula del tamafio de la muestra probabilistica:
N.Z%.p.q
dZ.(N—1)+Z%p. g

T =

(Ver detalles — Anexos)

Con estos valores se determind:

B (1.96)2 (0.5 x 0.5) 66
~ (0.05)2(66— 1) + (1.96)2(0.5x0.5)

n
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n=57

(Ver detalles — Anexos)

La muestra esta constituida por 57 colaboradores del area de admision ambulatoria

de la Clinica Jesus del Norte, Independencia 2018.

3.4 Técnica e Instrumentos de recoleccidén de datos, validez y confiabilidad

Técnica: Encuesta

Hernandez (2010) Las encuestas para su debida clasificacion son consideradas en
las investigaciones no experimentales transversales o las transeccionales
descriptivas o las correlacionales-causales. Los cuestionarios son utilizados en
entrevistas a personas, medios electrénicos como paginas web, correos, entre otros
(p.159).

Instrumento: Cuestionario.

Segun Hernandez (2010) El cuestionario son preguntas relacionadas a una o mas

variables teniendo coherencia con el planteamiento del problema e hipoétesis (p.217).

El método de Likert son las afirmaciones o rechazos segun a la reaccion de los
participantes (p. 238).

Validez

En la presente investigacion se empled el Juicio de expertos (critica de jueces) como

técnica de validacion:

Dr. Teodoro Carranza Estela, Coordinador Académico Escuela Administracion validé
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el contenido con un 85% de aplicacion.

Dr. Bernardo Cojal Loli, Director Académico Escuela Economia validé el contenido

con un 80% de aplicacion.

Mg. Teresa Gonzales Moncada, Coordinadora Trabajo de Investigacién valido el

contenido con un 85% de aplicacion.

Confiabilidad

Se realiz0 la prueba de Confiabilidad en funcion al coeficiente de alfa de cronbach.

Segun Hernandez (2010) Confiabilidad de un instrumento se define mediante
diversos métodos, refiriéndose al nivel en el cual su uso repetido al mismo sujeto

genera resultados iguales (p. 200).

3.5 Procedimientos
Muestra es de 57 colaboradores, se aplica la técnica Kolmogorov-Smirnov
observando que el sig. de las variables es 0,000 menor que 0,05; por lo que se

concluye que se debera utilizar técnica no paramétrica (Correlacion de Spearman).

3.6 Métodos de andlisis de datos.

Se us6 Programa SPSS version 24, para la validacion y proceso de datos de los
instrumentos aplicados, las tablas y graficos se consiguieron segun a los objetivos
planteados en la investigacion. El método usado para el analisis de datos fue
estadistico.

3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion mantiene seria reserva de informaciéon. Se cuenta con

autorizacién y permisos para realizar esta investigacion.
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V. RESULTADOS

Se presentan las tablas de las distribuciones de frecuencias de variables y

dimensiones para su explicacién correspondiente:

Distribucién de frecuencias:

Tabla 51
Distribucién frecuencia de las competencias laborales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 8 140 140 140

Casli 7 123 123 26,3

nunca

A veces 33 al9 ar 9 64 2

Casi 2 3,0 3,9 ar,7

siempre

Siempre 7 123 12,3 1000

Total af 1000 1000

Interpretacion:

Se muestra las frecuencias absolutas en las opiniones de los encuestados sobre las
competencias laborales, observandose en la categoria “A veces” el 57,9%, y entre
las categorias “casi siempre y siempre” el 15,8%, considerando estas opiniones muy

importantes.
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Figura 1. Categorias de las competencias laborales

Tabla 52

Distribucion de frecuencia de la productividad laboral

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 16 28,1 28,1 2861

Casinunca g 158 158 439

A veces 22 38,0 386 829

Casi 7 123 12,3 947

siempre

Siempre 3 5,3 2,3 1000

Total 57 100,0 1000

Interpretacion:

Se muestra las frecuencias absolutas en las opiniones de los encuestados sobre la
productividad laboral, observandose en la categoria “A veces” el 38,6%, y entre las
categorias “casi siempre y siempre” el 17,6%, considerando estas opiniones muy

importantes.
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Figura 2. Categorias de la productividad laboral

Tabla 53

Estadisticos descriptivos de las dimensiones de las competencias laborales y
productividad laboral

D1 D2 D3 di: dz: d3:
Competencias Competencias Competenci  Factores Factores Factores
Emaocionales Técnicas o as Individuale Grupales Organiza
o sociales especificas Corporativas ] cionales
N Valido 57 57 57 57 57 57
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 2,61 291 2175 2,74 2,93 2,61
Desviacion 1,093 950 1,106 813 1462 1,048

estandar

Interpretacién:
Se muestra la Media y Desviacion estandar en las dimensiones de las competencias
y productividad laboral, pudiéndose observar que los valores de desviacion estandar

son pequefos y muy cercanos, por lo que podemos asumir que las opiniones estan

bastante cercanas y no muy dispersas.
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Tabla 54

Distribucion de frecuencias de las Competencias Emocionales o sociales (D1)

Frecuencia = Porcentaje Porcenta Porcentaje
e valido acumulado
Valido Nunca 6 105 105 105
Casi 15 26,3 26,3 36,8
nunca
A veces 27 47 4 47 4 842
Casi 2 3,9 3,9 87,7
siempre
Siempre 7 12,3 12,3 100,0
Total of 100,0 100,0

Interpretacion:

Se muestra las frecuencias absolutas en las opiniones de los encuestados sobre las
Competencias Emocionales o sociales, observandose en la categoria “A veces” el
47,4%, y entre las categorias “casi siempre y siempre” el 15,8%, considerando estas

opiniones muy importantes.
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Distribucién de frecuencias de las Competencias Técnicas o especificas (D2)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 8 14,0 14,0 14,0
Casi 2 3,9 3,9 175
nunca
A veces 36 63,2 63,2 80,7
Casi 9 15,8 15,8 96,5
siempre
Siempre 2 35 35 1000
Total af 100,0 100,0

Interpretacion:

Se muestra las frecuencias absolutas en las opiniones de los encuestados sobre las

Competencias Técnicas 0 especificas, observandose en la categoria “A veces” el

63,2%, y entre las categorias “casi siempre y siempre” el 19,3%, considerando estas

opiniones muy importantes.
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Tabla 56

Distribucién de frecuencias de las Competencias Corporativas (D3)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Valido Nunca 12 211 211 211
Casi 3 53 5.3 26,3
nunca
A veces 33 279 o979 842
Casi 3] 8,8 8,8 93,0
siempre
Siempre 4 7.0 7.0 100,0
Total 57 1000 100,0

Interpretacién:

Se muestra las frecuencias absolutas en las opiniones de los encuestados sobre las
Competencias Corporativas, observandose en la categoria “A veces” el 57,9%, y
entre las categorias “casi siempre y siempre” el 15,8%, considerando estas opiniones

muy importantes.
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Figura 5. Categorias de las competencias corporativas
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Tabla 57
Distribucién de frecuencias de los factores Individuales (d1)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Valido Nunca 9 8,8 8,8 8,8

Casi 11 19,3 193 261

nunca

A veces 37 64 9 64 9 93,0

Casi 2 3,9 3,9 96,5

siempre

Siempre 2 3.9 3.5 1000

Total a7 1000 100,0

Interpretacion:

Se muestra las frecuencias absolutas en las opiniones de los encuestados sobre
factores Individuales, observandose en la categoria “A veces” el 64,9%, y entre las
categorias “casi siempre y siempre” el 7,0%, considerando estas opiniones poco
importantes.
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Figura 6. Categorias de los factores individuales
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Tabla 58
Distribucién de frecuencias de los factores grupales (d2)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Valido Nunca 14 24 6 24 6 24 6

Casi 9 158 158 40 4

nunca

A veces 12 211 211 614

Casi 11 193 193 80,7

siempre

Siempre 11 19 3 193 1000

Total a7 100,0 1000

Interpretacion:

Se muestra las frecuencias absolutas en las opiniones de los encuestados sobre
factores grupales, observandose en la categoria “A veces” el 21,1%, y entre las
categorias “casi siempre y siempre” el 38,6%, considerando estas opiniones muy

importantes.
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Figura 7. Categorias de los factores grupales
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Tabla 59
Distribucion de frecuencias de los factores organizacionales (d3)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Valido Nunca 9 15,8 15,8 15,8

Casi 16 281 28,1 439

nunca

A veces 23 404 404 84,2

Casi 6 105 10,5 047

siempre

Siempre 3 53 53 1000

Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:
Se muestra las frecuencias absolutas en las opiniones de los encuestados sobre
factores organizacionales, observandose en la categoria “A veces” el 40,4%, y entre

las categorias “casi siempre y siempre” el 15,8%, considerando estas opiniones muy

importantes.
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Figura 8. Categorias de los factores organizacionales
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Analisis de las tablas cruzadas:

Tabla 60
Tabla cruzada productividad laboral * competencias laborales

PRODUCTIVIDAD LABORAL

(Agrupada)
Nunc Casi A Casi )
) Siempre

a nunca veces siempre Total
COMPETENC Nunca Recuento 8 0 0 0 0 8
IAS % del total 14,0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 14,0
LABORALES % %
Casi Recuento 5 0 2 0 0 7

nunca 9% del total 8,8% 0,0% 3,5% 0,0% 0,0% 12,3
%

A Recuento 3 7 20 2 1 33

veces 9% deltotal 5,3% 12,3% 35,1 3,5% 1,8% 57,9
% %

Casi  Recuento 0 0 0 2 0 2

siempr % del total 0,0% 0,0% 0,0% 3,5% 0,0% 3,5%

e

Siemp Recuento 0 2 0 3 2 7

re % del total 0,0% 3,5% 0,0% 5,3% 3,5% 12,3
%

Total Recuento 16 9 22 7 3 57
% del total 28,1 15,8% 38,6 12,3% 5,3% 100,
% % 0%

Interpretacion:

Las competencias laborales y productividad laboral tienen acercamiento como se ve
en la categoria de la escala “siempre” el 5,3%, igualmente en la categoria “casi
siempre” el 12,3% y “a veces” el 35,1%, con la que podemos inferir la relacion directa

entre las variables.
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Tabla 61
Prueba Chi cuadrado de independencia productividad laboral y competencias

laborales

Significacion

asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado 70,2782 16 000
Razon de 64 980 16 000
verosimilitud
Asociacion lineal por 26,851 1 000
lineal
N de casos validos of

a. 68,0 % (22 casillas) se esperd un recuento menorgue 5.
Recuento minimo es 11.

