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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre las
habilidades blandas y el clima organizacional en usuarios internos de un centro
de salud de Duran, 2022. Con este fin, el estudio recurrié a una metodologia de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal y correlacional,
aplicando un muestreo censal en donde se encuestod a 46 trabajadores de este
centro, de los cuales 20 laboraban en consulta externa y 26 en el area de
emergencias. Como técnica para recolectar los datos se utilizé la encuesta,
aplicando la Escala de Habilidades Blandas (20 items) adaptada de Guerrero
(2022), y la Escala de Clima Organizacional (23 items) adaptada de Uribe (2015),
demostrando ambos instrumentos ser validos con un indice de Aiken= 1, y una
confiabilidad excelente con un Omega Mc Donald (w) > 0.90. Los resultados
demostraron que el nivel de habilidades blandas del director se percibe, en su
mayoria, como medio (54.35%), al igual que el clima organizacional (65.22%);
mientras que el nivel de correlacion entre las variables fue trivial, segun un
Coeficiente de Spearman= .083, ademas de arrojar un p-valor= = a (0.05),
aceptando asi la hipoétesis nula, lo que permitié concluir que no existe relacién
directa ni significativa entre las habilidades blandas y el clima organizacional del

centro de salud en Duran.

Palabras clave: Habilidades blandas, clima organizacional, usuario

interno, centro de salud.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
soft skills and the organizational climate in internal users of a health center in
Duran, 2022. To this end, the study used a quantitative approach methodology,
non-experimental, cross-sectional and correlational design. , applying a census
sampling where 46 workers from this center were surveyed, of which 20 worked
in outpatient clinics and 26 in the emergency area. As a technique to collect the
data, the survey was used, applying the Soft Skills Scale (20 items) adapted from
Guerrero (2022), and the Organizational Climate Scale (23 items) adapted from
Uribe (2015), proving both instruments to be valid with an Aiken index= 1, and
excellent reliability with an Omega McDonald (w) > 0.90. The results showed that
the level of soft skills of the director is perceived, for the most part, as medium
(54.35%), as is the organizational climate (65.22%); while the level of correlation
between the variables was trivial, according to a Spearman coefficient=.083, in
addition to yielding a p-value= .582 = a (0.05), thus accepting the null hypothesis,
which allowed us to conclude that there is no direct or significant relationship

between soft skills and the organizational climate of the health center in Durén.

Keywords: Soft skills, organizational climate, internal user, health center.
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l. INTRODUCCION

La Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] (2019) indicé que un clima
positivo en el trabajo, tendrd un impacto favorable en la calidad del empleo,
contribuyendo al bienestar de los trabajadores y al desarrollo eficiente de sus
operaciones. Sin embargo, existen trabajadores en el sector sanitario expuestos
a condiciones que afectan su desempefio, siendo el caso de Estados Unidos en
donde el 79% de los médicos reportaron desgaste profesional antes de la
pandemia de COVID-19 vy, tras la pandemia, este indice pas6é al 93% con
personal agotado emocional y fisicamente, sin recibir apoyo emocional
suficiente, y estar expuestos a una elevada carga laboral que deteriora el clima
organizacional percibido (National Institute for Occupational Safety and Health,
2022). Para corregir este problema, Suan (2022) sefialé que hay instituciones
invirtiendo en el desarrollo de habilidades blandas de sus gerentes, al demostrar

gue existe relacion entre estas habilidades y el clima organizacional.

En América Latina y el Caribe, los trabajadores han tenido que afrontar
disminuciones salariales, mayor estrés en el ejercicio de sus funciones,
sobrecarga laboral, inestabilidad laboral, y otras situaciones que han afectado la
calidad del empleo y, por ende, deterioran el clima organizacional percibido
(Comision Econémica para América Latina y el Caribe [CEPAL], 2021). Segun la
Organizacion de Naciones Unidas [ONU] (2022), entre el 15% al 22% del
personal sanitario de la region presentaron signos de depresion, estrés,
depresion y ansiedad, acompafiada de un mayor desgaste fisico y mental, con
malestar psicologico y pensamientos suicidas, que demostré la importancia de
acciones que mejoren su clima organizacional. Para Galicia et al. (2017), la
mejora en el clima organizacional, puede contribuir al buen desempefio de las

instituciones, permitiendo el alcance de las metas y objetivos trazados.

En Ecuador, el Estado ha venido trabajando para mejorar el clima
organizacional en entidades estatales desde el afio 2013, desarrollando
acciones a partir de los resultados de una encuesta anual a servidores publicos,
en donde se demostro que al afio 2019 el clima percibido se valor6é en 72% vy al
afo 2020 pas6 a 74%, ultimo andlisis presentado (Ministerio del Trabajo en
Ecuador, 2022). Si bien, el clima organizacional registré una leve mejoria en las

instituciones del Estado al afio 2020, no se puede obviar que la pandemia puso
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a prueba a las entidades del sector sanitario, dejando en evidencia una serie de
limitaciones que afectaron su capacidad para atender pacientes y deterioraron el
clima organizacional, tales como insumos insuficientes, sobrecarga laboral, alta

rotacion de personal, mayor estrés, entre otras (Moran, 2020; y Ofate, 2022).

En tal sentido, en la revisidon de la evidencia tedrica y empirica del objeto
de estudio, Bernal et al. (2015) sostienen que un clima organizacional
deteriorado puede traer consigo una serie de consecuencias, principalmente la
entrega de un servicio insatisfactorio a los pacientes que acuden para ser
atendidos en instituciones del sector sanitario. En respuesta a aquello, lograr un
clima organizacional positivo es posible, si los gerentes o directores de una
entidad ponen en practica correctamente sus habilidades blandas, entre ellas el
liderazgo, saber escuchar a su personal, mediar conflictos y negociar (Leal,
2020). Contrario a esto, al realizar una revision del estado del arte sobre el tema,
se evidencié que no existen estudios que evaltan las habilidades blandas de los

directores de instituciones sanitarias y su relacion con el clima organizacional.

Como enfoque en el tema, se observa que dentro de un centro de salud
de Duran existe un deterioro del clima organizacional percibido por los usuarios
internos o trabajadores, demostrando su director técnico habilidades blandas
poco efectivas al momento de propiciar un ambiente de trabajo de calidad, con

un liderazgo que guie a los usuarios internos hacia su maximo desempefio.

Ante la situacién descrita, la formulacion del problema para la presente
investigacion corresponde a ¢,qué relacion existe entre las habilidades blandas y
el clima organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran,
20227, planteando las siguientes preguntas especificas: ¢qué relacion existe
entre la habilidad de liderazgo y el clima organizacional en usuarios internos de
un centro de salud de Duran?; ¢qué relacién existe entre la habilidad de
resolucién de conflictos y el clima organizacional en usuarios internos de un
centro de salud de Duran?; ¢qué relacion existe entre la habilidad de empatia y
el clima organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran?;
¢qué relacion existe entre la habilidad de trabajo en equipo y el clima

organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran?; ¢qué



relacion existe entre la habilidad de comunicacion asertiva y el clima

organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran?

En lo referido a la justificacion teorica, la investigacion aportara nuevo
conocimiento acerca del tema, considerando que existe evidencia tedrica escasa
gue aborde la relacion entre las habilidades blandas y el clima organizacional de
instituciones del sector sanitario, lo cual se demuestra con la revision del estado
del arte. Esta investigacion también resulta conveniente, ante el problema que
representa un deterioro en el clima organizacional de las instituciones, trayendo
consecuencias negativas en el desempefio de los trabajadores y un deterioro en

el servicio que entregan al publico (Berberoglu, 2018).

Lo expuesto, respalda la utilidad practica de la investigacion, que permitira
medir habilidades blandas y el clima organizacional percibido por los usuarios
internos, ayudando a identificar las debilidades que existen en torno a ambas
variables, con la finalidad de obtener informacion empirica que aporte a la toma
de decisiones en un centro de salud de Duran. Adicional a esto, el estudio
también mantiene una justificacidn metodoldgica, al presentar instrumentos para
la medicion de las habilidades blandas y el clima organizacional en instituciones

sanitarias, sirviendo de referencia para futuras investigaciones.

Ante este panorama, se establece como objetivo general: determinar la
relacion entre las habilidades blandas y el clima organizacional en usuarios
internos de un centro de salud de Duran, 2022, planteando los siguientes
objetivos especificos: determinar la relacion entre las habilidades de liderazgo y
el clima organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran;
determinar la relacion entre las habilidades de resolucion de conflictos y el clima
organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran; determinar
la relacion entre las habilidades de empatia y el clima organizacional en usuarios
internos de un centro de salud de Duran; determinar la relacién entre las
habilidades de trabajo en equipo y el clima organizacional en usuarios internos
de un centro de salud de Duran; determinar la relacion entre las habilidades de
comunicacién asertiva y el clima organizacional en usuarios internos de un centro

de salud de Duran.

En cuanto a la hipétesis general de la investigacion, se determina que:



Hi = Existe relacion entre las habilidades blandas y el clima organizacional

en usuarios internos de un centro de salud de Duran, 2022.

Ho = No existe relacién entre las habilidades blandas y el clima

organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran, 2022.
Las hipotesis especificas son:

Hii: Existe relacion entre las habilidades de liderazgo y el clima

organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran.

Hi2: Existe relacion entre las habilidades de resolucion de conflictos y el

clima organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran.

His: Existe relacion entre las habilidades de empatia y el clima

organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran.

His: Existe relacion entre las habilidades de trabajo en equipo y el clima

organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran.

His: Existe relacion entre las habilidades de comunicacion asertiva y el

clima organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran.



. MARCO TEORICO

Se consultaron antecedentes referenciales en un contexto internacional y
nacional. Entre los estudios en un contexto internacional, Quispe (2021) realizé
una investigacion con el objetivo de determinar la relacion entre las habilidades
blandas o sociales, y la satisfaccion laboral que experimentan profesionales de
enfermeria en un hospital de Lima (Perld). La metodologia fue de enfoque
cuantitativo, de tipo basica, disefio no experimental, descriptivo, transversal y
correlacional, tomando como muestra a 108 enfermeras, a quienes se consultd
aplicando como instrumento el cuestionario. Los resultados arrojaron que el
56,5% de consultadas califico las habilidades sociales como regulares, mientras
que su satisfaccion laboral es percibida como baja, por el 63,9%. La investigacion
concluyé demostrando que existe una correlacion positiva alta entre las
variables, segun un coeficiente Rho de Spearman= 0,771, ademas de demostrar

gue dicha relacion fue significativa con un p-valor= 0,00<0,05.

Arrascue (2021) evalu6 como las habilidades gerenciales influyen en el
clima laboral de una institucién hospitalaria de Lima (Peru). La metodologia fue
no experimental, con enfoque cuantitativo, de disefio correlacional y transversal,
usando como instrumento el cuestionario dirigido a una muestra de 52
trabajadores de la salud. Los resultados demostraron que el 55,8% de los
trabajadores calificé las habilidades gerenciales de sus jefes como adecuadas
en un 55,8%, mientras el 83,94% indic6 que el clima debe mejorar. La
investigacion concluyé demostrando que las habilidades gerenciales (Rho de
Pearson= 0,424) y las habilidades interpersonales (Rho de Pearson= 0,479)
tienen una correlacién positiva moderada con el clima organizacional, ademas
de que existe una influencia significativa de estas habilidades en el clima

mencionado (p-valor= 0,00).