Interpretacion:
La prueba arrojo relacion entre las variables con una significancia asintotica 0,000 <
que 0,05

| - PRODUCTMWIDAD
20 LABORAL
Mhunca
[ Casi nunca
Oa veces
W Casi siempre
Osiempre

Recuento
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0= T T T -
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

COMPETENCIAS LABORALES
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Tabla 62

Figura 9. Categorias de la productividad laboral y competencias

laborales

Tabla cruzada d1factoresindividuales * competencias laborales

COMPETENCIAS LABORALES

Casi A Casi

Nunca nunca veces siempre Siempre Total

dl Nunca Recuento 4 1 0 0 0 5

factores % dentro 80,0% 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0

Individua %

les Casi Recuento 4 1 6 0 0 11

nunca % dentro 36,4% 9,1% 54,5 0,0% 0,0% 100,0

% %

A veces Recuento 0 5 27 0 5 37

% dentro 0,0% 13,5% 73,0 0,0% 13,5% 100,0

% %

Casi Recuento 0 0 0 2 0 2

siempre % dentro 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0

%

Siempr Recuento 0 0 0 0 2 2

e % dentro 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0

%

Total Recuento 8 7 33 2 7 57

% dentro 14,0% 12,3% 57,9 3,5% 12,3% 100,0

% %

Interpretacién:

Las competencias laborales y los factores individuales tienen muy poco

acercamiento, el porcentaje total en la escala “siempre” solo alcanza el 12,3%,

mientras en “A veces” el 57,9%, con la que podemos inferir que aun falta mejorar los

factores individuales.
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Tabla 63
Prueba Chi cuadrado de independencia del factor Individual y competencias

laborales
Significacion
asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado 102 5072 16 000
Razon de verosimilitud a7,399 16 000
Asociacion lineal por 27416 1 000
lineal
N de casos validos o7

a. 86,0% (22 casillas) se esperd un recuento menor que 5.
Recuento minimo es 07.

Interpretacion:
La prueba arrojo relacion entre las variables con una significancia asintotica 0,000 <
que 0,05.
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Figura 10. Categorias de las competencias laborales y los factores individuales.
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Tabla 64
Tabla cruzada d2 factores grupales* competencias laborales

COMPETENCIAS LABORALES

Casi A Casi ) Total
Nunca nunca veces siempre Slempre
d2 Nunca Recuen 8 3 3 0 0 14
Factores to
Grupales % 57,1% 21,4% 21,4% 0,0% 0,0% 100,0
dentro %
Casi Recuen 0 2 7 0 0 9
nunca to
% 0,0% 22,2% 77,8% 0,0% 0,0% 100,0
dentro %
A veces Recuen 0 0 12 0 0 12
to
% 0,0% 0,0% 100,0 0,0% 0,0% 100,0
dentro % %
Casi Recuen 0 2 7 2 0 11
siempre to
% 0,0% 18,2% 63,6% 18,2% 0,0% 100,0
dentro %
Siempr Recuen 0 0 4 0 7 11
e to
% 0,0% 0,0% 36,4% 0,0% 63,6% 100,0
dentro %
Total Recuen 8 7 33 2 7 57
to
% 14,0% 12,3% 57,9% 3,5% 12,3% 100,0
dentro %

Interpretacion:

Las competencias laborales y los factores grupales tienen muy poco acercamiento, el
porcentaje en la escala “siempre” alcanza el 63,6%, en “a veces” 36,4%, con la que
podemos inferir que los factores grupales responden bastante a las competencias

laborales.
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Tabla 65
Prueba Chi cuadrado de independencia del factor grupal y competencias laborales

Significacion

Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado fodf1s 16 000
Razon de verosimilitud 66 249 16 000
Asociacidn lineal por 31,285 1 000
lineal
N de casos validos o7

a. 800% (20 casillas) se esperd un recuento menor que 5.
Recuento minimo es 32.

Interpretacion:

La prueba arrojo la existencia de la relacion entre las variables de estudio, con una

significancia asintética 0,000 < que 0,05.
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Figura 11. Categorias de las competencias laborales y los factores grupales.
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Tabla 66

Tabla cruzada d3 factores organizacionales * competencias laborales

COMPETENCIAS LABORALES

Casi A Casi ) Total
) Siempre
Nunca nunca veces siempre

d3 Factores Nunca Recuen 5 4 0 0 0 9
Organizacion to

ales % 55,6% 44,4% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0

dentro %

Casi Recuen 3 1 10 0 2 16
nunca to

% 18,8% 6,3% 62,5% 0,0% 12,5% 100,0

dentro %

A Recuen 0 0 20 0 3 23
veces to

% 0,0% 0,0% 87,0% 0,0% 13,0% 100,0

dentro %

Casi Recuen 0 2 2 2 0 6
siempr to

e % 0,0% 33,3% 33,3% 33,3% 0,0% 100,0

dentro %

Siemp Recuen 0 0 1 0 2 3
re to

% 0,0% 0,0% 33,3% 0,0% 66,7% 100,0

dentro %

Total Recuen 8 7 33 2 7 57
to

% 14,0% 12,3% 57,9% 3,5% 12,3% 100,0

dentro %

Interpretacién:

Las competencias laborales y los factores organizacionales

tienen bastante

acercamiento, el porcentaje en la escala “siempre” alcanza el 66,7%, en “a veces”

33,3%, con la que podemos inferir que los factores organizacionales responden mas

a las competencias laborales.
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Tabla 67
Prueba Chi cuadrado de independencia de los factores organizacionales y

competencias laborales
Significacion

Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado 64 8552 16 000
Razon de verosimilitud 29123 16 000
Asociacion lineal por 17,604 1 000
lineal
N de casos validos 57

a. 880% (22 casillas) se esperd un recuento menor gue 5.
Recuento minimo es 11.

Interpretacién:
La prueba arrojo la existencia de la relacidén entre las variables de estudio, con una

significancia asintética 0,000 < que 0,05.

| . COMPETENCIAS
0 LABORALES

B Hunca
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O A veces

W Casi siempre
a Siempre

157
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o
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o
3 10 - [35.09%)
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5 [17.54%]

7.02%
: 5 26% 5 26%| [N []
351% 3 51% 3,51%
|1.75%] ]
0= T T T T
MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

d3 Factores Organizacionales

Figura 12. Categorias de las competencias laborales y los factores

organizacionales.

37



Tabla 68 al 71 Coeficiente de correlacion de Spearman (Ver graficos — Anexos)

Contrastacion de las Hipotesis

La prueba de significacion se procedera para determinar si las hipétesis propuestas
son ciertas o falsas:

Hipotesis General

Ho: No hay relacién significativa dentro de las competencias y productividad laboral

del area de admision ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte, Independencia 2018.

Ha: Hay relacion significativa dentro de las competencias y productividad laboral del

area de admisién ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte, Independencia, 2018.

Hipotesis Especificos:
Hipotesis especifico 1
Ho: No hay relacién significativa dentro de las competencias emocionales o sociales

y productividad laboral del area de admision ambulatoria de la Clinica Jesus del
Norte, Independencia 2018.

Ha: Hay relacion significativa dentro de las competencias emocionales o sociales y
productividad laboral del area de admisién ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte,
Independencia, 2018.

Hipo6tesis especifico 2
Ho: No hay relacion significativa dentro de las competencias técnicas o especificas y

productividad laboral del area de admisién ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte,
Independencia 2018.
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Ha: No hay relacion significativa dentro de las competencias técnicas o especificas y
productividad laboral del area de admisién ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte,
Independencia 2018.

Hipo6tesis especifico 3
Ho: No hay relacion significativa dentro de las competencias corporativas y

productividad laboral del area de admision ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte,
Independencia 2018.

Ha: Hay relacion significativa dentro de las competencias corporativas y
productividad laboral del area de admisién ambulatoria de la Clinica Jesus del Norte,
Independencia 2018.
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V. DISCUSION

Discusion de los resultados

Las conclusiones presentan que las competencias y productividad laboral guardan
una buena relacion positiva, observando que los resultados mas criticos es con
respecto a las competencias emocionales o sociales que repercute en la
productividad laboral, basicamente en los factores individuales con bajo porcentaje
de opinién, a comparacion de otras investigaciones como el caso de Carmona
(2016), los resultados obtenidos muestran que hay que reforzar el liderazgo y
progreso de los colaboradores, ya que fueron calificados bajos, tales resultados
fueron motivos para mejorar estas competencias en beneficio de su institucion.
Herrera (2015) en su investigacion muestra como resultado que los colaboradores
en las competencias laborales desarrolladas y aplicadas tienen alto resultado, lo cual
refleja productividad en la organizacion. Indicador Ser tiene calificacion mas alta
donde engloba las actitudes de los colaboradores para la gestion de las funciones
laborales, el indicador saber obtuvo la calificacion mas baja influyendo en los
conocimientos que el colaborador posee para la gestion de sus funciones; en
comparacién en nuestra investigacion, como se puede ver los resultados de las
tablas cruzadas, el total de las opiniones favorables es el 17,6% en “siempre y casi
siempre” resultando de esta manera que los factores individuales, grupales y
organizaciones responden en un nivel promedio a las competencia laborales de la

institucion.

En el caso del analisis de la hipdtesis especifico 1, las competencias laborales
inciden en el resultado de la productividad con respecto a los factores individuales,
presentan una baja opinion, cuyo porcentaje no es representativo, es decir que la
motivacion, satisfaccion laboral, la participacion y el conflicto aun no responden a las
competencias en la organizacion, lo cual se llega a la conclusién, que existe poca
identificacién, compromiso e implicacion en las actividades de la institucion como se

muestra en las tablas cruzadas, solo el 12,3% de las opiniones caen en la categoria
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siempre.

Vasquez (2017) confirm6 que la motivacion intrinseca esta activa en los elementos

estudiados, también identificé que guarda relacion con la productividad laboral.

En el andlisis de la hipotesis especifico 2, las competencias laborales inciden en
el resultado de la productividad con respecto a los factores grupales, presentan un
mayor porcentaje representativo, es decir que las competencias, la participacion y el
liderazgo son caracteristica positiva de la institucion, asi los resultados de las tablas
cruzadas representan el 63,3% en la escala de valoracion siempre, muestra su

cultura organizacional y su liderazgo grupal.

Facho (2017), hace énfasis en sus conclusiones que la Gestion Administrativa fue

decisiva en los colaboradores para conseguir una gran productividad.

En el andlisis de la hipotesis especifico 3, nuestra investigacion ha determinado
gue los factores organizacionales responden mas, como podemos ver en los
resultados de las tablas cruzadas en la cual el 66,7% opina que el clima laboral es
bueno y estan complacidos con el ambiente de trabajo y todo que evidencia la buena
organizacion, de esta manera se concluyé que las competencias laborales inciden

mas en los factores organizacionales.
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VI.  CONCLUSIONES

Los resultados de la contrastacion de la hipotesis general (Coeficiente de
Spearman es 0,700, confiabilidad 95% vy significancia 0,000 menor del 5%) se
concluye que las competencias guardan relacion con la productividad laboral del
area de admision ambulatoria de la clinica Jesus del Norte, Independencia; y que la
relacion entre estas variables es muy probable su dependencia, es decir que las
competencias laborales en 15,8% creciente incide en los cambios favorables de la
productividad laboral en un 40,4% en el factor organizacional, como se observa en

las tablas de la estadistica descriptiva segun las opiniones de los encuestados.

Resultados de la contrastacién de la hipétesis especifico 1, (Coeficiente de
correlacion de Spearman es 0,604, confiabilidad del 95% y significancia 0,000 menor
del 5%) es condicidon suficiente para concluir que las competencias emocionales o
sociales, estan directamente relacionadas con la productividad laboral del area de
admision ambulatoria de la clinica Jesus del Norte, Independencia; y que la relacion
entre estas variables es muy probable su dependencia, es decir que las
competencias emocionales o sociales de alguna manera incide en los cambios
favorables de la productividad laboral, como se observa en las tablas de la
estadistica descriptiva las opiniones crecientes, en competencias emocionales o

sociales en la categoria “casi siempre y siempre” el 15,8%.

Los resultados de la contrastacion de la hipdtesis especifico 2, (Coeficiente de
correlacion de Spearman es 0,522, confiabilidad del 95% y significancia 0,000 menor
del 5%) es condicién suficiente para concluir que las competencias técnicas o
especificas, estan directamente relacionadas con la productividad laboral del area de
admisién ambulatoria de la clinica Jesus del Norte, Independencia; y que la relacién
entre estas variables es muy probable su dependencia, es decir que las
competencias técnicas o especificas de alguna manera incide en los cambios

favorables de la productividad laboral, como se observa en las tablas de la
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estadistica descriptiva las opiniones crecientes de competencias técnicas o

especificas, en la categoria “casi siempre y siempre” el 19,3%.

Los resultados de la contrastaciéon de la hipo6tesis especifico 3, cuyo coeficiente
de correlacion de Spearman es 0,619 con una confiabilidad del 95% y con un valor
de significancia 0,000 menor del 5% es condicion suficiente para concluir que las
competencias corporativas se relacionan con la productividad laboral del area de
admision ambulatoria de la clinica Jesus del Norte, Independencia; y que la relacion
entre estas variables es muy probable su dependencia, es decir que las
competencias corporativas de alguna manera incide en los cambios favorables de la
productividad laboral, como se observa en las tablas de la estadistica descriptiva las
opiniones crecientes de competencias corporativas, en la categoria “casi siempre y

siempre” el 15,8.
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VIl. RECOMENDACIONES

De los resultados descritos en la conclusion de la hipotesis general y de las
tablas descriptivas se sugiere considerar indispensablemente impulsar las
competencias profesionales con el fin de que los conocimientos y aptitudes permitan
mejorar la actividad profesional como competencias emocionales, técnicas y
corporativas, respondan con mayor énfasis en los factores individuales, grupales y

organizacionales en el &rea de admision ambulatoria de la clinica Jesus del Norte.

Los resultados descritos en la conclusién de la hipétesis especifico 1 y las
tablas estadisticos de la productividad laboral consideramos que se debe
continuar impulsando las competencias emocionales o sociales con el fin de que los
conocimientos y aptitudes permitan mejorar la actividad profesional y respondan con
mayor iniciativa, dinamismo y responsabilidad para mejorar la productividad laboral,
cuya preocupacion es mas en el factor individual que porcentualmente (7%) resulto
bajo, para la cual buscar la conexién entre diversos factores, equilibrando recursos

en el area de admision ambulatoria de la clinica Jesus del Norte.

Los resultados descrito en la conclusion de la hipotesis especifico 2 y las
tablas estadisticos de la productividad laboral consideramos que se debe
continuar impulsando las competencias Técnicas o especificas, con respecto a la
experiencia laboral y con buenas relaciones profesionales con el fin de que los
conocimientos y aptitudes permitan mejorar la actividad profesional y como
consecuencia en la mayor la productividad laboral, principalmente en el factor grupal
gue porcentualmente resulto el 21.1%, puedan responder con mayor participacion y

liderazgo en el area de admision ambulatoria de la clinica Jesus del Norte.

Los resultados descrito en la conclusion de la hipotesis especifico 3 y las

tablas estadisticos de la productividad laboral sugerimos impulsar las
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competencias corporativas, en lo que respecta coordinar y relacionarse en la
organizacion y direccion a fin que los conocimientos y aptitudes permitan mejorar la
actividad profesional y como consecuencia en la mayor la productividad laboral,
principalmente en el factor organizacional que porcentualmente resulto el 40,4%, y
puedan responder con un nivel de cultura y buen ambiente organizacional en el area

de admisidon ambulatoria de la clinica Jesus del Norte.

45



REFERENCIAS

Alles, M. (2016). Direccion Estratégica de Recursos Humanos. (2.a ed.). Argentina:

Granica.

Bravo, J. (2014). Productividad basada en la Gestion de Procesos. Santiago de
Chile: Editorial Evolucion S.A. ISBN: 978-956-7604-25-8

Carmona, A. (2016). Competencias Laborales para el personal empleado de una
empresa manufacturera a través de la evaluaciéon de 360° (tesis de licenciatura)
sustentada en la Facultad de Ciencias de la Conducta de la Universidad Autbnoma

del Estado de México.

Carro, R, y Gonzélez, D. (2012). Administracion de las Operaciones: Productividad y

Competitividad. Argentina: Universidad Nacional de Mar del Plata.

Del Pozo, J. (2013). Competencias Profesionales Herramientas de evaluacion: el
portafolios, la rubrica y las pruebas situacionales. (2.a ed.). Madrid: Narcea S.A de
Ediciones. ISBN 978-84-277-1892-0.

Facho, J. (2017). Gestién Administrativa y Productividad Laboral en Trabajadores de
la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion, Municipalidad de Lima (tesis de
maestria) sustentada en la Escuela de Post grado de la Universidad Cesar Vallejo de

Lima, Perda.

Fuentes, S. (2012). Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad en la
delegacion de recursos humanos del organismo judicial en la ciudad de
Quetzaltenango (tesis de licenciatura) sustentada en la Facultad de Humanidades de

la Universidad Rafael Landivar de Guatemala.

46



Garcia, M. (2012). Competencias Laborales: Método para evaluarlas. (1.a ed.).
México: Editorial Trillas. ISBN: 978-607-17-1121-2.

Gutiérrez, H. (2014). Calidad total y productividad. México: Cengage Learning
Editores, S.A, 697 pp. ISBN: 1501011202000-3360.

Hernandez, R, y Fernandez, C. (1998). Metodologia de la Investigacion. México:
McGraw-Hill.

Hernandez, R. (2014). Metodologia de la Investigacion. (6.a.ed). México:
Interamericana Editores. ISBN: 978-1-4562-2396-0.

Herrera, A. (2015). Competencias Laborales en los colaboradores del departamento
de Ventas de Bimbo Centroamérica, Agencia de Huehuetenango (tesis de
licenciatura) sustentada en la Facultad de Humanidades de la Universidad Rafael

Landivar de Guatemala.

Huamani, M. (2017). Competencia Laboral y Compromiso Organizacional por el area
de Recursos Humanos de la Empresa Industrial Textil del Pacifico S.A (tesis de
licenciatura) sustentada en la Escuela Profesional de Administracion de la
Universidad Cesar Vallejo de Lima, Peru.

Ludefa, A. et al. (2007). La formacién por competencias laborales. (2.a ed.). Peru:
CAPLAB.

Marvel, M, Rodriguez, C, y Nufiez, M. (2014). La productividad desde una
perspectiva humana: dimensiones y factores. Vol. 7. Intangible Capital. ISNN: 2014-
3214.

47



Mendenhaill, A, y Reinmuth, E. (1981). Estadistica par administracién y Economia.
(2.a ed.). Madrid.

Murillo, W. (2008). La investigacion cientifica. Consultado el 28 de setiembre de
2018 de http//www.monografias.com/ trabajos15/invest-

cientifica/investcientifica.shtm

Pizarro, M. (2016). Motivacion y productividad laboral en los colaboradores de la
Oficina de Admisién de una Institucién Privada 2016 (tesis de maestria) sustentada

en la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo de Lima, Pera.

Porret, M. (2014). Gestién de personas. (6.a ed.). Espafia: Esic.

Render, B, Heizer, J. (2014). Principios de Administracion de Operaciones. (9.a ed.).
México: Pearson Education. ISBN: 978-607-32-2336-2.

Rojas, E. (2016). Competencias profesionales y desempeifio laboral del personal
administrativo de la sede central instituto nacional penitenciario 2016 (tesis de
maestria) sustentada en la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo de

Lima, Perda.

Tamayo, M. (2003). El proceso de la Investigacion cientifica. (4.a ed.). México:
Editorial Limusa, S.A de C.V Grupo Noriega Editores. ISBN 968-18-5872-7.

Vasquez, M. (2017). Motivacion Intrinseca y Productividad Laboral en los agentes de
la Policia Municipal de Transito en la municipalidad de San Pedro de Sacatepéquez,
San Marcos (Tesis de Licenciatura) sustentada en la Facultad de Humanidades de la

Universidad Rafael Landivar de Guatemala.

48



Velazco, E. (2017). La Competencia Laboral y el Clima Organizacional de la Unidad
de Prestaciones Econdmicas Lima Oeste del Seguro Social de Salud (tesis de
maestria) sustentada en la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo de
Lima, Peru.

Zavaleta, J. (2017). Motivacion y productividad laboral en los trabajadores de las
dependencias policiales del distrito de Nuevo Chimbote 2017 (tesis de maestria)

sustentada en la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo de Lima,
Pera.

49



ANEXOS

Tipos de Competencias

Competencias emocionales o sociales

Llamadas también transversales, son competencias que ciertas personas poseen y
ejercitan en mayor medida que en otras; ello las convierte en mas eficientes en una
situacion determinada. Puede ser el puesto de trabajo, el rol, la responsabilidad, un

conflicto, una quizés una decision, etc.

Entre las competencias que aparecen en una organizacion siempre habra
diferencias de acuerdo a los grados de responsabilidades que asuman los
colaboradores. Existe una lista de competencias cuasi-universales que aparecen en
las organizaciones, de las cuales ellos se encargaran en determinar la importancia y
necesidad de desarrollarlas en su personal. Estas se resumen en 13 competencias

esenciales:

o Iniciativa: Cuando el trabajador se inclina a la accion, se adelanta a los

demaéas. No se abstiene de actuar.

o Dinamismo: La persona tiene energia, se mueve, es agil, no se entretiene.

Tiende a la rapidez.

o Responsabilidad: Un trabajador pone cuidado y atencién. Responde de lo

hecho y resuelve evidencias.

o Capacidad de aprendizaje: El colaborador aprende facilmente. Tiene interés

por adquirir nuevos conocimientos.
o Productividad: La persona tiene buen rendimiento, trabaja eficazmente.

o Flexibilidad: Un trabajador presenta alta adaptabilidad a los cambios de

trabajo. También es flexible en las ideas y en el trato.

o Liderazgo: Solo lo veremos en trabajadores que saben dirigir, motivar y

persuadir a los demas. Organizan, planifican y controlan las actividades.



o Trabajo en equipo: Cuando un trabajador sabe trabajar en grupo, colabora y

se siente comprometido con él. Sabe integrarse.

o Facilidad de comunicacion: Los trabajadores saben transmitir bien, se
hacen entender y consiguen respuestas.

o Habilidad de trato: Los colaboradores de una organizacion mantienen

buenas relaciones y evitan discusiones innecesarias, pero influyen en los demas.

o Deseo de logro: Un trabajador consigue esta competencia siempre que le
guste alcanzar nuevas metas, se siente motivado para ello y lo estimulan las

dificultades.

o Autocontrol: El trabajador tiene tolerancia a la presion. Resiste las

situaciones criticas. Dominio de si mismo.