De igual manera, Romero (2020) analizé la influencia de las habilidades
gerenciales en el clima laboral de un hospital de Apurimac (Peru). Se aplicé una
metodologia de tipo basica, con enfoque cuantitativo, de disefio no experimental
y correlacional, tomando como instrumento el cuestionario que se aplico a una
muestra de 84 trabajadores. Los resultados, a partir de la estadistica inferencial,
demostraron que las habilidades gerenciales y este clima mantienen una

correlacion positiva moderada, segun un Rho de Spearman= 0,673, al igual que
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las habilidades blandas con un Rho de Spearman= 0,529. El estudio concluyo
que las habilidades gerenciales y las blandas, si influyen en el clima

organizacional, registrando un p-valor= 0,000 para ambos casos.

Asmaa et al. (2019) evaluaron la relacion entre los comportamientos de
liderazgo y el clima organizacional de enfermeras en un hospital de Zagaziq
(Egipto). La metodologia mantuvo un enfoque cuantitativo, de disefio descriptivo
y correlacional, seleccionando a una muestra de 384 enfermeras, a quienes se
consultd usando como instrumento el cuestionario. Los resultados demostraron
gue el 83,9% de los consultados mantuvo una percepcion positiva del liderazgo,
mientras un 81% calificd el clima como positivo. La investigacién concluy6
demostrando que la correlacion entre las variables fue positiva, segun con
coeficiente de regresion lineal= 0,359, y que la relacidon entre el liderazgo y el

clima organizacional fue significativa, arrojando un p-valor= 0,000<0,05.

En la investigacion de Castillo et al. (2019), se evalud la relacion entre el
liderazgo y el clima organizacional en trabajadores de la salud en Huaraz (Perq).
Como metodologia se recurri6 a un disefio no experimental, descriptivo,
transversal y correlacional, dirigiendo dos cuestionarios a una muestra de 88
trabajadores. Los resultados arrojaron que el 50,0% de los consultados califico
el liderazgo directivo como medio, mientras el 68,2% considerd que el clima
organizacional debe mejorar. La investigacion concluyé demostrando que existe
una relacion positiva y significativa entre el liderazgo y el clima organizacional,
segun un coeficiente Rho de Spearman de 0,644 y 0,660 para las dimensiones
del liderazgo (transaccional y transformacional), con un p-valor= 0,000<0,05 en

ambos casos.

Chanya y Dawruang (2017) plantearon como objetivo investigar la
relacion y efecto del clima organizacional en la gestion de conflictos, esto en el
personal de la salud de un municipio de Kranuan (Tailandia). La metodologia fue
de disefio descriptivo y transversal, tomando a una muestra de 155 trabajadores
a quienes se aplicO como instrumento el cuestionario. Los resultados se
centraron en la estadistica inferencial, demostrando que existe una correlacién
positiva de baja a moderada entre las variables, segin un coeficiente Rho de

Pearson de 0,261 a 0,462 en las dimensiones del clima organizacional y la



variable gestion de conflictos; ademas de concluir que el clima organizacional

influye significativamente en la gestion de conflictos (p-valor= 0,001<0,05).

Chanaphol y Sarichpolchai (2017) desarrollaron un estudio con el
propésito de explicar la relacion y el efecto de las habilidades blandas de
liderazgo directivo en el desempefio laboral de una unidad hospitalaria de Khon
Kaen (Tailandia). La metodologia fue de disefio no experimental, descriptivo,
transversal y correlacional, tomando una muestra de 199 trabajadores a quienes
se consultd mediante el instrumento del cuestionario. Los resultados
demostraron que, tanto las habilidades blandas como el desempefio laboral,
lograron una puntuacion alta, con una media de 3,94 y 4,14, respectivamente,
en una escala de Likert de 1-5. La investigacion concluyé demostrando que
existe una relacibn moderadamente positiva entre estas variables, segun una
prueba de regresion multiple= 0,571, y que las habilidades blandas de liderazgo

influyen significativamente en el desempefio laboral (p-valor= 0,001<0,05).

En un contexto nacional, Guerrero (2022), determiné la relacién entre las
habilidades blandas y el desempefio laboral de los trabajadores en un hospital
de Quito. La metodologia fue de disefio no experimental, descriptivo y
correlacional, tomando como muestra a 67 trabajadores, recopilando los datos
mediante el instrumento del cuestionario. Los resultados arrojaron que, en su
mayoria, los consultados calificaron las habilidades blandas y el desempefio
laboral como altos, esto en un 87% y 70% respectivamente. Se concluy6
verificando que las habilidades blandas y el desempefio laboral tienen una
correlacion positiva baja, segun un coeficiente Rho de Spearman= 0,354,
ademas de rechazar la hipétesis alternativa al arrojar un p-valor= 0,060>0,05, lo

que comprueba que la relacidon entre las variables no es significativa.

El estudio de Mogrovejo (2020) tuvo como propésito analizar el clima
organizacional y su influencia en la motivacion de los trabajadores de un hospital
de Salinas. Para esto, se aplico una metodologia de enfoque cuantitativo, con
disefio descriptivo, transversal y correlacional, tomando como muestra a 218
trabajadores a quienes se aplico el instrumento del cuestionario. Los resultados
mostraron que los consultados calificaron el clima organizacional con una media

de 2 puntos, en una escala de 1-4, y que el 70% de los trabajadores no se siente



entusiasmado de laborar en la empresa. La investigacion concluyé demostrando
gue existe una correlacion positiva muy alta entre el clima organizacional y la
motivacion laboral, segun un coeficiente Rho de Pearson= 0,937, comprobando
ademas la relacion significativa entre estas variables con un p-valor=
0,000<0,05.

Palacios et al. (2019), analizaron como el clima laboral se relaciona con
el rendimiento del personal administrativo de los distritos de salud de Manabi-
Ecuador. La metodologia mantuvo un enfoque cuantitativo, de disefio descriptivo
y correlacional, aplicando como instrumento el cuestionario a una muestra de
312 trabajadores. Los resultados se centraron en la estadistica inferencial,
demostrando que existe una correlacion positiva alta entre el clima laboral y el
rendimiento del personal, segun un coeficiente Rho de Spearman=0,870. La
investigacion concluyé que existe una relacion significativa entre estas variables,

estando soportada en un p-valor= 0,000<0,05.

A nivel local, Moran (2022) analizo la relacion del clima organizacional con
la satisfaccion de trabajadores que laboran en el area de emergencia de un
hospital del IESS en Guayaquil. La metodologia recurrié a un disefio descriptivo
transversal, seleccionando como muestra a 45 trabajadores a quienes se aplico
como instrumento el cuestionario. Los resultados, concentrados en la estadistica
inferencial, demostraron que el clima organizacional y la satisfaccion laboral
tienen una correlacién positiva alta, segun un coeficiente Rho de Spearman=
0,0838. La investigacion concluyé al comprobar la hipotesis alternativa, que
sostiene la relacidén significativa entre ambas variables con un p-valor=
0,031<0,05.

A su vez Mero (2021), present0 una investigacion en donde se analiz
como se relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral de una
institucion del seguro social en Duran. La metodologia aplicada fue de enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, descriptivo y correlacional, tomando
como instrumento el cuestionario que se dirigi6 a una muestra de 72
trabajadores. Los resultados permitieron conocer que, tanto el clima
organizacional como el desemperio laboral, tuvieron una calificacion alta con una

media de 4 puntos en una escala de Likert de 1-5. El estudio concluyo



demostrando que existe una correlacion positiva moderada entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, segun un coeficiente Rho de Spearman=
0,55, pero no se logré comprobar que estas variables mantienen una relacion

significativa, al arrojar un p-valor= 0,055>0,05

Descritos los antecedentes, se procedié al planteamiento del enfoque
tedrico que sigue la investigacion. Dicho enfoque es el humanista, siendo aquel
que estudia el significado de las experiencias por parte de personas en
situaciones reales y que ocurren de manera espontanea en la vida cotidiana
(Universidad de la Costa, 2020). Por lo descrito, se mantiene este enfoque
porque se pretende determinar la influencia de las habilidades blandas en el
clima organizacional, a partir de las percepciones de los usuarios internos de un

centro de salud en Duran,

Para el estudio de la variable Habilidades Blandas, es importante definir
en primer lugar qué es una habilidad, siendo descrita por Hiriyappa (2019) como
la capacidad o destreza para hacer bien una tarea, clasificandolas en duras y
blandas. Segun Carbajal (2019) las habilidades duras se refieren al conocimiento
técnico, pero las blandas son aquellas que facilitan la relacién con los demas, y
comprenden la comunicacién, empatia, carisma, el desarrollo de la humildad, la
capacidad de trabajar en equipo, entre otras, de las cuales depende el 85% del

éxito profesional.

Profundizando en las habilidades blandas, para Syah et al. (2020) estas
habilidades no se convierten en habilidades duras y es dificil cuantificarlas. A su
vez, Rodriguez (2020) sefialé que también toman el nombre de habilidades
sociales o interpersonales, conocidas en inglés como soft skil, a las cuales
definen como valores, actitudes y emociones ligadas estrechamente a la
inteligencia emocional, siendo la base para el éxito personal y profesional de una

persona.

Gbomez et al. (2021), definieron a las habilidades blandas como un
conjunto de destrezas que ayudaran a una persona desenvolverse de mejor
manera en sus ambitos de accion, permitiendo su comunicacion asertiva,
desarrollo de habilidades negociadoras, ser lideres en distintos procesos, entre

otras fortalezas que contribuirdn a la productividad de una empresay a la mejora



del clima organizacional. Para Ormefio et al. (2020), estas habilidades se
adquieren en contextos formales e informales, y no se relacionan
especificamente con el trabajo, pero se demuestran al ejecutar las tareas
asignadas, contribuyendo al éxito de las operaciones

En cuanto a los modelos teoricos alineados a estas habilidades, se
encuentra el propuesto por De Los Santos y Cabanillas (2021), quienes
presentaron un modelo de tres dimensiones que comprenden habilidades
blandas esenciales para el éxito personal y profesional de un individuo, mismas
gue una persona reflejara desde su formacion académica y que, posteriormente,
lo ayudara a afrontar su entorno en un contexto laboral para una direccion
efectiva. Comprende: trabajo en equipo, siendo aquel que permite alcanzar
metas y objetivos que tardaran mas tiempo de manera individual, a partir de un
esfuerzo coordinado entre un grupo, considerando como indicadores la
coordinacion, interaccion personal, y la responsabilidad; la comunicacién, siendo
la capacidad de una persona por difundir un mensaje de forma escrita y oral,
abordando aspectos como el proceso comunicativo, y las normas de
comportamiento; y liderazgo, como la influencia de una persona sobre sus
seguidores para el cumplimiento de un fin, en donde se encuentran la

planificacion estratégica, y motivacion del personal.

Mientras tanto, Puello (2018) simplifica un total de 12 habilidades blandas,
en cuatro esenciales que permitirAn a una persona dirigir un proyecto con
efectividad y, de esta manera, desarrollar acciones para la gestion de personas
y grupos: Comunicacion asertiva, definida como la capacidad de intercambiar
instrucciones o informacion con empatia y respeto, abordando la escucha activa,
el lenguaje eficaz, la asertividad, y saber decir no; Negociacion, quedando
plasmada como la habilidad de una persona para lograr acuerdos satisfactorios,
involucrando la solucién de problemas, mediacion, resistencia a la frustracion, y
la proactividad; Trabajo en equipo, que comprende la capacidad de coordinar
esfuerzos hacia el logro de un mismo objetivo, en donde se ubica la construccion
de equipos de trabajo, liderazgo, aprendizaje continuo, trabajo bajo presion, y
autorregulacion; y 4) motivacion, como la capacidad de influir en el
comportamiento de otros, en donde estan las habilidades de empatia, vision

estratégica, y gratificaciones.
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Otro modelo es el presentado por Guerrero (2022), quien disefié una
escala de medicidn a partir de cinco habilidades blandas que los profesionales
deben desarrollar para su desenvolvimiento 6ptimo, y que comprenden: 1)
Liderazgo, como una capacidad para guiar el esfuerzo de los demés hacia el
logro de las metas; 2) resolucion de conflictos, definida como una habilidad que
permite afrontar problemas y resolverlos de manera satisfactoria; 3) empatia,
como la habilidad de ver y entender las cosas desde la perspectiva del otro,
interpretando sus sentimientos y emociones; 4) trabajo en equipo, que
comprende la capacidad para integrar con armonia las actividades, tareas y
responsabilidades para su desarrollo coordinado hacia el logro de objetivos
comunes; y 5) comunicacion asertiva, como la capacidad de enunciar
pensamientos, criterios y juicios sin provocar conflictos o descalificaciones a los

receptores, lo cual propicia una interaccion adecuada entre las personas.

Revisando los modelos antes descritos, para medir la variable Habilidades
Blandas, se toman como dimensiones las planteadas por Guerrero (2022), al
surgir de un andlisis pormenorizado de estas habilidades, y elegir aquellas que,
en su conjunto, para Costello et al. (2021) el trabajo en equipo se sustenta en la
cohesion de los trabajadores para la colaboracion en el desarrollo de las tareas,
disminuyendo el agotamiento individual y los errores, mientras se fomenta un
clima laboral mas saludable. Mientras tanto, Perry et al. (2018), indicaron que la
efectividad del trabajo en equipo dependera de la comunicacion, otra habilidad

blanda que los directivos en los centros de salud deben poseer.

En la habilidad de resolucién de conflictos, Leal (2020) destaco la
importancia de la negociacién, que persigue el logro de acuerdos satisfactorios
que, en las organizaciones, se mantienen en el ambito comercial, laboral y
econdémico, haciendo posible a los gerentes solucionar conflictos de manera
satisfactoria. Segun De La Ossa (2022) esta destreza es la capacidad de una
persona para el manejo de conflictos, evitando que existan consecuencias

negativas, mientras se resuelven las situaciones que lo causan.

En cuanto a la habilidad de empatia, Aliaga (2022) la defini6 como la
competencia que permite a los individuos construir relaciones en su ambiente

social, ayudando a entender a los demas, sus emociones y cOmo piensan, lo que
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facilitara la interaccion. Mientras tanto, Vallejos (2019) indicé que es la capacidad
de una persona de contemplar una situacion desde la perspectiva de otros, a fin

de comprenderlos y ayudarlos al cumplimiento de sus objetivos

Abordando la habilidad de comunicacion asertiva, esta fue definida por
Corrales et al. (2017) como la capacidad de un individuo de expresarse, segun
determinadas situaciones, afiadiendo Lesmes et al. (2020), que tal comunicacion
en distintos contextos se debe realizar de una manera integral, logrando un
didlogo ético que haga valer los derechos del otro. Ademas, Mansour et al.
(2020), sefalaron que la comunicacién asertiva es clave para la efectividad del

trabajo de equipo.

En cuanto a la habilidad de empatia, Aliaga (2022) la defini6 como la
competencia que permite a los individuos construir relaciones en su ambiente
social, ayudando a entender a los demas, sus emociones y cdmo piensan, lo que
facilitara la interaccion. Mientras tanto, Vallejos (2019) indic6 que es la capacidad
de una persona de contemplar una situacion desde la perspectiva de otros, a fin

de comprenderlos y ayudarlos al cumplimiento de sus objetivos

Finalmente, sobre la habilidad de liderazgo, Hiriyappa (2019) la ubicé
como la capacidad de asegurar acciones deseables en otros de forma voluntaria,
sin recurrir a la coaccion, para el logro de un objetivo. A su vez, Aliaga (2022)
indicod que es la habilidad de una persona por influir en el comportamiento de
otros, logrando que se comprometan con los objetivos a nivel individual,

profesional y organizacional.

Alrededor de las habilidades blandas, existe sustento tedrico sobre su
desarrollo en instituciones sanitarias, siendo consideradas tales habilidades
como un requisito fundamental para lograr una labor eficaz de los trabajadores
de la salud (Huamani & Santos, 2021). A su vez, Chanaphol y Sarichpolchai
(2017) sostuvieron que de ellas dependera el éxito o fracaso de una
organizaciéon, demostrando que el desarrollo de las habilidades blandas en los
directores de una institucion sanitaria, tienen relacion con el desempefio de sus

subordinados.

Mientras tanto, Atta y Mohammed (2017) recomendaron que los
trabajadores de la salud, en general, sean formados para el desarrollo de las
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habilidades antes sefialadas, especialmente en la comunicacion y motivacion,
para que incentiven al paciente en su recuperacion y demuestren compromiso
en la satisfaccion de los usuarios, lo cual es caracteristico de trabajadores igual
de motivados por sus jefes.

En cuanto a la variable clima organizacional, Iglesias y Torres (2018)
definieron a este clima como una percepcién y apreciacion de los empleados,
frente a las relaciones entre los trabajadores, aspectos estructurales como
procesos y procedimientos, ademas del ambiente fisico, capaces de influir en el
comportamiento y motivacién del equipo humano. Para Esquivel et al. (2020), el
estudio del clima organizacional es relativamente nuevo y las definiciones suelen
variar entre autores, ubicandolo en su estudio como el ambiente que perciben
los trabajadores en una entidad, y que influird en su satisfaccion, motivacion y

desemperio de sus funciones.

Brito et al. (2020), sefialaron que un clima organizacional o ambiente de
trabajo positivo, permitira que una entidad alcance sus metas, mejorando las
percepciones que tienen los trabajadores, lo cual influird positivamente en su
desempefio y compromiso con la organizacién. Acosta et al. (2002), también
definieron al clima organizacional, quedando establecido como un conjunto de
caracteristicas que se mantienen estables y perduran en el tiempo, expresando
el ambiente humano y la atmdsfera emocional que rodea a los trabajadores,

misma que influird en su satisfacciéon y comportamiento.

Es importante acotar que este clima surge de las percepciones de los
trabajadores sobre las caracteristicas de la organizacion, motivo por el cual se
asocia a la satisfaccion laboral (Acosta et al.,, 2002). Chiang et al. (2008)
coinciden al mencionar que este clima se construye con base en percepciones
de los trabajadores y, por ende, es susceptible de mejorar en la medida que se
intervengan las causas que lo perjudican, ayudando asi a su desempefio y

satisfaccion.

Por lo descrito, Garcia (2009) sostuvo que debe existir compromiso en las
organizaciones para identificar, medir e interpretar el clima organizacional que
perciben los trabajadores, desarrollando acciones que aporten a su excelencia.

Sin embargo, Loaiza et al. (2019) indicaron que no existe un modelo universal
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para medir este clima, y las dimensiones tienden a cambiar segun el contexto de

cada organizacion objeto de analisis.

Un modelo para analizar el clima organizacional es la Escala
Multidimensional de Clima Organizacional EMCO de GoOmez y Vicario,
compuesta de ocho dimensiones o factores que ayudan a su medicion a partir
de las percepciones de un individuo sobre si mismo, sus compafieros y la

organizacion (Uribe, 2015). Estas dimensiones son:

Satisfaccion de los trabajadores: Hace referencia al grado o nivel en el
que los trabajadores perciben que se reconoce su trabajo, se sienten a gusto con
las metas logradas, y perciben que el ambiente es agradable para su

desenvolvimiento.

Autonomia en el trabajo: Mide el grado en el que un trabajador percibe
que tiene independencia y libertad en su puesto, para tomar decisiones sobre

como realizar las tareas asignadas.

Relaciones sociales entre los miembros de la organizacion: Mide en qué
grado perciben los trabajadores que se desenvuelven en un ambiente de

comparferismo, bajo una buena comunicacion y trabajo en equipo.

Unién y apoyo entre los compaferos de trabajo: Mide el nivel de
compromiso, comunicacién e integracion entre los trabajadores, ademas de

coémo se sienten al recibir ayuda o apoyo de sus compaferos.

Consideracién de los directivos: Se mide el grado en el que un trabajador
percibe que sus jefes o superiores le brindan apoyo, y le dan informacion con

amabilidad y respeto.

Beneficios y recompensas: Analiza el grado en el que un trabajador
percibe que la entidad retribuye su trabajo mediante recompensas y estimulos,
tales como bonos, incremento salariales, vacaciones, y demas beneficios

monetarios y no monetarios.

Motivacién y esfuerzo: Se mide en grado en el que los trabajadores son
motivados en una organizacion, en condiciones que les permitan desenvolver su
tarea con efectividad y dando su maximo esfuerzo, con metas claras, razonables

y recursos suficientes para su cumplimiento.
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Liderazgo de directivos: Evallua el grado en el que un trabajador percibe
gue hay una guia responsable, inteligente y alentadora de sus superiores hacia
el logro de los objetivos, ademas de como el don de mando y capacidad para

tomar decisiones afectan al normal desarrollo de sus tareas.

También esta el modelo disefiado por Juan Pablo Ortega, explicado por
Carranza y Martinez (2018), cuyo disefio es aplicable para tener una definicién
clara del clima en una organizacién, siendo una sintesis de las dimensiones de
otros modelos que ayuda a una medicion precisa, objetiva y clara del clima,
logrando su estudio profundo al considerar como se definen los objetivos, la

distribucion de las tareas, entre otras:

Propésitos y Objetivos: Se orienta a medir si los objetivos se encuentran
socializados, tienen un disefio coherente, son razonables, si se comunican los

resultados y el grado en el que los trabajadores participan en su formulacién.

Relaciones entre miembros: Se evalla la calidad de la comunicacion
percibida por el trabajador, tanto con los jefes y entre los comparieros, ademas
del trato interpersonal relacionado con el apoyo y respeto que reciben de su
superior, incluyendo el cobmo se manejan los conflictos, si se resuelven y existe

confianza para mantener un dialogo que permita superarlos.