Competencias Técnicas o Especificas

También llamada competencia no transversal. Son los conocimientos obtenidos a
través del tiempo por la experiencia laboral, la practica y/o centros de formacion.
Estos conocimientos se relacionan directamente con el aspecto productivo de la
organizacion, porque un profesional debe dominar su carrera. La relacion de
competencias que abarca este tipo va ser asignada por cada empresa, pues
dependera de como se adapten o encajen con los perfiles que necesiten. Las

competencias técnicas son:

o Experiencia laboral: Son los conocimientos adquiridos a lo largo de su

carrera profesional.
o Trasciende los limites de la profesion: El trabajador abarca a realizar

funciones que van mas alla de su formacion profesional.

o Relacionarse con la profesién: Es la habilidad que tiene el trabajador para
adaptarse con la actividad que realiza la organizacién con el fin de lograr su maxima

experiencia.



o Profundiza la profesion: El trabajador amplia sus conocimientos teéricos y

practicos, lleva estudios de especializacion.

El desarrollo de la teoria se tom6 como los indicadores para la dimensién de
competencias técnicas. Por lo tanto, se puede decir que un trabajador tendra
competencias técnicas, cuando evidencia el dominio en conocimientos para

desarrollar las funciones que se le estipularon.

Competencias Corporativas

Llamadas también globales. Surgieron de la combinacion entre la tecnologia, los
procesos de produccion y del conocimiento. Es la mezcla de las competencias
sociales mas las técnicas, el personal que muestra estas competencias interviene en
la organizacion, es capaz de dirigir, organizar y aceptar nuevas responsabilidades.

Las competencias corporativas son 03, para el estudio se tom6 como indicadores:

o Participacion: Un trabajador aporta con acciones o iniciativa adelantadas con
la finalidad de participar en el desarrollo de la empresa, mostrando el grado de

compromiso que tienen con la organizacion.

o Capacidad de coordinaciéon y relacion dentro de la organizacion: Es la
manera como todos los trabajadores se relacionan y coordinan para una buena

realizacion de las actividades de la organizacion.

o Capacidad de direccion: Esto se da en cargos de jefaturas, los trabajadores
gue tengan asignado un grupo de personas deberan gestionar diversos recursos
productivos de la empresa con la finalidad de alcanzar los objetivos

organizacionales.

Contar con personal que desarrolle las competencias corporativas, ayudard a
obtener una buena gestion empresarial llegando a convertirse en una ventaja

competitiva, logrando que la empresa se diferencie de su competencia.



Factores de la Productividad:
Factores Individuales

o Motivacion: Se refiere a la energia y el esfuerzo puestos para satisfacer un

deseo 0 meta.

o Satisfaccion Laboral: Es un constructo complejo de definir y frecuentemente

medido como una actitud global de un empleado hacia su trabajo.

o Identificacién, compromiso e implicacién: Son conceptos psicolégicos
considerados como dimensiones de actitudes hacia el trabajo y tienen especial
relevancia para a organizacion ya que influyen en la conducta del individuo y en

consecuencia afectan a la productividad y el desemperio de las organizaciones.

o Competencias: Estan definidas como las caracteristicas intrinsecas de las
personas 0 conjunto de aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos
responsables de producir un rendimiento eficiente en el trabajo y en consecuencia

alcanzar los objetivos de la organizacion.

Factores Grupales

o Cohesidon: Es un constructo multidimensional y dinamico, entendido como el
conjunto de fuerzas que llevan a los individuos a permanecer en grupo y es
importante porque se ha descubierto que esta relacionado con la productividad de
los grupos y equipos de trabajo.

o Participacion: Ha sido conceptualizada de diversas formas, bien como un
modo de comportamiento, o como el resultado de la reconduccién de energia dentro

de la organizacién, y como una estructura institucional.

o Conflicto: Se entiende aquella situacion en las que dos o mas partes estan

desacuerdo entre si.

Factores Organizacionales

o Cultura organizacional: Se entiende al conjunto de patrones de conductas



adquiridas en la organizacion, que son caracteristicas de sus miembros. Incluye los
principios, politicas, procedimientos, valores, esquemas de autoridad vy

responsabilidad, actitud frente a los cambios tecnoldgicos, entre otras.

o Liderazgo: Es responsable de formular el futuro deseado y establecer las
guias para lograrlo, definiendo el marco estratégico del cual se deriva la
planificacion, considerando las caracteristicas del entorno, la actuacién pasada de la
organizacion y sus propositos a futuro, inspirando e influyendo en los individuos y en

los grupos, para alcanzar el éxito.

o Clima organizacional: Es el conjunto de percepciones con relacion a la
politica y procedimientos, formales e informales, que caracteriza a la organizacion e

influye en el comportamiento de las personas.

Organigrama
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| l
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CGastos Secretaria
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Gerencia Administrativa
LUIS ONO HIRATA
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Formula del calculé del tamafio de la muestra probabilistica

N.Z%.p.q
dZ.(N—1)+Z%p.g

j  —

Donde:

z = Desviacion estandar

d = Error de muestreo (0.05)

p = Probabilidad de ocurrencia de casos
q=1-p

N = Tamafio del universo de la poblacion= 66

n = Muestra simple

Valores estadisticos constantes para determinar el tamafio de una muestra

estadisticamente significativa.
z=1.96 (95%)
d = 0.05 (5%)



p = 0.5 (50%)
Aplicando la férmula tenemos:

B (1.96)2 (0.5 x 0.5) 66
~ (0.05)2(66—1) + (1.96)%(0.5 x 0.5)

n

n=57

Resultados Descriptivos

Se presentan las tablas de las distribuciones de frecuencias y las figuras
correspondientes a los estadisticos descriptivos para su explicacion, tanto de las

variables y sus respectivas dimensiones:

Tabla 6
¢Las iniciativas que ejecutan los colaboradores para la mejora en sus
procesos son reconocidas como indicador del desemperio laboral?

Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 12,3 12,3 12,3
Casi nunca 5 8,8 8,8 21,1
A veces 24 42,1 42,1 63,2
Casi 21 36,8 36,8 100,0
siempre
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces” y “Casi siempre” con 42,1% y 36,8% respectivamente, es
decir las opiniones sobre la iniciativa sobre los colaboradores son bien
reconocidas.



¢Las iniciativas que ejecutan los colaboradores para la mejora en sus procesos
son reconocidas como indicador del desempenro laboral?
W nunca
B Casi nunca
O A veces
W Casi siempre

Figura 1. Iniciativa de lo colaboradores
Tabla 7
¢Cuando un suceso o evento del servicio genera mayor inversion de
tiempo, el colaborador informa con claridad a las jefaturas?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Casi nunca 1 1,8 1,8 1,8
A veces 37 64,9 64,9 66,7
Casi 9 15,8 15,8 82,5
siempre
Siempre 10 17,5 17,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces” y “Siempre” con 64,9% y 17,5% respectivamente, es
decir las opiniones sobre la informacién del colaborador sobre un suceso o

evento es bastante apreciable.



¢Cuando un suceso o evento del servicio genera mayor inversion de tiempo, el
colaborador informa con claridad a las jefaturas?
M Casinunca
H A veces

Ocasi siempre
W Siempre

Figura 2. Informacion del colaborador

Tabla 8

¢El cumplimiento de tiempo en las tareas es monitoreada por las
jefaturas?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casi nunca 2 3,5 3,5 3,5
A veces 27 47,4 47,4 50,9
Casi siempre 25 43,9 43,9 94,7
Siempre 3 5,3 5,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:
En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces” y Casi siempre” con 47,4% y 43,9% respectivamente, es

decir las opiniones sobre el monitoreo por las jefaturas son apreciables.



iEl cumplimiento de tiempo en las tareas es monitoreada por las jefaturas?

B Casinunca
H A veces

O casi siempre
M Siempre

Figura 3. Monitoreo del tiempo

Tabla 9
¢La responsabilidad es un valor que se practica en el area, por ello se
cumplen las tareas en los tiempos?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 6 10,5 10,5 10,5
A veces 24 42,1 42,1 52,6
Casi 25 43,9 43,9 96,5
siempre
Siempre 2 3,5 3,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces” y “Casi siempre” con 42,1% y 43,9% respectivamente, es
decir la opinién es buena sobre la responsabilidad para el cumplimiento de las
tareas se practican en la empresa.



iLaresponsabilidad es un valor que se practica en el area, por ello se cumplen
las tareas en los tiempos?
M Casinunca
B A& veces

Ocasi siempre
W siempre

Figura 4. Practica de la responsabilidad

Tabla 10
¢Los colaboradores incrementan su capacidad de aprendizaje ante la
buena gestion de capacitaciones del area de Recursos Humanos?

Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 3 5,3 5,3 5,3

Casi nunca 13 22,8 22,8 28,1

A veces 36 63,2 63,2 91,2

Casi 3 53 53 96,5

siempre

Siempre 2 3,5 3,5 100,0

Total 57 100,0 100,0

Interpretacién:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A vece y Casi nunca” con 63,2% y 22,8% respectivamente, es
decir la opinion muestra que no todos estan de acuerdo que las capacidades
se incrementan por las capacitaciones que se dan en el area de recursos
humanos.



¢Los colaboradores incrementan su capacidad de aprendizaje ante la buena
gestion de capacitaciones del area de Recursos Humanos?

W runca

B Casinunca
O A veces

M Casi siempre
O siempre

Figura 5. Capacidad de aprendizaje por el area de RRHH

Tabla 11
JAnte la necesidad de recursos, la jefatura del area monitorea la
entrega o abastecimiento oportuno?

Porcentaj Porcentaje Porcentaje

Frecuencia e valido acumulado

Valido Nunca 5 8,8 8,8 8,8

Casi nunca 7 12,3 12,3 21,1

A veces 26 45,6 45,6 66,7

Casi 16 28,1 28,1 94,7

siempre

Siempre 3 5,3 5,3 100,0

Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A vece y Casi siempre” con 45,6% y 28,1% respectivamente, es
decir la opinion sobre la entrega oportuno a abastecimiento por el area de
monitoreo es buena su accion.



¢éAnte la necesidad de recursos, la jefatura del area monitorea la entrega o
abastecimiento oportuno?

5,26%

Mhunca

H casinunca
A veces

W Casi siempre
[ siempre

Figura 6. Area de monitoreo y entrega oportuno abastecimiento

Tabla 12
¢La productividad esta garantizada, se cumplen las metas en los tiempos
proyectados?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido Nunca 5 8,8 8,8 8,8
Casi nunca 6 10,5 10,5 19,3
A veces 20 35,1 35,1 54,4
Casi 26 45,6 45,6 100,0
siempre
Total 57 100,0 100,0

Interpretacién:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces” y Casi siempre” con 35,1% y 45,6% respectivamente, es
decir la opinién sobre la productividad para el cumplimiento de las metas en

los tiempos proyectados es muy buena.