Estructura y Mecanismos de Soporte de Gestion: Se evalia la
infraestructura y el lugar de trabajo, si resulta cobmodo, agradable y tiene a
disposicion todo lo necesario para trabajar, ademas de considerar la estructura
organizacional, hablando de la organizacion coherente de los cargos,

identificacion de los responsables de las tareas y la organizacion de las areas.

Mecanismos de Apoyo: Evalla el acceso a tecnologias, el cdmo los
equipos aportan al trabajo realizado, y si existe capacitacion para su uso efectivo,
ademas de evaluar la claridad de los procesos, procedimientos y las funciones

en la entidad.

Recompensas: Se evalluan aspectos como la oportunidad de crecimiento
profesional del trabajador, ademas de la posibilidad de ascender, si la
remuneracion percibida es justa, los beneficios adicionales, y el grado en el que

se reconoce su trabajo en la organizacion.
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Liderazgo: Se evalua el grado en el que los trabajadores perciben que sus
supervisores y los directivos son competentes, miden el desempefio de forma

adecuada, conocen los resultados logrados y supervisan las areas.

Revisando cada modelo, se toma como base la EMCO de Gomez y
Vicario al profundizar en aspectos como el liderazgo directivo y la consideracion
que perciben los trabajadores de sus superiores, entre otros aspectos
fundamentales para la medicién del clima organizacional (Uribe, 2015). Como
factores relevantes, Al-A’'wasa (2018) indico que su medicion puede ayudar a
detectar deficiencias en las organizaciones, soportado el desarrollo de mejoras
que garanticen un ambiente laboral mas agradable, que contribuya a la
proactividad de los trabajadores en la resolucion de problemas con creatividad;

sin embargo, esto también dependera la calidad de las relaciones laborales.

Esto se debe a que, si los trabajadores no son alentados a tomar
decisiones, no tienen autonomia, y no sienten confianza en sus superiores,
dificilmente daran a conocer sus ideas y opiniones para resolver problemas con
creatividad (Al-A'wasa, 2018). Para Sotelo y Arrieta (2018), corregir el clima
organizacional es esencial ya que, si es positivo, contribuird a la satisfaccion,
desempeiio y productividad de los trabajadores para el logro de los objetivos de

una entidad, ocurriendo un efecto contrario si el clima se percibe como negativo.

Abordando el clima en instituciones del sector sanitario, Gofii et al. (2015)
sostienen que su medicién es valiosa para formular acciones que mejoren el
ambiente laboral, considerando que un clima negativo traera consecuencias en
la salud y buen desempeiio de los trabajadores, e incluso, en la salud de los
pacientes. Su salud se vera afectada como consecuencia de un servicio poco
efectivo que brindan los profesionales, en un ambiente que no promueve su

satisfaccion laboral (Berberoglu, 2018)

Mientras tanto, un clima organizacional positivo en instituciones sanitarias
aportara al compromiso de los trabajadores y al desempefio organizacional, pero
no se manifestara de inmediato, demandando acciones continuas que permitan

crear y mantener un clima satisfactorio (Woznyj et al., 2018).

En cuanto a la relacion de las habilidades blandas y el clima

organizacional de los trabajadores de una institucion sanitaria, existe sustento
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tedrico escaso que lo demuestre. De la busqueda realizada, se ubico el estudio
de Romero (2020) y Arrascue (2021), en donde se comprueba que las

habilidades gerenciales, entre ellas las blandas, influyen en este clima dentro de
unidades hospitalarias.
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Il. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

La investigacion se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo, por cuanto fue
necesario obtener datos medibles y cuantificables para comprobar la hipotesis
de la investigacion, midiendo si existe relacion entre las habilidades blandas y el
clima organizacional percibido por usuarios internos de un centro de salud de
Durdn (Hernandez & Mendoza, 2018). Segun su finalidad, se trat6 de una
investigacion basica, debido a que aporta con evidencia empirica para el

desarrollo tedrico del fendmeno de estudio (Pereyra, 2020).

En cuanto al disefio de la investigacion, fue no experimental, transversal
y correlacional. El estudio mantuvo un disefio no experimental al no manipular
deliberadamente las variables, permitiendo conocer con precision la realidad
este centro de salud y como las habilidades blandas se relacionan con el clima

organizacional percibido por los usuarios internos (Hernandez et al., 2018)

El estudio también fue de disefio transversal porque se recolectaron
dentro del afio 2022, en un periodo especifico, para responder al objetivo de la
investigacion y comprobar la hipétesis planteada (Guevara et al., 2020). Ademas,
tuvo un disefio correlacional, porque su propésito fue conocer la relacion entre
dos variables, comprobando asi la hipétesis de la investigacion mediante un
procedimiento estadistico (Hernandez & Mendoza, 2018).

Se presenta a continuacion el diagrama que explica el disefio

correlacional:

Figura 1

Diagrama del disefio correlacional en la investigacion
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Nota: Elaboracion propia
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M: Usuarios internos de un centro de salud del canton Duran
O1: Habilidades blandas
02: Clima organizacional
r: Relacion entre las variables
3.2. Variables y operacionalizacion

Teniendo en consideracion que el estudio tuvo un disefio correlacional,

las variables se presentan a continuacion:
Variable 1: Habilidades blandas

Definicion conceptual: Conjunto de destrezas que ayudaran a una
persona desenvolverse de mejor manera en sus ambitos de accion, permitiendo
su comunicacion asertiva, desarrollo de habilidades negociadoras, ser lideres en
distintos procesos, entre otras fortalezas que contribuirdn a la productividad de
una empresa y a la mejora del clima organizacional (Gémez et al., 2021).

Definicion operacional: Medicién de las habilidades blandas del director
de un centro de salud en Duran, a partir de los 20 items de la Escala de Habilidad
Blandas, reactivo tipo Likert.

Dimensiones: Para determinar las dimensiones se tomé el modelo

propuesto por Guerrero (2022), siendo descritas a continuacion:

Dimension de liderazgo: Capacidad para guiar el esfuerzo de los demas

hacia el logro de las metas.

Dimension de resolucion de conflictos: Habilidad que permite afrontar

problemas y resolverlos de manera satisfactoria.

Dimension de empatia: Habilidad de ver y entender las cosas desde la

perspectiva del otro, interpretando sus sentimientos y emociones.

Dimension de trabajo en equipo: Capacidad para integrar con armonia las
actividades, tareas y responsabilidades para su desarrollo coordinado hacia el

logro de objetivos comunes.
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Dimension de comunicacion asertiva: Capacidad de enunciar
pensamientos, criterios y juicios sin provocar conflictos o descalificaciones a los

receptores, lo cual propicia una interaccion adecuada entre las personas.
Escala: Ordinal
Variable 2: Clima organizacional

Definicion conceptual: Percepcion y apreciacion del equipo humano,
frente a las relaciones entre los trabajadores, aspectos estructurales como
procesos y procedimientos, ademas del ambiente fisico, capaces de influir en su

comportamiento y motivacion (Iglesias y Torres, 2018).

Definicion operacional: Medicién del clima organizacional a partir de la
sumatoria de los 23 items de la Escala Multidimensional de Clima Organizacional
EMCO (Uribe, 2015), reactivo tipo Likert.

Dimensiones: Para determinar las dimensiones se tom6 como modelo la
Escala Multidimensional de Clima Organizacional EMCO (Uribe, 2015). Se
excluyo la dimension de liderazgo, debido a que su medicion se efectia en la

escala de habilidades blandas.

Dimension de satisfaccion de los trabajadores: Grado o nivel en el que los
trabajadores perciben que se reconoce su trabajo, se sienten a gusto con las
metas logradas, y perciben que el ambiente es agradable para su

desenvolvimiento.

Dimension de autonomia en el trabajo: Mide el grado en el que un
trabajador percibe que tiene independencia y libertad en su puesto, para tomar

decisiones sobre como realizar las tareas asignadas.

Dimension de relaciones sociales entre los miembros de la organizacion:
Mide en qué grado perciben los trabajadores que se desenvuelven en un

ambiente de comparfierismo, bajo una buena comunicacion y trabajo en equipo.

Dimension de unién y apoyo entre los compafieros de trabajo: Mide el
nivel de compromiso, comunicacion e integracion entre los trabajadores, ademas

de cdmo se sienten al recibir ayuda o apoyo de sus compaferos.
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Dimension de consideracion de los directivos: Mide el grado en el que un
trabajador percibe que sus jefes o superiores le brindan apoyo, y le dan

informacion con amabilidad y respeto.

Dimension de beneficios y recompensas: Grado en el que un trabajador

percibe que la entidad retribuye su trabajo mediante recompensas y estimulos.

Dimension de motivacion y esfuerzo: Grado en el que los trabajadores son
motivados en una organizacién, en condiciones que les permitan desenvolver su
tarea con efectividad y dando su maximo esfuerzo, con metas claras, razonables

y recursos suficientes para su cumplimiento.
Escala: Ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Segun Maldonado (2018) la poblacion hace referencia a todos los
elementos o componentes del objeto de estudio En este estudio, la poblacién
comprendio a los usuarios internos del centro de la salud de Duran, en donde se

registraron un total de 46 trabajadores distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 1.

Trabajadores — usuarios internos del centro de salud en Duran
Area Usuarios internos Aporte %
Consulta externa 20 43,48%
Emergencias 26 56,52%
Total 46 100,00%

Nota: Elaborado a partir del centro de salud de Duran

Para el estudio se trabajo con la técnica censal, que consiste en aplicar
los instrumentos de recoleccion de datos al 100% de los integrantes de la

poblacién que cumplen los criterios de inclusién (Arenal, 2019).

Unidad de analisis: Trabajador asistencial de un centro de salud de Duran

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos
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Para la recoleccion de datos se aplicO la encuesta, una técnica
cuantitativa que permite obtener datos, medibles y cuantificables, para describir

el comportamiento de un fenébmeno, situacioén o problema (Martinez, 2019).

Para la variable 1 habilidades blandas, se tom6 como base el cuestionario
construido por Guerrero (2022), el cual arrojé una alta confiabilidad (Alfa de
Cronbach= 0,862), y validez significativa (Coeficiente de Aiken= 1) mediante el
juicio de tres expertos. Con sus dimensiones se construyé la Escala de
Habilidades Blandas, dando como resultado un instrumento de seis dimensiones

y 20 items.

Dentro de esta escala, se medio la dimensién de liderazgo con cuatro (4)
items, la de resolucién de conflictos con cuatro (4) items, la de empatia con
cuatro (4) items, y la de trabajo en equipo con cuatro (4) items, y la de
comunicacién asertiva con cuatro (4) items, dando como resultado un
instrumento de 20 items. Se recurri6 a una escala ordinal de tipo Likert con
respuestas de 1 a 5 (1= Muy en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Ni de

acuerdo ni en desacuerdo, 4= De acuerdo, y 5= Muy de acuerdo).

A su vez, para la variable 2 clima organizacional se tom6 como base la
Escala Multidimensional de Clima Organizacional EMCO de GOmez y Vicario,
con una alta confiabilidad (Alfa de Cronbach > 0,70) y validez, esta dltima
demostrada a partir de un analisis factorial exploratorio y el andlisis de
ecuaciones estructurales (Uribe, 2015). Asi, se construy6 la Escala de Clima

Organizacional compuesta por 7 dimensiones y 23 items.