¢La productividad esta garantizada, se cumplen las metas en los tiempos
proyectados?

W iunca

M casi nunca
OA veces

M Casi siempre

Figura 7. Productividad y metas en tiempos proyectados

Tabla 13
¢Las metas son objetivas y reales, se previene la precision laboral para
garantizar la productividad?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido Nunca 4 7,0 7,0 7,0
Casi nunca 5 8,8 8,8 15,8
A veces 27 47,4 47,4 63,2
Casi siempre 18 31,6 31,6 94,7
Siempre 3 5,3 5,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi siempre” con 47,4% y 31,6% respectivamente, es
decir la opinién sobre prevencion de las metas para garantizar la productividad
son muy buenas.



:iLas metas son objetivas y reales, se previene la precision laboral para
garantizar la productividad?

=5 26% (7,

W Hunca

[ Casi nunca
A veces

M Casi siempre

O siempre

Figura 8. Prevencion de las metas para garantizar la
productividad

Tabla 14
¢ Los procesos laborales estdn sesgados a un instructivo gerencial,
no hay modificaciones ni cambios en los procesos?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Casinunca 5 8,8 8,8 8,8
A veces 32 56,1 56,1 64,9
Casi 20 35,1 35,1 100,0
siempre
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces” y “casi siempre” con 56,1% y 35,1% respectivamente, es
decir la opinidn sobre que no hay modificacion ni cambios en el proceso
porque los procesos estan sesgados a un instructivo es bastante apreciable.



¢iLos procesos laborales estan sesgados a un instructivo gerencial, no hay
modificaciones ni cambios en los procesos?

Ml casinunca
B & veces
O casi siempre

Figura 9. No modificaciones, cambios en el proceso por un

instructivo sesgado

Tabla 15

¢ El jefe de area da instrucciones claras y concisas; los colaboradores saben qué hacer

después de recibir las instrucciones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 7,0 7,0
Casi nunca 2 3,5 10,5
A veces 46 80,7 91,2
Casi siempre 5 8,8 100,0
Total 57 100,0

Interpretacién:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estdn en la escala de

valoracion “A veces” y Casi siempre” con 80,7% y 8,8% respectivamente, es decir la

opinibn sobre las instrucciones claras y concisas para que los colaboradores

ejecutan son muy buenas dado que su cumplimiento es alto.



¢El jefe de area dainstrucciones claras y concisas; los colaboradores saben
qué hacer después de recibir las instrucciones?
W runca
M Casi nunca
Oa veces
M Casi siempre

Figura 10. Instrucciones claras y concisas para que los
colaboradores

Tabla 16
¢Los lideres de los equipos de trabajo se aseguran que los
colaboradores reciban el crédito por sus contribuciones y logros?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vélido Nunca 4 7,0 7,0 7,0

Casi nunca 3 53 53 12,3

A veces 42 73,7 73,7 86,0

Casi 4 7,0 7,0 93,0

siempre

Siempre 4 7,0 7,0 100,0

Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A vece y Casi siempre” con 73,7% y 7,0% respectivamente, es decir las
opiniones sobre el crédito que reciben los colaboradores es muy buena por parte de
los lideres de los equipos.



iLos lideres de los equipos de trabajo se aseguran que los colaboradores
reciban el credito por sus contribuciones y logros?

B nunca

B casi nunca
O A veces

M Casi siempre
O siempre

Figura 11. Crédito que reciben los colaboradores por sus lideres

Tabla 17
¢ Quiénes lideran los equipos de trabajo son colaboradores
competentes de habilidades reconocidas?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 3 5,3 5,3 5,3
Casi nunca 16 28,1 28,1 33,3
A veces 31 54,4 54,4 87,7
Casi 5 8,8 8,8 96,5
siempre
Siempre 2 3,5 3,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estdn en la escala de
valoracion “A vece y Casi nunca” con 54,4% y 28,1% respectivamente, es decir las
opiniones dicen que no necesariamente los lideres de los equipos son competentes
de habilidad reconocida.



¢Quiénes lideran los equipos de trabajo son colaboradores competentes de
habilidades reconocidas?

Wtiunca

B casi nunca
OA veces

M Casi siempre
Osiempre

Figura 12. Lideres de los equipos son competentes de habilidad
reconocida

Tabla 18

¢El trabajo en equipo es una fortaleza en el area, todos suman
liderazgo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Casinunca 7 12,3 12,3 12,3
A veces 29 50,9 50,9 63,2
Casi 16 28,1 28,1 91,2
siempre
Siempre 5 8,8 8,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A vece y Casi siempre” con 50,9% y 28,1% respectivamente, es
decir las opiniones dicen que el trabajo en equipo, suman el liderazgo del
equipo.



¢El trabajo en equipo es una fortaleza en el area, todos suman liderazgo?

M Casinunca
H A veces
Ocasi siempre
W siempre

Figura 13. El trabajo en equipo, suman el liderazgo del equipo

Tabla 19
¢La comunicacion es una fortaleza en los colaboradores, pues no solo
predomina la fluidez y claridad sino también la integracion de areas?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 16 28,1 28,1 28,1
A veces 32 56,1 56,1 84,2
Casi siempre 5 8,8 8,8 93,0
Siempre 4 7,0 7,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A vece y Casi siempre” con 56,1% y 8,8% respectivamente, es decir las
opiniones dicen que la comunicacion es una fortaleza en la fluidez y claridad e
integracion del area.



¢La comunicacién es una fortaleza en los colaboradores, pues ho solo
predomina la fluidez y claridad sino también la integracion de areas?
M Casinunca
H A veces

O casi siempre
W siempre

Figura 14. La comunicacion es una fortaleza en la fluidez y claridad e
integracion del area

Tabla 20
¢,Dada la naturaleza del servicio brindado, los colaboradores tratan bien a
los usuarios para generar confianza?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 16 28,1 28,1 28,1
A veces 28 49,1 49,1 77,2
Casi siempre 5 8,8 8,8 86,0
Siempre 8 14,0 14,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacién:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A vece y Siempre” con 49,1% y 14,0% respectivamente, es decir las
opiniones dicen que el servicio ofrecido de los colaboradores hacia los usuarios es
bueno generando confianza.



¢ Dada la naturaleza del servicio brindado, los colaboradores tratan bien a los
usuarios para generar confianza?
M Casinunca
B A veces

[ casi siempre
M Siempre

Figura 15. Los colaboradores generando confianza buena al

usuario

Tabla 21
¢Ante situaciones de alto riesgo en los usuarios, los colaboradores han
sido instruidos para ejercer un protocolo orientado hacia la buena atencién?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido Casi nunca 20 35,1 35,1 35,1
A veces 26 45,6 45,6 80,7
Casi siempre 6 10,5 10,5 91,2
Siempre 5 8,8 8,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi Siempre” con 45,6% y 10,5% respectivamente, es
decir las opiniones en buena sobre situaciones de alto riesgo en los usuarios,
los colaboradores han sido instruidos para ejercer un protocolo orientado hacia
la buena atencion.



iAnte situaciones de alto riesgo en los usuarios, los colaboradores han sido
instruidos para ejercer un protocolo orientado hacia la buena atencion?
M Casinunca
H A veces
Ocasi siempre
W sizmpre

Figura 16. Los colaboradores han sido instruidos para una situacion
de riesgo

Tabla 22
¢,Cuando en el ejercicio de las tareas ocurren eventos de panico o alta
tension, el manejo de las emociones de los colaboradores predomina?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Casinunca 21 36,8 36,8 36,8
A veces 29 50,9 50,9 87,7
Casi siempre 7 12,3 12,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi Siempre” con 50,9% y 12,3% respectivamente, es
decir las opiniones son buenas ante eventos de panico o alta tension, se
manejan bien las emociones de los colaboradores.



¢Cuando en el ejercicio de las tareas ocurren eventos de panico o alta tension, el
manejo de las emociones de los colaboradores predomina?
M casinunca
B A veces
Ocasi siempre

Figura 17. Emociones de los colaboradores ante situaciones de
panico

Tabla 23
¢, Si un colaborador evidencia debilidad en el area es rotado a otra?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casi nunca 10 17,5 17,5 17,5
A veces 44 77,2 77,2 94,7
Casi 1 1,8 1,8 96,5
siempre
Siempre 2 3,5 3,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracién “A veces y Casi nunca” con 77,2% y 17,5% respectivamente, es
decir las opiniones no son buenas no cumpliéndose si un colaborador
evidencia debilidad en el area es rotado a otra.



£Siun colaborador evidencia debilidad en el area es rotado a otra?

Figura 18. Colaborador evidencia debilidad en el &rea es rotado
a otra

Tabla 24
¢La experiencia laboral es predominante en la empresa para los

ascensos 0 mejor posicionamiento?

B Casinunca
H A veces

O casi siempre
W siempre

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido Nunca 11 19,3 19,3 19,3
Casi nunca 30 52,6 52,6 71,9
A veces 11 19,3 19,3 91,2
Casi 3 53 53 96,5
siempre
Siempre 2 3,5 3,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estdn en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 19,3% y 52,6% respectivamente, es

decir

las opiniones no son buenas sobre el

posicionamiento con la experiencia laboral.

ascenso o el



éLa experiencia laboral es predominante en la empresa para los ascensos o
mejor posicionamiento?
W runca
B casi nunca
Oa veces
W Casi siempre
O siempre

Figura 19. Ascenso o el mejor posicionamiento con la experiencia

laboral.

Tabla 25
¢ Los colaboradores desempefan tareas en el cargo que se alinea a su perfil
profesional?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 53 53 53
Casi nunca 11 19,3 19,3 24,6
A veces 26 45,6 45,6 70,2
Casi siempre 12 21,1 21,1 91,2
Siempre 5 8,8 8,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi siempre” con 45,6% y 21,1% respectivamente, es
decir las opiniones sobre los colaboradores desempefian tareas en el cargo

gue se alinea a su perfil profesional, son buenas.



¢iLos colaboradores desempefian tareas en el cargo que se alinea a su perfil

profesional?

B nunca

B Casi nunca
O A veces

B Casi siempre
[ Siempre

Figura 20. Desempefio colaborador y su perfil profesional

Tabla 26

,Se gestionan capacitaciones oportunas y pertinentes para la
consolidacion o mejora de las competencias de los colaboradores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 8 14,0 14,0 14,0
Casi nunca 9 15,8 15,8 29,8
A veces 26 45,6 45,6 75,4
Casi 12 21,1 21,1 96,5
siempre
Siempre 2 3,5 3,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estdn en la escala de
valoracion “A veces y Casi siempre” con 45,6% y 21,1% respectivamente, es
decir las opiniones sobre la gestion de las capacitaciones para la mejora de
las competencias de los colaboradores en buena, por lo que se gestiona

oportunamente.