Se medio la dimension de satisfaccion de los trabajadores con cuatro (4)
items, la de autonomia en el trabajo con dos (2) items, la de relaciones sociales
entre los miembros de la organizaciéon con dos (2) items, la de union y apoyo
entre los comparieros de trabajo con cinco (5) items, la de consideracion de los
directivos con dos (2) items, la de beneficios y recompensas con tres (3) items,
y la de motivacién y esfuerzo con cinco (5) items. Se recurrira a una escala
ordinal de tipo Likert con respuestas de 1 a 5 (1= Muy en desacuerdo, 2= En
desacuerdo, 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4= De acuerdo, y 5= Muy de

acuerdo).
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Ambos instrumentos fueron validados por medio del coeficiente de Aiken,
participando tres expertos quienes valoraron la claridad, relevancia, y coherencia
de cada item (Soriano, 2014). Los cuestionarios y sus items demostraron ser
véalidos, alcanzando un coeficiente = 0,70 considerando que, tanto en la escala
de habilidades blandas como en la escala de clima organizacional, este

coeficiente fue igual a 1.

Por otra parte, la confiabilidad se determiné a través del coeficiente
omega, realizando una encuesta piloto a 20 usuarios internos de un centro de
salud en Duran. Segun Maese et al. (2016), el instrumento y sus items seran
confiables si el coeficiente es = 0,70. Al calcular este coeficiente se evidencié
gue la confiabilidad de la escala de habilidades blandas (0,932) y de la escala de

clima organizacional (0,982) es excelente.

3.5. Procedimientos

Se analiz6 la evidencia de validez y confiabilidad de los instrumentos.

Se solicitdé la autorizacion formal del distrito de salud del Ecuador, que

sirvié de constancia para realizar el estudio en el centro de salud de Duran.

Se aplicaron los instrumentos a los usuarios internos, quienes otorgaron
el consentimiento informado mediante el formulario virtual en la plataforma

Google Forms.

Al obtener sus respuestas, se descargd una hoja de Excel desde Google

Forms, que contuvo los datos tabulados para su procesamiento y andlisis.

3.6. Métodos de analisis de datos

Los datos se procesaron en el software IBM SPSS. La estadistica
descriptiva comprendié las frecuencias de los datos agrupados en tablas y
gréaficos, mientras que la estadistica inferencial obedecio a los datos que hicieron

posible la comprobacion de la hipétesis general y las especificas.

En cuanto a la estadistica inferencial, la prueba utilizada para la
comprobacion de las hipotesis fue establecida mediante la prueba estadistica de
Kolmogérov-Smirnov. Segun Flores y Flores (2021), esta prueba se utiliza para

muestras superiores a las 30 unidades o elementos, permitiendo elegir la prueba
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paramétrica 0 no paramétrica para la comprobacion de una hipotesis. Dado que
las puntuaciones difieren significativamente de la distribuciéon normal (p<,05), se

aplico el estadigrafo no paramétrico de Coeficiente de rangos de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion se desarrollo siguiendo principios que sustentan
su calidad ética y tienen relacion a los precisados en el informe de Belmont. Entre
estos principios destaco el de beneficencia, sirviendo los hallazgos para tomar
decisiones en un centro de salud de Duran, esto en cuanto a las habilidades
blandas del director técnico y estrategias para mejorar el clima organizacional
percibido. Asi se ayudara a la satisfaccién, compromiso y buen desempefio de

los usuarios internos en dicho centro.

Ademas, se encuentra el principio de no maleficencia, ya que los
participantes del estudio no fueron sometidos a ningun riesgo que pueda afectar
su integridad fisica y psicologica durante la investigacion. Dentro del principio de
justicia, cada participante fue tratado por igual y sin preferencial formar parte de

la investigacion.

A su vez, como parte del principio de autonomia, los usuarios internos no
fueron obligados a formar parte del estudio, participando voluntariamente con la

posibilidad de abandonarlo si lo requerian.
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V. RESULTADOS

Analisis Inferencial

Tabla 2.
Prueba de normalidad de Habilidades blandas y Clima Organizacional en
usuarios internos de un centro de salud de Duran, 2022

K-S

Estadistico gl Sig. (p)
Habilidad Blandas 146 46 .015
Liderazgo .236 46 <.001
Resolucién de conflictos .202 46 <.001
Empatia .164 46 .003
Trabajo en equipo 181 46 .001
Comunicacion asertiva .158 46 .006
Clima Organizacional .158 46 .006
Satisfaccion de los trabajadores 246 46 <.001
Autonomia en el trabajo .286 46 <.001
Relaciones sociales entre los miembros de la 279 46 <.001

organizacion

Union y apoyo entre los compafieros 221 46 <.001
Consideracion de los directivos 184 46 <.001
Beneficios y recompensas .160 46 .005
Motivacion y esfuerzo 151 46 .010

Nota: K-S: Kolmogorov-Smirnov; gl: Grados de libertad; p: Probabilidad de error.
Prueba de Hipdétesis:

Ho: Los datos siguen una distribucion normal

Criterios de decision estadistica

p-valor >a (0.05); se acepta la Ho

p-valor < a (0.05); se rechaza la Ho

Decisién estadistica: Se rechaza Ho

Interpretacion

En la tabla 2, en lo correspondiente al analisis inferencial de la prueba de
normalidad del coeficiente K-S, se logro evidencia que los puntajes obtenidos en
Habilidades blandas y clima organizacional obtuvieron un p-valor < a (0.05), por
tanto se rechaza la HO, y se asume que los datos no siguen una distribucion
normal y, en tal sentido, corresponde aplicar el estadigrafo no paramétrico de

Rho Spearman para medir la correlacion entre las variables de estudio.
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Analisis correlacional

Tabla 3.
Prueba de Rho Spearman entre Habilidades blandas y Clima Organizacional en
usuarios internos de un centro de salud de Durén, 2022

Clima organizacional

Rho 083
Habilidades blandas Sig. bilateral 582
d Trivial
n 46

Nota: Rho: Coeficiente de correlacién de Spearman; d: Tamafio del efecto de Cohen; n:
Tamafio de la muestra
Prueba de Hipotesis

Ho: No existe relacion entre las habilidades blandas y el clima organizacional en usuarios internos
de un centro de salud de Duran, 2022.

Criterios de decision estadistica
p-valor >a (0.05); se acepta la Ho
p-valor < a (0.05); se rechaza la Ho

Decision estadistica: Se acepta la Ho

Interpretacion

En la tabla 3, el andlisis inferencial de la relacion entre las habilidades
blandas y el clima organizacional en usuarios internos de un centro de Salud de
Duran, arroj6 como resultado un p-valor = a (0.05). De esta manera, con base
en la evidencia estadistica se acepta la hipotesis nula, asumiendo que no existe
relacion directa, estadisticamente significativa y tamafio del efecto mediano entre
las variables habilidades blandas y clima organizacional en este centro de salud
(Rho de Spearman=.083; p=.582).

Tabla 4.
Prueba de Rho Spearman entre la dimension de liderazgo y el clima
organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran.

26



Clima organizacional (n=46)

Rho .025
Liderazgo Sig. bilateral 871
d Trivial

Nota: Rho: Coeficiente de correlacién de Spearman; d: Tamafio del efecto de Cohen; n: 46

Tamario de la muestra
Prueba de Hipoétesis

Ho: No existe relacion entre las habilidades de liderazgo y el clima organizacional en usuarios

internos de un centro de salud de Duran.
Criterios de decision estadistica
p-valor >a (0.05); se acepta la Ho
p-valor < a (0.05); se rechaza la Ho

Decision estadistica: Se acepta la Ho
Interpretacion

En la tabla 4, con el analisis inferencial de la relacion entre las habilidades
de liderazgo y el clima organizacional en usuarios internos, se obtuvo como
resultado un p-valor = a (0.05). Por ende, segun la evidencia estadistica, se
acepta la hipétesis nula, asumiendo que no existe relacién directa y
estadisticamente significativa entre las habilidades de liderazgo y este clima en

el centro de salud de Duran (Rho de Spearman=.025; p=.871).

Tabla 5.

Prueba de Rho Spearman entre la dimensién de Resolucién de conflictos y el

clima organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran.
Clima organizacional (n=46)

Resolucion de conflictos Rho .079
Sig. bilateral .603
d Trivial

Nota: Rho: Coeficiente de correlacion de Spearman; d: Tamafio del efecto de Cohen; n:

Tamafo de la muestra

Prueba de Hipoétesis
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Ho: No existe relacion entre las habilidades de resolucion de conflictos y el clima organizacional
en usuarios internos de un centro de salud de Duran.

Criterios de decision estadistica
p-valor >a (0.05); se acepta la Ho
p-valor < a (0.05); se rechaza la Ho

Decision estadistica: Se acepta la Ho

Interpretacion

En la tabla 5, el resultado del analisis inferencial de la relacion entre las
habilidades de resolucién de conflictos y el clima organizacional en usuarios
internos, fue un p-valor = a (0,05). A partir de este resultado, con base en la
evidencia estadistica se acepta la hipétesis nula, asumiendo que no existe
relacion directa ni estadisticamente significativa entre estas habilidades y el

clima organizacional en este centro de salud (Rho de Spearman=.079; p=.603).

Tabla 6.

Prueba de Rho Spearman entre la dimension de Empatia y el clima

organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran.
Clima organizacional (n=46)

Empatia Rho 134
Sig. bilateral 374
d Pequefio

Nota: Rho: Coeficiente de correlacién de Spearman; d: Tamafio del efecto de Cohen; n;
Tamafio de la muestra
Prueba de Hipotesis

Ho: No existe relacion entre las habilidades de empatia y el clima organizacional en usuarios
internos de un centro de salud de Duran.

Criterios de decision estadistica
p-valor >a (0.05); se acepta la Ho
p-valor < a (0.05); se rechaza la Ho

Decision estadistica: Se acepta la Ho

Interpretacion

En la tabla 6, se demuestra que el analisis inferencial de la relacion entre
las habilidades de empatia y el clima organizacional en usuarios internos de un

centro de salud, arrojé como resultado un p-valor = a (0,05). Dicho esto, con base
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en la evidencia estadistica se acepta la hipotesis nula, asumiendo que no existe
relacion directa ni estadisticamente significativa entre las habilidades de empatia

y el clima organizacional (Rho de Spearman=.134; p=.374).

Tabla 7.
Prueba de Rho Spearman entre la dimension de Trabajo en equipo y el clima
organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran.

Clima organizacional (n=46)

Trabajo en equipo Rho 170
Sig. bilateral .258
d Pequefio

Nota: Rho: Coeficiente de correlacién de Spearman; d: Tamafio del efecto de Cohen; n:
Tamafio de la muestra
Prueba de Hipotesis

Ho: No existe relacién entre las habilidades de trabajo en equipo y el clima organizacional en
usuarios internos de un centro de salud de Duran.