¢ Se gestionan capacitaciones oportunas y pertinentes para la consolidaciéon o
mejora de las competencias de los colaboradores?

W riunca

B casinunca
A veces

M Casi siempre

O siempre

Figura 21. Competencias de los colaboradores y gestidon
oportunamente.

Tabla 27
¢La gerencia gestiona cursos, seminarios por necesidad, en la mejora
del servicio y monitorea el ejercicio de lo aprendido?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 7,0 7,0 7,0
Casi nunca 10 17,5 17,5 24,6
A veces 14 24,6 24,6 49,1
Casi siempre 27 47,4 47,4 96,5
Siempre 2 3,5 3,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi siempre” con 24,6% y 47,4% respectivamente, es
decir las opiniones sobre la gestién de la gerencia sobre seminarios para la
mejora del de servicio es buena, por lo que se monitorea lo aprendido.



¢La gerencia gestiona cursos, seminarios por necesidad, en lamejora del
servicio y monitorea el ejercicio de lo aprendido?

B nunca

[ casi nunca
A veces

W Casi sismpre
O siempre

3,51%|7 02%

Figura 22. Gestion de la gerencia y monitoreo de lo aprendido.

Tabla 28

¢ Los colaboradores de mayor experiencia y de habilidades certificadas
conducen los equipos de trabajo de manera proactiva?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Nunca 8 14,0 14,0 14,0
Casi nunca 4 7,0 7,0 21,1
A veces 38 66,7 66,7 87,7
Casi 7 12,3 12,3 100,0
siempre
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi siempre” con 66,7% y 12,3% respectivamente, es
decir las opiniones sobre la proactividad en el trabajo por los colaboradores de
mayor experiencia es buena, por las habilidades certificadas.



iLos colaboradores de mayor experiencia y de habilidades certificadas
conducen los equipos de trabajo de manera proactiva?

W runca

B casi nunca
O A veces

I Casi siempre

Figura 23. Proactividad en el trabajo por los colaboradores de
mayor experiencia

Tabla 29
¢La capacidad de comunicacion en la organizacion es una fortaleza,
pues se transmiten mensajes claros y oportunos?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Nunca 6 10,5 10,5 10,5

Casi nunca 8 14,0 14,0 24,6

A veces 34 59,6 59,6 84,2

Casi 5 8,8 8,8 93,0

siempre

Siempre 4 7,0 7,0 100,0

Total 57 100,0 100,0

Interpretacién:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 59,6% y 14,0% respectivamente, es
decir las opiniones sobre la capacidad de comunicacién en la organizacion no
es precisamente una fortaleza, pues la opinién dice que solamente el 15,8%



estan de acuerdo que se transmiten mensajes claros y oportunos, durante una
gestiona oportuna.

¢sLa capacidad de comunicacién en la organizacion es una fortaleza, pues se
transmiten mensajes claros y oportunos?

W nunca

M Casinunca
A veces

W Casi siempre

O siempre

Figura 24. La capacidad de comunicacion como una fortaleza

Tabla 30
¢El jefe de area posee las competencias para conducir a los grupos
hacia el logro de resultados en tiempos oportunos?

Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 7 12,3 12,3 12,3
A veces 35 61,4 61,4 73,7
Casi 11 19,3 19,3 93,0
siempre
Siempre 4 7,0 7,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estdn en la escala de
valoracion “A veces y Casi siempre” con 61,4% y 19,3% respectivamente, es decir
las opiniones sobre las competencias para conducir y el logro de los resultados en
tiempos oportunos es buena, porque el 26,3% tiene buena opinion.



¢El jefe de area posee las competencias para conducir a los grupos hacia el
logro de resultados en tiempos oportunos??
M Casinunca
H A veces

O casi siempre
M Siempre

Figura 25. Competencias para conducir y el logro de los resultados en
tiempos oportunos

Tabla 31
¢La motivacion es una fortaleza en el area, se recompensan los logros de
los colaboradores?

Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 7 12,3 12,3 12,3
Casi nunca 6 10,5 10,5 22,8
A veces 42 73,7 73,7 96,5
Casi 2 3,5 3,5 100,0
siempre
Total 57 100,0 100,0

Interpretacién:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracién “A veces y Casi nunca” con 73,7% y 10,5% respectivamente, es decir las
opiniones sobre la motivacion resalta muy poco, el 3,5% solamente opina que se
recompensa los logros de los colaboradores.



iLa motivacion es una fortaleza en el area, se recompensan los logros de los
colaboradores? ;La motivacién es una fortaleza en el area, se recompensan los
logros de los colaboradores?
W runca
B Casinunca
O a veces
M Casi siempre

Figura 26. Motivacién y recompensa a los logros obtenidos.

Tabla 32
S Ante una incidencia de error, los colaboradores reciben el
acompafnamiento de los jefes para la mejora?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Nunca 3 5,3 5,3 5,3
Casi 15 26,3 26,3 31,6
nunca
A veces 37 64,9 64,9 96,5
Siempre 2 3,5 3,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 64,9% y 26,3% respectivamente, es decir las
opiniones sobre el acompafiamiento de los jefes ante una incidencia de error, solo
hay veces que son acudidos y solo dice siempre el 3,5%.



¢Ante unaincidencia de error, los colaboradores reciben el acompariamiento de
los jefes para la mejora?

W runca

M Casinunca
A veces

M siempre

Figura 27. Acompafiamiento de los jefes ante una incidencia de error.

Tabla 33
¢,La productividad lograda por los colaboradores es la planificada?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Casinunca 7 12,3 12,3 12,3
A veces 46 80,7 80,7 93,0
Casi 4 7,0 7,0 100,0
siempre
Total 57 100,0 100,0

Interpretacién:
En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 80,7% y 12,3% respectivamente, es decir las

opiniones sobre la productividad lograda por los colaboradores solo a veces son
planificadas.



éLa productividad lograda por los colaboradores es la planificada?

M casi nunca

B 2 veces

O casi siempre

Figura 28. Produccion lograda por los colaborares.

Tabla 34

¢El tiempo empleado para el desarrollo de tareas es ideal, pues se

pueden cumplir con estas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 6 10,5 10,5 10,5
A veces 47 82,5 82,5 93,0
Casi 2 3,5 3,5 96,5
siempre

Siempre 2 3,5 3,5 100,0

Total 57 100,0 100,0

Interpretacién:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estdn en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 82,5% y 10,5% respectivamente, es decir las

opiniones sobre el tiempo empleado para el desarrollo de tareas no es

completamente ideal, pues con esos tiempos no se pueden cumplir.



iEltiempo empleado para el desarrollo de tareas es ideal, pues se pueden
cumplir con estas?
B casinunca
H A veces
Ocasi siempre
W siempre

Figura 29. Tiempo empleado y cumplimiento de tareas

Tabla 35
¢Los colaboradores evidencian su compromiso e identificacién con la
organizacién al integrarse en actividades de recreacion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Casinunca 28 49,1 49,1 49,1
A veces 26 45,6 45,6 94,7
Casi 3 53 53 100,0
siempre
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 45,6% y 49,1% respectivamente, es decir las
opiniones sobre la evidencia a su compromiso e identificacion con la organizacion no

es buena en las actividades de recreacion.



¢Los colaboradores evidencian su compromiso e identificacién con la
organizacion al integrarse en actividades de recreacion?
M Casi nunca
A& veces
O casi siempre
5,26%]

Figura 30. Compromisos e identificacion en las actividades de

recreacion.

Tabla 36
¢Los colaboradores poseen autonomia en Sus procesos, pues son
habilidosos y capaces?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 8 14,0 14,0 14,0
A veces 38 66,7 66,7 80,7
Casi 11 19,3 19,3 100,0
siempre
Total 57 100,0 100,0

Interpretacién:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi siempre” con 66,7% y 19,3% respectivamente, es decir
las opiniones sobre la autonomia que posee los colaboradores es muy poco, pero

19,3% si piensan que son habilosos capaces.



iLos colaboradores poseen autonomia en sus procesos, pues son habilidosos y
capaces?

M Casinunca
B A veces
O casi siempre

Figura 31. Autonomia que posee los colaboradores y habilidades

capaces.
Tabla 37
¢En el area se practican los valores de respeto y cordialidad entre
todos?
Porcentaj Porcentaje Porcentaje
Frecuencia e vélido acumulado
Vélido Casinunca 25 43,9 43,9 43,9
A veces 23 40,4 40,4 84,2
Casi 5 8,8 8,8 93,0
siempre
Siempre 4 7,0 7,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estdn en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 40,4% y 43,9% respectivamente, es decir las
opiniones sobre la practican los valores de respeto y cordialidad no es buena, dado

gue las opiniones son muy pobres y que solo el 7,0% esta de acuerdo en que si.



(En el area se practican los valores de respeto y cordialidad entre todos?
M casi nunca
A veces

O casi siempre
M Siempre

Figura 32. Practican los valores de respeto y cordialidad.

Tabla 38
¢Ante una ayuda social, los colaboradores se sienten motivados para
aportar mediante el descuento de sus salarios?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 14 24,6 24,6 24,6
Casi nunca 14 24,6 24,6 49,1
A veces 19 33,3 33,3 82,5
Casi 10 17,5 17,5 100,0
siempre
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 33,3% y 24,6% respectivamente, es decir las
opiniones sobre la motivacién para aportar mediante el descuento de sus salarios en
una ayuda social es buena, dado que el 17,5% opinan que siempre estan dispuesto a
colaborar en ayudas sociales.



éAnte una ayuda social, los colaboradores se sienten motivados para aportar
mediante el descuento de sus salarios?
W unca
B Casi nunca
Oa veces
M Casi siempre

Figura 33. Motivaciones para aportar mediante el descuento de sus

salarios

Tabla 39
¢Las tensiones son una limitacion en el area, pues son atendidos
favorablemente sin postergacion?

Frecuenci Porcentaje Porcentaje
a Porcentaje  valido acumulado

Vélido Nunca 8 14,0 14,0 14,0

Casi nunca 15 26,3 26,3 40,4

A veces 24 42,1 42,1 82,5

Casi 10 17,5 17,5 100,0

siempre

Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 42,1% y 26,3% respectivamente, las
opiniones sobre las tensiones son una limitacion en el area, son bajos estas
apreciaciones, pues las opiniones dicen en gran medida que no son atendidos
favorablemente y posiblemente con postergacion, pero una buena parte el 17,5% si
opina bien al respecto.



iLas tensiones son una limitacién en el area, pues son atendidos
favorablemente sin postergacion?
W iunca
B casinunca
A veces
W Casi sismpre

Figura 34. Limitaciones de las tensiones atencion sin postergacion

Tabla 40

¢Los conflictos se previenen por la buena actitud de los lideres del
area: su intervencion es oportuna?