Criterios de decision estadistica
p-valor >a (0.05); se acepta la Ho
p-valor < a (0.05); se rechaza la Ho

Decision estadistica: Se acepta la Ho

Interpretacion

En cuanto a la tabla 7, el anadlisis inferencial de la relacién entre las
habilidades de trabajo en equipo y el clima organizacional en usuarios internos
de un centro de Salid de Duran, arrojé como resultado un p-valor = a (0.05). Asi,
con base en la evidencia estadistica se acepta la hipétesis nula, corroborando
gue no existe relacion directa ni estadisticamente significativa entre esta
dimensién y el clima organizacional en usuarios internos del centro de salud

objeto de estudio (Rho de Spearman=.170; p=.258).
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Tabla 8.

Prueba de Rho Spearman entre la dimension de Comunicacion asertiva y el

clima organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran.
Clima organizacional (n=46)

Comunicacioén asertiva Rho .102
Sig. bilateral 498
d Pequefio

Nota: Rho: Coeficiente de correlacion de Spearman; d: Tamafio del efecto de Cohen; n:
Tamafio de la muestra
Prueba de Hipotesis

Ho: No existe relacion entre las habilidades de comunicacion asertiva y el clima organizacional
en usuarios internos de un centro de salud de Duran.

Criterios de decision estadistica
p-valor >a (0.05); se acepta la Ho
p-valor < a (0.05); se rechaza la Ho

Decision estadistica: Se acepta la Ho

Interpretacion

En latabla 8, tras el analisis inferencial de la relacion entre las habilidades
de comunicacion asertiva y el clima organizacional en usuarios internos del
centro de salud evaluado, se obtuvo como resultado un p-valor = a (0,05). Por
ende, con base en la evidencia estadistica se acepta la hipotesis nula,
asumiendo que no existe relacion directa ni estadisticamente significativa entre
las habilidades de comunicacion asertiva y clima organizacional (Rho de
Spearman=.102; p=.498).
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60

Porcentaje

MEDIA,
Nivel de Habilidad Blandas

Figura 2. Niveles de Habilidades blandas en usuarios internos de un centro de

salud de Duran.
Descripcion

La figura 2 se permite observar el nivel de habilidades blandas que los
usuarios internos de un centro de salud en el cantdn Duran perciben de su
director técnico, demostrando una prevalencia en el nivel medio (54.35%),
seguido del nivel alto (32.61%) y el nivel bajo (13.04%). Por lo sefalado, la
mayoria de los usuarios internos de este centro consideran que el director
técnico debe fortalecer sus habilidades blandas, a fin de alcanzar un liderazgo
efectivo, que los conflictos se resuelvan de forma 6ptima, demostrando empatia,
interés en el trabajo en equipo y una comunicacion asertiva hacia sus

subordinados.
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Porcentaje

MEDIA

Niveles de Clima Organizacional

Figura 3. Niveles de Clima organizacional en usuarios internos de un centro de

salud de Duran.
Descripcién

En la figura 3 se muestra la distribucion de niveles de clima organizacional
en el centro de salud del cantén Duran, observando una prevalencia en el nivel
medio (65.22%), seguido del nivel medio (21.74%) y en menor incidencia el nivel
bajo (13.04%). Por lo sefalado, la mayoria de usuarios internos de este centro
no perciben un clima organizacional de calidad, lo que significa que no estan
totalmente satisfechos en su trabajo, que las relaciones sociales deben ser
fortalecidas, al igual que la motivacion, beneficios y recompensas que reciben,

entre otros aspectos que pueden afectar negativamente su desempenio.
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V. DISCUSION

Partiendo del objetivo general de la investigacion, siendo el determinar la
relacion entre las habilidades blandas y el clima organizacional en usuarios
internos de un centro de salud de Duran, los resultados de la estadistica
inferencial demostraron que dicha relacién no existe, aceptando la hipoétesis nula
en funcién de un Rho de Spearman=.08 y un p-valor=.582. Ademas, el nivel de
habilidades blandas del director del centro es percibido, por la mayoria de
trabajadores (54.35%) como medio, seguido de alto (32.61%) y bajo (13.04%);
mientras tanto el clima organizacional que perciben los trabajadores resultd
medio (65.22%), seguido de alto (21.74%) y bajo (13.04%).

En cuanto al analisis inferencial, estos resultados contradicen a los
obtenidos por Arrascue (2021), quien recurrié al cuestionario para medir las
habilidades gerenciales (18 items) y el clima organizacional (12 items) en una
muestra de 52 trabajadores de un centro hospitalario de Lima-Peru,
demostrando que su dimension de habilidades blandas tiene relacién con dicho
clima (Rho de Pearson=.479; p<.05). Del mismo modo, en un centro hospitalario
de Apurimac-Pert, y utilizando el cuestionario en una muestra de 84
trabajadores de la salud para medir las habilidades gerenciales (27 items) y el
clima organizacional (34 items), se demostré6 que las habilidades blandas
también se relacionan directa y significativamente con este clima (Rho de
Pearson= .579; p<.05). Respecto a la estadistica, los resultados de este estudio
difieren con Guerrero (2022), quien aplic6 un cuestionario de 36 items a 67
colaboradores de un Hospital del sur de Quito, demostrando que el 87% de los

consultados calificd las habilidades blandas en un nivel alto.

Por otro lado, coinciden con el estudio de Quispe (2021), desarrollado en
un hospital del Perd en donde participaron 150 profesionales en enfermeria
quienes fueron encuestadas a partir de un cuestionario de 28 items, calificando
en su mayoria (56,5%) las habilidades blandas como regulares. Asimismo,
tienen concordancia con Asmaa et al. (2019) quien aplicoé un cuestionario de 47
items para medir el clima organizacional percibido por 374 enfermeras de
hospitales universitarios de Zagazig en Egipto, quienes mostraron en un 19%
tener una percepcion negativa de este clima. También guardan similitud con el

estudio de Mero (2021) en una clinica del cantén Duran, en donde se midio el
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clima organizacional con un cuestionario de 24 items aplicado a 72 trabajadores,
y que arrojé como resultado una media de 3,79 dentro de una escala de 5 puntos,
demostrando que las respuestas se concentran en un puntaje medio y alto,
ocurriendo de igual manera a Mogrovejo (2020), quien dirigié su estudio a 218
trabajadores de un hospital de Santa Elena para medir este clima con un
cuestionario de 18 items en una escala de 4 puntos, lo que arrojé una media de

2,4, también en un rango medio y alto.

En contraste con la teoria, siendo las habilidades blandas un conjunto de
destrezas que ayudaran a una persona desenvolverse de mejor manera en sus
ambitos de accion (Gomez et al.,, 2021), los datos muestran que estas
habilidades en el director aun no alcanzan la excelencia. Para Chanaphol y
Sarichpolchai (2017) las habilidades blandas en los directores de instituciones
sanitarias contribuiran al buen desempefio de sus subordinados, mientras que
Woznyj et al., (2018) declararon que un buen desempefio laboral también es
propio de un clima organizacional positivo, considerando que el clima es el
ambiente percibido por los trabajadores en una entidad, y que influira en su
satisfaccion, motivacién y en el desempefio de sus funciones (Esquivel et al.,
2020).

Lo antes mencionado en la teoria respalda la idea de que, las habilidades
blandas contribuiran al clima organizacional, lo que se vera reflejado en un buen
desempeiio del trabajador. De igual manera, existen antecedentes que
respaldan que estas habilidades en la gerencia contribuyen al clima laboral de
instituciones sanitarias; sin embargo, no es el caso de este centro de salud, en
donde no es evidenciable tal relacion y, tanto estas habilidades como el clima,
no alcanzan la excelencia. Esto no resta importancia a las habilidades blandas,

ya que existe sustento valido de sus beneficios en las instituciones sanitarias.

Sin embargo, para el fortalecimiento del clima laboral, es conveniente
identificar qué aspectos resultan desfavorables y asi decidir qué acciones
desarrollar basada en esa informacion. Por ejemplo, las puntuaciones mas bajas
en cuanto al clima organizacional se encuentran en los beneficios y
recompensas, en donde el 80% en promedio dio una calificacién por debajo de

cuatro en sus items, seguido de la motivacion y esfuerzo con un 78%. Es decir
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que, la mayoria de los trabajadores, percibe que no esta siendo realmente
motivado por su esfuerzo y que, los beneficios y recompensas recibidas, no

cumplen sus expectativas, influyendo negativamente en este clima.

Asi, las primeras intervenciones en cuanto al clima organizacional deben
centrarse en incrementar los niveles de motivaciéon, ademas de mejorar los
beneficios y recompensas para los trabajadores de tal manera que cumplan sus
expectativas. Sin embargo, hay que tener en cuenta lo descrito por Woznyj et al.
(2018), dejando en evidencia que las estrategias para mejorar este clima no
tienen un resultado inmediato, necesitando de acciones continuas que permitan

crear y mantener un clima satisfactorio

En cuanto al primer objetivo especifico, siendo el determinar la relacién
entre las habilidades de liderazgo y el clima organizacional, los resultados del
andlisis inferencial demuestran que las habilidades de liderazgo no tienen
relacion directa y estadisticamente significativa con el clima organizacional (Rho
de Spearman=.025; p=.871), lo que significa que una mejora en el liderazgo del
director no contribuird al clima percibido, a pesar que solo un 32% de los

trabajadores en promedio califica esta dimension con puntuaciones favorables
(4y5).

Estos resultados difieren a los obtenidos por Castillo et al. (2019) en un
estudio realizado a 88 trabajadores de un centro de salud en Perq, a partir de un
cuestionario, cuyo resultado demostré que el liderazgo tiene una relacion directa
y estadisticamente significativa con el clima organizacional (Rho de Spearman
<.70; p-valor<.05). Del mismo modo, Chanaphol y Sarichpolchai (2017) en su
estudio a 199 trabajadores de un centro hospitalario de Tailandia, sefialaron que
existe relacion entre las habilidades de liderazgo y el clima (Rho= 0,571; p-
valor<0,05), alcanzando estas habilidades una puntuacion satisfactoria con una
media de 3,94 sobre 5.

Al contrastar los resultados con la teoria, teniendo en cuenta que el
liderazgo es la capacidad de asegurar acciones deseables en otros para el logro
de un objetivo (Hiriyappa, 2019), se debe destacar que Uribe (2015) ubica al
liderazgo de los directivos como una dimension del clima organizacional,

sintiendo los trabajadores que son guiados correctamente hacia las metas y que
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tienen un jefe comprometido, lo que ayudarad a que se comprometan con sus
metas. Incluso Aliaga (2022) sostiene que las habilidades del liderazgo fomentan

el compromiso del trabajador.

Dicho esto, si bien existe nocién de que, en efecto, estas habilidades
contribuiran a generar un ambiente o clima organizacional positivo en el trabajo
mediante la guia excepcional de los directivos al equipo humano a dar su maximo
esfuerzo, los resultados de este estudio se alejan de este escenario; sin
embargo, esto no descarta la necesidad de mejorar estas habilidades en
aspectos como la toma de decisiones, compromiso, responsabilidad y capacidad

del director al momento de guiar a sus subordinados.