Porcentaj Porcentaje Porcentaje

Frecuencia e valido acumulado
Valido Casinunca 21 36,8 36,8 36,8
A veces 22 38,6 38,6 75,4
Casi 14 24,6 24,6 100,0
siempre
Total 57 100,0 100,0

Interpretacién:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi siempre” con 38,6% y 24,6% respectivamente, las
opiniones son buenas sobre los conflictos se previenen por la buena actitud de los
lideres del area y su intervencion es oportuna.



iLos conflictos se previenen por la buena actitud de los lideres del area: su
intervencion es oportuna?
M Casinunca

H A veces
O casi siempre

Figura 35. La actitud de los lideres y la prevencion de los conflictos

Tabla 41

,Se cuenta con politicas en el area de Recursos Humanos que
establecen los bonos, o recompensan segun el nivel de logros o
resultados?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Véalido Nunca 12 21,1 21,1 21,1
Casi 12 21,1 21,1 42,1
nunca
A veces 33 57,9 57,9 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:
En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 57,9% y 21,1% respectivamente, las
opiniones no son buenas sobre la politica que establece bonos, o recompensas por
los logros obtenidos, como podra ver es desatendida en gran medida los
colaboradores.



¢Se cuenta con politicas en el area de Recursos Humanos que establecen los
bonos, o recompensan segun el nivel de logros o resultados?
W tunca

[ Casi nunca
O A veces

Figura 36. Politica sobre la recompensa de los colaboradores.

Tabla 42

¢cLa empresa promueve convenios educativos para el desarrollo
profesional de sus colaboradores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 17 29,8 29,8 29,8
Casi 26 45,6 45,6 75,4
nunca
A veces 14 24,6 24,6 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacién:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 24,6% y 45,6% respectivamente, las
opiniones no son buenas sobre las promociones y convenios educativos para el
desarrollo profesional de sus colaboradores, es mas esta completamente
desatendida en gran medida los colaboradores.



;La empresa promueve convenios educativos para el desarrollo profesional de
sus colaboradores?
W tunca

[ Casi nunca
Oa veces

Figura 37. Politica sobre promociones y convenios educativos.

Tabla 43
¢La empresa ha implementado procesos de calidad de atencién, para
que el colaborador brinde un buen servicio al paciente?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

valido Nunca 3 5,3 53 5,3

Casi nunca 5 8,8 8,8 14,0

A veces 41 71,9 71,9 86,0

Casi 6 10,5 10,5 96,5

siempre

Siempre 2 3,5 3,5 100,0

Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estdn en la escala de
valoracion “A veces y Casi siempre” con 71,9% y 10,5% respectivamente, es decir
las opiniones sobre la implementacion de procesos de calidad de atencion para que
el colaborador brinde un buen servicio al paciente, son tan buenas, dado que el
14,0% solamente opinan que si se da.



¢Laempresa haimplementado procesos de calidad de atencién, para que el
colaborador brinde un buen servicio al paciente?

W nunca

B Casi nunca
& veces

W Casi siempre
[ siempre

Figura 38. Implementacion de procesos de atencion y buen servicio.

Tabla 44
¢Los lideres del area aprovechan las festividades para homenajear y
agradecer a los colaboradores destacados durante el mes?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Nunca 7 12,3 12,3 12,3
Casi nunca 20 35,1 35,1 47,4
A veces 27 47,4 47,4 94,7
Casi 3 53 53 100,0
siempre
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estdn en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 47,4% y 35,1% respectivamente, es decir las
opiniones sobre los lideres del area aprovechan las festividades para homenajear y
agradecer a los colaboradores destacados durante el mes, son buenas, dado que
solo el 5,3% solamente opinan que si se da.



iLos lideres del area aprovechan las festividades para homenajear y agradecer a
los colaboradores destacados durante el mes?
W runca
B Casinunca
Oa veces
M Casi siempre

Figura 39. Homenaje a los colaboradores destacados.

Tabla 45
¢El clima laboral es una fortaleza en el area, la productividad se logra
por la optimizacion de los tiempos y la mano de obra?

Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 6 10,5 10,5 10,5
A veces 34 59,6 59,6 70,2
Casi 15 26,3 26,3 96,5
siempre
Siempre 2 3,5 3,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacién:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces” y “casi nunca’ con 59,6% y 26,3% respectivamente, las
opiniones son parcialmente buenas sobre si el clima laboral es una fortaleza en el
area y la productividad se logra optimizar en tiempos y mano de obra, el 28,8% si
consideran esta situacion como buena.



&El climalaboral es unafortaleza en el area, la productividad se logra porla
optimizacion de los tiempos y la mano de obra?
W casinunca
E A veces

Ocasi siempre
W siempre

Figura 40. El clima laboral y optimizar en tiempos y mano de obra.

Tabla 46
¢ Existe un sistema de evaluacion del desempefio por parte de la jefatura
del area con transparencia?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1,8 1,8 1,8
Casi nunca 10 17,5 17,5 19,3
A veces 32 56,1 56,1 75,4
Casi 14 24,6 24,6 100,0
siempre
Total 57 100,0 100,0

Interpretacién:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi siempre” con 56,1% y 24,6% respectivamente, es decir
las opiniones sobre si existe un sistema de evaluacion del desempefio por parte de la
jefatura del &rea con transparencia, son buenas.



¢ Existe un sistema de evaluacion del desemperio por parte de |la jefatura del area
con transparencia?

BEnunca

M casi nunca
A veces

M Casi siempre

Figura 41. Sistema de evaluacion del desempefio del colaborador.

Tabla 47
¢Las jefaturas tienen habilidades para establecer relaciones
interpersonales adecuadas en sus equipos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido Casinunca 15 26,3 26,3 26,3
A veces 35 61,4 61,4 87,7
Casi 7 12,3 12,3 100,0
siempre
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estdn en la escala de
valoracion “A veces y Casi siempre” con 61,4% y 12,3% respectivamente, es decir
las opiniones sobre si las jefaturas tienen habilidades para establecer relaciones
interpersonales adecuadas en sus equipos, son parcialmente buenas, solo el 12,3%
sustentan que si tienen habilidades los jefes para esta situacion.



¢Las jefaturas tienen habilidades para establecer relaciones interpersonales
adecuadas en sus equipos?
M casi nunca

H A veces
O casi siempre

Figura 42. Habilidades para establecer relaciones interpersonales.

Tabla 48
¢ Los colaboradores estan complacidos con el ambiente de trabajo, se
evidencia confianza y honestidad?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Nunca 5 8,8 8,8 8,8
Casi nunca 18 31,6 31,6 40,4
A veces 27 47,4 47,4 87,7
Casi 6 10,5 10,5 98,2
siempre
Siempre 1 1,8 1,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estdn en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 47,4% y 31,6% respectivamente, es decir las
opiniones sobre si los colaboradores estan complacidos con el ambiente de trabajo,
no son buenas y no se evidencia confianza y honestidad, dado que solamente el
12,3% opina que si.



iLos colaboradores estan complacidos con el ambiente de trabajo, se evidencia
confianza y honestidad?

Wriunca

M casi nunca
Oa veces

M casi siempre
O siempre

Figura 43. Ambiente de trabajo y confianza y honestidad.

Tabla 49
¢ El sueldo permite cubrir los gastos de las necesidades béasicas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Véalido Nunca 24 42,1 42,1 42,1
Casi nunca 23 40,4 40,4 82,5
A veces 8 14,0 14,0 96,5
Casi 1 1,8 1,8 98,2
siempre
Siempre 1 1,8 1,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estan en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 14,0% y 40,4% respectivamente, es decir las
opiniones sobre si el sueldo permite cubrir los gastos de las necesidades basicas, no
son buenas, dado que solamente el 3,6% opina que si.



Figura 44. Sueldo y necesidades basicas

Tabla 50

iEl sueldo permite cubrir los gastos de las necesidades basicas?

W runca

H casinunca
O A veces

W Casi siempre
O siempre

¢ El horario de trabajo permite realizar actividades personales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido Nunca 23 40,4 40,4 40,4
Casi nunca 22 38,6 38,6 78,9
A veces 10 17,5 17,5 96,5
Casi 1 1,8 1,8 98,2
siempre
Siempre 1 1,8 1,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla observamos que los mayores porcentajes estdn en la escala de
valoracion “A veces y Casi nunca” con 17,5% y 38,6% respectivamente, es decir las
opiniones sobre si el horario de trabajo permite realizar actividades personales, no

son buenas las opiniones, dado que solamente el 3,6% opina que si.



&iEl horario de trabajo permite realizar actividades personales?

W runca

H casi nunca
O A veces

M Casi siempre
O siempre

Figura 45. Horario de trabajo permite realizar actividades personales

Tabla 68
Coeficiente de correlacion de Spearman de las competencias laborales y la

productividad laboral.
COMPETENCIAS  PRODUCTIVIDAD

LABORALES LABORAL
Rho de COMPETENCIAS Coeficiente de correlacion 1,000 ,700™
Spearman  LABORALES Sig. (bilateral) . ,000
N 57 57
PRODUCTIVIDAD  Coeficiente de correlacion ,700" 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 57 57

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

Interpretacion:

De la tabla de resultado el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,700
(correlacion positiva considerable) y con una confiabilidad del 95% el valor de
significancia es 0,000 por lo que se rechaza la hipétesis nula y aceptamos que las
competencias laborales estan directamente relacionadas con la productividad laboral
del area de admision ambulatoria de la clinica Jesus del Norte del distrito de

Independencia; concluyendo de esta manera la relacion la dependencia entre ambas



variables.

Tabla 69
Coeficiente de correlacion de Spearman de las competencias emocionales y la
productividad laboral.

PRODUCTIVIDAD D1 Competencias
LABORAL Emocionales o sociales
Rho de PRODUCTIVIDAD Coeficiente de 1,000 ,604™
Spearman LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 57 57
D1 Competencias Coeficiente de ,604™ 1,000
Emocionales o correlacion
sociales Sig. (bilateral) ,000
N 57 57

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacién:

De la tabla de resultado el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,604
(correlacion positiva considerable) y con una confiabilidad del 95% el valor de
significancia es 0,000 por lo que se rechaza la hipétesis nula y aceptamos que las
competencias emocionales o sociales, estan directamente relacionadas con la
productividad laboral del area de admision ambulatoria de la clinica Jesus del Norte
del distrito de Independencia; concluyendo de esta manera la relacion la

dependencia entre ambas variables.

Tabla 70
Coeficiente de correlacion de Spearman de las competencias técnicas y la

productividad laboral.



PRODUCTIVIDAD D2

LABORAL Competencias
Técnicas o}
especificas
Rho de PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacién 1,000 ,522"
Spearman LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
N 57 57
D2 Competencias Coeficiente de correlacion 522 1,000
Técnicas 0 Sig. (bilateral) ,000
especificas N 57 57

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

De la tabla de resultado el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,522
(correlacion positiva considerable) y con una confiabilidad del 95% el valor de
significancia es 0,000 por lo que se rechaza la hipétesis nula y aceptamos que las
competencias técnicas o especificas, estan directamente relacionadas con la
productividad laboral del area de admision ambulatoria de la clinica Jesus del Norte
del distrito de Independencia; concluyendo de esta manera la relacion la

dependencia entre ambas variables.