Pasando al segundo objetivo especifico, enfocado a determinar la relaciéon
entre las habilidades de resolucién de conflictos y el clima organizacional, la
estadistica inferencial demostré que, en este estudio, no existe relacion directa
ni estadisticamente significativa entre las habilidades mencionadas con dicho
clima (Rho de Spearman=.079; p=.603), por ende, una mejora en una variable
no contribuird al fortalecimiento de la segunda; ademas, un promedio del 38%
de los trabajadores dio puntuaciones satisfactorias a los items de esta
dimension, significando que el restante no respalda la capacidad del director en

resolver conflictos.

Estos resultados difieren un poco de los obtenidos por Quispe (2021), en
donde solo un 22,2% califico estas habilidades como buena, y el restante entre
regular y mala. Sin embargo, en la teoria Guerrero (2022) ubica a la resolucion
de conflictos como una habilidad que ayudara a afrontar los problemas con
efectividad, habilidad que segin De La Ossa (2022) permitira manejar los
conflictos y evitar que ocurran situaciones que deterioren el ambiente de trabajo.
Por ende, segun la teoria, esta habilidad puede prevenir situaciones que afecten
negativamente al clima laboral y, aunque no tenga relacion con el clima en este
estudio, se destaca la importancia de mejorar las habilidades del director del
centro, especialmente en la actitud hacia la prevencion de los problemas y como

son resueltos para un mejor desenvolvimiento.

Siguiendo con el tercer objetivo especifico, orientado a determinar la

relacion entre las habilidades de empatia y el clima organizacional en usuarios
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internos de este centro de salud, el analisis inferencial demostré que no existe
una relacion directa ni estadisticamente significativa (Rho de Spearman=.134;
p=.374), lo que significa que una mejora en estas habilidades por parte del
director, no mejorara este clima. En complemento, solo un 31% de los

trabajadores en promedio considera que estas habilidades son satisfactorias.

Los resultados difieren un poco de los obtenidos por Quispe (2021), en
cuyo estudio solo un 22% de los trabajadores calificO estas habilidades como
buenas. Al contrastar los resultados con la teoria, se observa que Guerrero
(2022) considera que las habilidades de empatia permitiran que los directores
sean capaces de ver y entender la realidad desde la perspectiva de sus
subordinados, mientras que Aliaga (2022) defiende que ayudara a que los
individuos construyan buenas relaciones en su ambiente laboral, debiendo
mencionar que, tanto Uribe (2015), al igual que Carranza y Martinez (2018),

indican que la calidad de las relaciones es clave para un clima laboral positivo.

Por lo revisado, aunque la teoria brinda un respaldo en la relacién entre
las habilidades de empatia y el clima organizacional, esta investigacion no logré
comprobarlo; sin embargo, es conveniente fortalecer estas habilidades, en
especial en la preocupacion que transmiten a los trabajadores sobre la atencién
a sus problemas y bienestar. Esto puede ser percibido como consideracion de
los directivos hacia sus subordinados, dimension que forma parte del clima

organizacional y que, de mejorar, favorecera al ambiente de trabajo.

Al abordar el cuarto objetivo especifico, en cuanto a determinar la relacion
entre las habilidades de trabajo en equipo y el clima organizacional, el analisis
inferencial corrobor6 que no existe relacidbn directa ni estadisticamente
significativa (Rho de Spearman= .170; p= .258). A su vez, en esta dimension,
solo un promedio del 31% de trabajadores percibe las habilidades de trabajo en
equipo en niveles favorables. Con base en la teoria, Costello et al. (2021)
indicaron que el trabajo en equipo se sustenta en la cohesién de los trabajadores
para la colaboracion, permitiendo el desarrollo de esta habilidad que el director
coordine con efectividad las tareas de los subordinados hacia el logro de

objetivos comunes (Guerrero, 2022).
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Esto puede asociarse con la dimension de unidon y apoyo del clima
organizacional segun Uribe (2015), lo que reflejara la predisposicion de los
trabajadores por ayudar a otros, mejorando asi el clima. Por lo observado, es
claro que la teoria respalda la relacion, aunque en la investigacion no se
comprobd. Contrario a esto, se debe fortalecer esta dimension, especialmente
en la capacidad del director para alcanzar las metas y la promocién del trabajo

en equipo, como una forma de lograr un mejor rendimiento.

Culminando con el quinto objetivo especifico, enfocado en determinar la
relacion entre las habilidades de comunicacion asertiva y el clima organizacional,
se debe indicar que la estadistica inferencial permiti6 demostrar que no existe
relacion directa ni estadisticamente significativa (Rho de Spearman=.102;
p=.498). Mientras tanto, se observa que un aproximado del 31% de estos
trabajadores considera que la comunicacion asertiva es adecuada, mientras el

restante sostiene que debe mejorar.

En relacion a lateoria, Guerrero (2022) indicé que esta habilidad se asocia
a la capacidad de una persona de enunciar pensamientos y criterios sin provocar
conflictos o descalificaciones, mientras que Mansour et al. (2020) la ubicaron
como un aspecto clave para la efectividad del trabajo de equipo y, en
consecuencia, en el clima organizacional. Sin embargo, los resultados del
estudio no muestran relacién, aunque no se debe subestimar mejoras en la

comunicacién y motivar a los trabajadores a dar su opinién.

Presentada la discusion, se afiade que en el presente estudio no
existieron conflictos de intereses y fue desarrollado con estricto apego a los
principios de beneficencia, no maleficencia, justicia y de autonomia. A su vez,
existieron limitaciones debido al estado de conocimiento incipiente sobre el tema,
gue limito la posibilidad de contrastar los resultados con otros estudios que midan
la relacion de las habilidades blandas y el clima organizacional en instituciones
de la salud. Con ello, la comunidad cientifica debe desarrollar estudios que
evallen esta relacién, teniendo en cuenta que hay evidencia tedrica que la

respalda, pero no se logré comprobar en la investigacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se ha identificado que no existe relacion estadisticamente significativa
entre las habilidades blandas y el clima organizacional en usuarios
internos de un centro de salud del cantén Durén.

2. Se ha determinado no existe relacién estadisticamente significativa entre
las habilidades de liderazgo y el clima organizacional en usuarios internos
de un centro de salud del canton Duran.

3. Se ha determinado no existe relacion estadisticamente significativa entre
las habilidades de resolucién de conflictos y el clima organizacional en
usuarios internos en un centro de salud del canton Duran

4. Se ha determinado no existe relacion estadisticamente significativa entre
las habilidades de empatia y el clima organizacional en usuarios internos
de este centro de salud.

5. Se ha determinado no existe relacion estadisticamente significativa entre
las habilidades de trabajo en equipo y el clima organizacional en usuarios
internos de este centro de salud.

6. Se ha determinado no existe relacion estadisticamente significativa entre
las habilidades de comunicacion asertiva y el clima organizacional en

usuarios internos en un centro de salud del cantén Duran.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda que la comunidad cientifica desarrolle futuros estudios
alineados a medir la relacion entre las habilidades blandas y el clima
organizacional en trabajadores de la salud, teniendo en cuenta que, si bien la

teoria respalda esta relacion, no se logréo comprobar en este estudio.

Se recomienda a personal de gestion de talento humano disefiar y aplicar
talleres vivenciales para el fortalecimiento de las habilidades blandas de los

usuarios internos de entidad, asi como su evaluacion periodica.

Se recomienda que se focalice el abordaje y acompafiamiento emocional
a los trabajadores con bajos niveles de habilidades blandas, mediante

estrategias individuales y grupales.

Se recomienda que se desarrollen actividades de integracion en donde
los trabajadores pueden interactuar y construir buenas relaciones, lo cual
también ayudard a la union y apoyo entre los colaboradores, siendo una

dimension del clima organizacional.

Se recomienda a las autoridades de la salud que pongan en practica
procedimientos, mecanismos 0 un sistema que permita a los trabajadores de
este centro comunicar sus ideas y opiniones, de tal manera que sean tomadas
en cuenta para la toma de decisiones de la direccidn, haciendo sentir al personal

gue es escuchado y que son una pieza clave dentro de la organizacion.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Habilidades blandas y clima organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran, 2022

FORM. PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL:

¢ Qué relacion existe entre las
habilidades blandas y el clima
organizacional en usuarios
internos de un centro de salud
de Duran, 20227

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

1. ;,Qué relacion existe entre la
habilidad de liderazgo y el
clima  organizacional en
usuarios internos de un centro
de salud de Duran?

2. ¢ Qué relacion existe entre la

habilidad de resolucion de
conflictos y el clima
organizacional en usuarios

internos de un centro de salud
de Duran?

3. ¢ Qué relacion existe entre la
habilidad de empatiay el clima
organizacional en usuarios
internos de un centro de salud
de Duran

4. ¢ Qué relacion existe entre la
habilidad de trabajo en equipo

HIPOTESIS GENERAL

Hi: Existe relaciéon entre las habilidades
blandas y el clima organizacional en
usuarios internos de un centro de salud de
Duran, 2022.

Ho: No existe relacion entre las habilidades
blandas y el clima organizacional en
usuarios internos de un centro de salud de
Duran, 2022.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hii: Existe relacién entre las habilidades de
liderazgo y el clima organizacional en
usuarios internos de un centro de salud de
Duran.

Ho1: No existe relacion entre las habilidades
de liderazgo y el clima organizacional en
usuarios internos de un centro de salud de
Duran.

Hiz: Existe relacion entre las habilidades de
resolucion de conflictos y el clima
organizacional en usuarios internos de un
centro de salud de Duran.

Hoz: No existe relacion entre las habilidades
de resolucion de conflictos y el clima

OBJETIVO GENERAL.:
Determinar la relacion
entre las habilidades
blandas y el clima
organizacional en
usuarios internos de un
centro de salud de
Duran, 2022

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

1. Determinar la relacion
entre las habilidades de
liderazgo y el clima
organizacional en
usuarios internos de un
centro de salud de
Duran.

2. Determinar la relacién
entre las habilidades de
resolucion de conflictos y
el clima organizacional
en usuarios internos de
un centro de salud de
Duran.

3. Determinar la relacién
entre las habilidades de
empatia y el clima

VARIABLE: Habilidades blandas

Dimensiones Indicadores Escala de
medicién

Liderazgo e Compromiso de lider Ordinal

¢ Liderazgo efectivo
Resolucion de ¢ Efectividad de intervencion
conflictos e Compromiso ante los problemas

e Proactividad para la resolucion
Empatia e Comprension percibida

¢ Percepcion de bienestar
Trabajo en equipo | e Construccion de equipos

e Actitud hacia el trabajo
Comunicacion e Comunicacion asertiva para ser
asertiva emisor (17, 18)

e Comunicaciéon asertiva al ser

receptor (19, 20)
Fuente: Guerrero
(2022)
VARIABLE: Clima organizacional
Dimensiones Indicadores Escala de
medicion

Satisfaccion de e Valoracion del esfuerzo Ordinal

los trabajadores

e Calidad del ambiente laboral

Autonomia en el
trabajo

e Autonomia para desempefiar
sus funciones

Relaciones

e Relaciones laborales entre

sociales entre los

compafieros




y el clima organizacional en
usuarios internos de un centro
de salud de Duran?

5. ¢ qué relacion existe entre la
habilidad de comunicacion
asertiva y el clima
organizacional en usuarios
internos de un centro de salud
de Duran?

organizacional en usuarios internos de un
centro de salud de Duran.