Tabla 71
Coeficiente de correlacion de Spearman de las competencias técnicas y la

productividad laboral.

PRODUCTIVIDAD D3

LABORAL Competencias
Corporativas
Rho de PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacién 1,000 ,619"
Spearman  LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
N 57 57
D3 Competencias Coeficiente de correlacion ,619™ 1,000
Corporativas Sig. (bilateral) ,000
N 57 57

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



Interpretacién:

De la tabla de resultado el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,619
(correlacion positiva considerable) y con una confiabilidad del 95% el valor de
significancia es 0,000 por lo que se rechaza la hip6tesis nula y aceptamos que las
competencias corporativas, estan directamente relacionadas con la productividad
laboral del area de admision ambulatoria de la clinica Jesus del Norte del distrito de
Independencia; concluyendo de esta manera la relacion la dependencia entre ambas

variables.



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

TITULO: COMPETENCIAS Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL AREA DE ADMISION AMBULATORIA DE LA CLINICA JESUS DEL NORTE DEL DISTRITO DE
INDEPENDENCIA, 2018.

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION DEFINICION <
VARIABLE - DISENO DE LA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES POSICION ITEMS INVESTIGACION
Iniciativa 1 1
Dinamismo 2,3 2
Responsabilidad 4 1
Capacidad de 5 1
La competencia laboral aprendizaje
se evalu6 a través de Competencias Productividad 6,78 3
los tipos de Emocionales o Hexibiligad d L
Competencia laboral o competencias . sociales Liderazgo _ 10,11 2
SOmEE e mreEsiensl emocionales o sociales, Trabajo en equipo 12,13 2
os pel conpunto de competencias técnicas o Facilidad de 14 1 -
Conocimientosj especificas y comunicacién Finalidad:
Variable 1 capacidades qu)é competencias Habilidad de trato 15 1
- permiten el ejercicio de | SOTPorativas, por lo que Deseo de logro 16 1 Aplicativa
Competencias la actividad profesional se requirio tener Autocontrol 17 1
laborales TG a [ E:aractterclistlcas Experiencia laboral 18,19 2 Tipo:
. . mostrados como i imi
exigencias de la indicadores). con los Competencias Trasciende los !l’mltes 20 1
duccién y el empleo ) Sl Acni de la profesion inti
pro Y P cuales se aplicé un Tecnicas o : Descriptivo
(Porret, 2014, p. 431) - - p i Relacionarse con la
' e : cuestionario con especiticas profesion 21 1 ’
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TITULO: COMPETENCIAS Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL AREA DE ADMISION AMBULATORIA DE LA CLINICA JESUS DEL NORTE DEL DISTRITO DE INDEPENDENCIA,

MATRIZ DE CONSISTENCIA

2018.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Problema General Objetivo General Hipotesis General VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES BNl
INVESTIGACION
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INSTRUMENTOS

Instrumento: Cuestionario de la variable Competencia Laboral
Estimado (a) participante:
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la
obtencién de informacion acerca de las Competencias y Productividad Laboral en la
Institucién donde laboras. La encuesta es andnima; por favor responda con sinceridad.
Instrucciones:
En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristicas acerca de las
Competencias Laborales, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de
respuesta que debes calificar. Responde marcando con una “X” la alternativa elegida,

teniendo en cuenta los siguientes criterios:

1 Nunca 2 Casi Nunca 3 A veces 4 Casi siempre 5 Siempre

Datos Generales:

Edad: Sexo: M F
PREGUNTAS | RESPUESTAS
COMPETENCIAS LABORALES
DIMENSIO | o INDICADORES 1/2]3|4|5
NES
Competen Iniciativa
cias ¢Las iniciativas que ejecutan los colaboradores para la mejora en
emocional 1 | Sus procesos son reconocidas como indicador del desempefio
es o laboral?
sociales

Dinamismo
¢, Cuando un suceso o evento del servicio genera mayor inversion
de tiempo, el colaborador informa con claridad a las jefaturas?

Competen 2

cias = _ _
; ¢ El cumplimiento de tiempo en las tareas es monitoreada por las
emocional 3 |
es o jefaturas?
sociales Responsabilidad

¢La responsabilidad es un valor que se practica en el area, por
ello se cumplen las tareas en los tiempos?




Capacidad de aprendizaje

¢Los colaboradores incrementan su capacidad de aprendizaje

5 | ante la buena gestion de capacitaciones del area de Recursos
Humanos?
Productividad
6 ¢SAnte la necesidad de recursos, la jefatura del area monitorea la
entrega o abastecimiento oportuno?
7 ¢La productividad esta garantizada, se cumplen las metas en los
tiempos proyectados?
8 ¢Las metas son objetivas y reales, se previene la precision
laboral para garantizar la productividad?
Flexibilidad
9 ¢Los procesos laborales estan sesgados a un instructivo
gerencial, no hay modificaciones ni cambios en los procesos?
Liderazgo
(El jefe de area da instrucciones claras y concisas; los
10 colaboradores saben qué hacer después de recibir las
instrucciones?
¢Los lideres de los equipos de trabajo se aseguran que los
11 colaboradores reciban el crédito por sus contribuciones y
logros?
Trabajo en equipo
12 ¢ Quiénes lideran Ios__equipos de t_rabajo son colaboradores
competentes de habilidades reconocidas?
13 ¢EI trabajo en equipo es una fortaleza en el area, todos suman
liderazgo?
Com_peten Facilidad de comunicacion
emglcailznal JLa comuniqacién es una fortal_eza en los coIgporadores, pues no
es o 14 §o|o p;edomlna la fluidez y claridad sino también la integracion de
X areas’
sociales Habilidad de trato
15 ¢Dada _Ia naturaleza.del servicio brinda(_jo, los colaboradores
tratan bien a los usuarios para generar confianza?
Deseo de logro
JAnte situaciones de alto riesgo en los usuarios, los
16 colaboradores han sido instruidos para ejercer un protocolo
orientado hacia la buena atencion?
Autocontrol
¢ Cuando en el ejercicio de las tareas ocurren eventos de panico
17 o alta tensién, el manejo de las emociones de los colaboradores
predomina?
Experiencia laboral
18 ¢Si un colaborador evidencia debilidad en el area es rotado a
otra?
19 |- JLa experienciq Iaborql es predominante en la empresa para los
ascensos 0 mejor posicionamiento?
Competen Trasciende los limites de la profesion
) cias 20 (;I__os colabora(_jores d_esempeﬁan tareas en el cargo que se
técnicas o alinea a su perfil profesional?
especifica Relacionarse con la profesion
S ¢ Se gestionan capacitaciones oportunas y pertinentes para la
21 consolidacion o mejora de las competencias de los
colaboradores?
Profundiza la profesién
¢La gerencia gestiona cursos, seminarios por necesidad, en la
22 | mejora del servicio y monitorea el ejercicio de lo aprendido?




Competen
cias
corporativ
as

Participacién

23

¢Los colaboradores de mayor experiencia y de habilidades
certificadas conducen los equipos de trabajo de manera
proactiva?

Capacidad de coordinacion y relacién dentro de la
organizacion

24

¢La capacidad de comunicaciéon en la organizacion es una
fortaleza, pues se transmiten mensajes claros y oportunos?

Capacidad de direccién

25

¢El jefe de éarea posee las competencias para conducir a los
grupos hacia el logro de resultados en tiempos oportunos?




Instrumento: Cuestionario de la variable Productividad Laboral
Estimado (a) participante:
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la
obtencién de informacion acerca de las Competencias y Productividad Laboral en la
Institucién donde laboras. La encuesta es andnima; por favor responda con sinceridad.
Instrucciones:
En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristicas acerca de las
Competencias Laborales, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de
respuesta que debes calificar. Responde marcando con una “X” la alternativa elegida,

teniendo en cuenta los siguientes criterios:

1 Nunca 2 Casi Nunca 3 A veces 4 Casi siempre 5 Siempre

Datos Generales:

Edad: Sexo: M F
PREGUNTAS [ RESPUESTAS
PRODUCTIVIDAD LABORAL
DIMENSI o
ONES N INDICADORES 112|13/4|5

Motivacion
¢La motivacion es una fortaleza en el area, se recompensan los
1 | logros de los colaboradores? ¢ La motivacion es una fortaleza en el
area, se recompensan los logros de los colaboradores?
JAnte una incidencia de error, los colaboradores reciben el
acompafamiento de los jefes para la mejora?
Satisfaccién laboral

¢,La productividad lograda por los colaboradores es la planificada?
Factores 4 ¢ El tiempo empleado para el desarrollo de tareas es ideal, pues se
Individual pueden cumplir con estas?

es Identificacion, compromiso e implicacion
¢, Los colaboradores evidencian su compromiso e identificacién con

la organizacion al integrarse en actividades de recreacién?
Competencias
6 ¢,Los colaboradores poseen autonomia en sus procesos, pues son
habilidosos y capaces?
Cohesion
7 ¢En el area se practican los valores de respeto y cordialidad entre

todos?




Participacién
8 SAnte una ayuda social, los colaboradores se sienten motivados
para aportar mediante el descuento de sus salarios?
Conflicto
¢Las tensiones son una limitacion en el area, pues son atendidos
favorablemente sin postergacion?

¢Los conflictos se previenen por la buena actitud de los lideres del

area: su intervencion es oportuna?
Cultura Organizacional

¢ Se cuenta con politicas en el area de Recursos Humanos que

11 establecen los bonos, o recompensan segun el nivel de logros o
resultados?

¢La empresa promueve convenios educativos para el desarrollo
profesional de sus colaboradores?

¢La empresa ha implementado procesos de calidad de atencion,
para que el colaborador brinde un buen servicio al paciente?

10

12

Factores 13

Grupales 14 ¢ Los lideres del &rea aprovechan las festividades para homenajear
y agradecer a los colaboradores destacados durante el mes?
15 ¢El clima Iaboral_es una fortale_za en el area, la productividad se
logra por la optimizacion de los tiempos y la mano de obra?
Liderazgo
16 c;Existe un sistema de evaluacién_del desempefio por parte de la
jefatura del area con transparencia?
17 (;L_as jefaturas tienen habilidades para establecer relaciones
interpersonales adecuadas en sus equipos?
Clima Organizacional
Factores 18 ¢ Los colaboradores estan complacidos con el ambiente de trabajo,

Organiza se evidencia confianza y honestidad?
cionales 19 | ¢El sueldo permite cubrir los gastos de las necesidades basicas?
20 | ¢El horario de trabajo permite realizar actividades personales?

RANGO RELACION DEL COEFICIENTE DE CORRELACION

La interpretacion de los valores se ha expresado por diversos autores en escalas, siendo
una de las mas utilizadas la que se presenta a continuacion (Hernandez Sampieri &
Fernandez Collado, 1998):

Grado de relacidon segun coeficiente de correlacion

-0.91 a -1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlaciéon negativa muy fuerte
-0.51 a -0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacién negativa media

-0.01 a -0.10 Correlacién negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media




+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Elaboracion propia, basada en Hernandez Sampieri
& Fernandez Collado, 199