Hiz: Existe relacién entre las habilidades de
empatia y el clima organizacional en
usuarios internos de un centro de salud de
Duran.

Hos: No existe relacion entre las habilidades
de empatia y el clima organizacional en
usuarios internos de un centro de salud de
Duran.

Hia: Existe relacién entre las habilidades de
trabajo en equipo y el clima organizacional
en usuarios internos de un centro de salud
de Duran.

Hoa: No existe relacion entre las habilidades
de trabajo en equipo y el clima
organizacional en usuarios internos de un
centro de salud de Duran.

His: Existe relacion entre las habilidades de
comunicacion asertva 'y el clima
organizacional en usuarios internos de un
centro de salud de Duran.

Hos: Existe relacion entre las habilidades de
comunicacion asertiva y el clima
organizacional en usuarios internos de un
centro de salud de Duran.

organizacional en
usuarios internos de un
centro de salud de
Duran.

4. Determinar la relaciéon
entre las habilidades de
trabajo en equipo y el
clima organizacional en
usuarios internos de un
centro de salud de
Duran.

5. Determinar la relacion
entre las habilidades de
comunicacion asertiva y
el clima organizacional
en usuarios internos de
un centro de salud de
Duran.

miembros de la
organizacion

Unioén y apoyo
entre los
comparieros de
trabajo

e Unioén con el centro
e Apoyo para las metas

Consideracion de
los directivos

e Actitud del
trabajador

director hacia el

Beneficios y e Beneficios y  recompensas
recompensas satisfactorios para el trabajador
Motivacion y e Esfuerzo para alcanzar las
esfuerzo metas

Fuente: Uribe
(2015)

e Motivacion para alcanzar las
metas

Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables




Tema: Habilidades blandas y clima organizacional en usuarios internos de un centro de salud de Duran, 2022

trabajo

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDIO OPERACIONAL MEDICION
) Lid Compromiso de lider (1, 2) _
Conjun'Eo de destrezas que laerazgo Liderazgo efectivo (3, 4) Escgla ordlnal
:yudarar: a unadpersqna Efectividad de intervencion (5, 6) dett'pi L|I;ert
esenvolverse de mejor L . entre 1 a 5.
manera en sus ambitos de Medicion de las Resolucion de Compromiso ante los problemas (7)
. " habilidades blandas | conflictos _ _
accion, permitiendo su del director de un Proactividad para la resolucion (8) 1= Muy en
. comunicacion asertiva, — — desacuerdo
Variable 1: . centro de salud en Comprensidn percibida (9) _
Habilidades desarrollo de habilidades Durén. a partir de Empatia 2=en
negociadoras, ser lideres en - ap Percepcion de bienestar (10, 11, 12) desacuerdo
blandas o los 20 items de la -
distintos procesos, entre otras Escala de Habilidad . ' Construccion de equipos (13, 14) 3=Nide
fortalezas que contribuirdn a la Blandas. reactivo Trabajo en equipo i i i acuerdo ni en
productividad de una empresa | . L Actitud .haC|.e,1 el trabgjo (15, 16) i desacuerdo
y a la mejora del clima tipo Likert. Comunicacion asertiva para ser emisor | 4— 4a acuerdo
organizacional (Gémez et al., Comunicacion (17,18) _ 5= muy de
2021). asertiva Comunicacion asertiva al ser receptor acuerdo).
(29, 20)
B o Medicién del clima | Satisfaccion de los | Valoracion del esfuerzo (1, 2) Escala ordinal
Percepcion y apreciacion del organizacional a trabajadores Calidad del ambiente laboral (3, 4) de tipo Likert
eq|u|po humano, lfrente alas partir de la Autonomia en el Autonomia para desempefiar sus entre 1a 5.
:reaz(;l'(;;i?ezm;z Zitos sumatoria de los 23 | trabajo funciones (5, 6)
Variable 2: estrujc trales COI’FT)lO ‘ocesos y | lems de la Escala | Relaciones sociales Relaciones laborales entre 1= Muy en
Clima - pro Y| Multidimensional de | entre los miembros | compafieros (7, 8) desacuerdo
. procedimientos, ademas del ) o
organizacional : . Clima de la organizacion 2=en
ambiente fisico, capaces de o vacional _ _ d d
influir en su comportamiento y EI(/?(??)IZ?JCI'(;)na Unién y apoyo Unién con el centro (9, 10) ;sNa_c(LjJer 0
motivacién (Iglesias y Torres, (Uribe, entre los Apoyo para las metas (11, 12, 13) = Nae
2018). 2015), reactivo tipo | compafieros de acuerdo ni en
Likert desacuerdo




Consideracion de
los directivos

Actitud del director hacia el trabajador
(14, 15)

Beneficios y recompensas

Eeirc];ﬂ;g)r?sis satisfactorios para el trabajador (16,
17, 18)
Esfuerzo para alcanzar las metas (19,
Motivacion y 20, 21)
esfuerzo Motivacion para alcanzar las metas

(22, 23)

4= de acuerdo
5= muy de
acuerdo).




Anexo 3. Formato de instrumento Habilidades Blandas

ESCALA DE HABILIDADES BLANDAS
Estimado (a):

Te saludo cordialmente, esperando que te encuentres muy bien. Solicito
amablemente tu valiosa contribucion respondiendo este cuestionario,
desarrollado con el objetivo de determinar una escala valorativa de la variable
Habilidades Blandas del director técnico en un centro de salud de Duran. Esta
informacion es de gran ayuda para llevar a cabo una tesis de maestria en la

Universidad César Vallejo de Piura.

Te pido que leas detenidamente cada item, y respondas segun esta escala:

1= Muy en 2=En 3=Ni d.e 4= De 5= Muy de
acuerdo ni en
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo.
desacuerdo
Dimensién de liderazgo 112 3|45

1. El director demuestra ser un lider responsable al
cumplir sus funciones.

2. El director técnico demuestra ser un lider
comprometido con los objetivos de la organizacion.

3. El director demuestra capacidad para guiar a sus
subordinados hacia el cumplimiento de los objetivos del
centro de salud.

4. Las decisiones que toma el director técnico, generan
buenos resultados en la institucion.

Dimension de resoluciéon de conflictos 1 2 3 4 5

5. El director técnico logra solucionar los problemas con
efectividad.

6. El director técnico intervienen de forma efectiva como
mediador, si surgen conflictos en el trabajo

7. El director técnico demuestra compromiso en la
resoluciéon de problemas.

8. El director técnico es proactivo ante los problemas,
mostrando interés en evitar que ocurran.

Dimension de empatia

9. El director técnico logra comprender las emociones
de sus subordinados.




10. El director técnico demuestra sincera preocupacion
ante los problemas que experimentan los subordinados,
aunque no sean dentro de un contexto laboral.

11. El director técnico se preocupa por el bienestar de
sus subordinados.

12. El bienestar de los subordinados es prioridad del
director técnico dentro del centro de salud.

Dimension de trabajo en equipo

13. Los equipos de trabajo se construyen considerando
las capacidades de cada uno de sus miembros.

14. Los equipos de trabajo logran alcanzar facilmente
las metas.

15. El director técnico promueve el trabajo en equipo
para el logro de los objetivos.

16. El director técnico demuestra capacidad para
trabajar bajo presion.

Dimensién de comunicacién asertiva

17. El director técnico utiliza un estilo de comunicacion
gue hace sentir comodos a sus subordinados.

18. La comunicacion con el director técnico permite a
los subordinados comprender con claridad aquello que
el director técnico les desea transmitir.

19. El director técnico demuestra interés en escuchar a
sus trabajadores durante la comunicacion.

20. El director técnico motiva a sus trabajadores a
opinar.




Anexo 4. Resultado de la prueba piloto de la ESCALA DE HABILIDADES BLANDAS
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Anexo 5. Validaciones de los 3 jueces expertos ala ESCALA DE
HABILIDADES BLANDAS

Lcda. Ketty Karolina Carrillo Suarez

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ESCALA DE HABILIDADES BLANDAS". La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area
investigativa como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Ketty Karolina Carrillo Suarez

Grado profesional:

Maestria ( x )
Doctor ()

Area de Formacion
acadéemica:

Licenciada en enfermeria
Magister en disefio curricular por competencias

Areas de experiencia
profesional:

Docente Técnico
Licenciada en Enfermeria

Institucién donde labora:

Universidad Estatal de Milagro — hospital IESS Milagro

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afos ( )
Mas de 5afios ( x )

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica:

Competencias comunicativas.
Evaluacion de competencias comunicativas en los
estudiantes de la carrera de Enfermeria

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera dimension: Liderazgo

Objetivos de la Dimensién: Mide el desarrcllo de las habilidades de liderazgo

del director del centro de salud, tanto en su compromiso con ser lider, como la

efectividad con la cual lidera a sus subordinados.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Compromiso de
lider

1. El director
demuestra ser un
lider responsable al
cumplir sus funciones.

4

4

4

4

2. El director técnico
demuestra ser un
lider comprometido
con los objetivos de la
organizacion.

Liderazgo
efectivo

3. El director
demuestra capacidad
para guiar a sus
subordinados hacia el
cumplimiento de los
objetivos del centro
de salud.

4. Las decisiones que
toma el director
técnico, generan
buenos resultados en
la institucion.




Segunda dimension: Resolucion de conflictos

Objetivos de la Dimensidn: Mide el desarrollo de las habilidades de resolucién

de conflictos del director del centro de salud, tanto en su efectividad para

intervenirlos, como para mantener una actitud positiva ante los problemas.

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Dbservaciol_'les!
Recomendaciones
Efectividad de 5. El director téchico 4 4 4 4
intervencién logra solucionar |los
problemas con
efectividad.
6. El director técnico 4 4 4 4
intervienen de forma
efectiva como
mediador, s surgen
conflictos en el trabajo
Compromiso 7. El director técnico 4 4 4 4
ante los demuestra
problemas compromiso en la
resolucion de
problemas.
Proactividad B. El director técnico 4 4 4 4
para la es proactivo ante los
resolucion problemas, mostrando

interés en evitar que
ocurran.




Tercera dimension: Empatia

Objetivos de la Dimensién: Mide el desarrollo de las habilidades de empatia del

director del centro de salud, tanto en la comprension y bienestar que perciben

los subordinados por parte éste.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comprensidn
percibida

9. El director técnico
logra comprender las
emociones de sus
subordinados.

4

4

4

4

Percepcion de
bienestar

10. El director técnico
demuestra sincera
preccupacién ante los
problemas que
experimentan |os
subordinados, aunque
no sean dentro de un
contexto laboral.

11. El director técnico
se preocupa por el
bienestar de sus
subordinados.

12. El bienestar de los
subordinados es
prioridad del director
técnico dentro del
centro de salud.




Cuarta dimension: Trabajo en equipo

Obijetivos de la Dimension: Mide el desarrollo de las habilidades de trabajo en

equipo del director del centro de salud, tanto para organizar a sus

subordinados, guiarlos en el cumplimiento de las metas y mantener una actitud

positiva ante ellos.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Construccion de
equipos

13. Los equipos de
trabajo se
construyen
considerando las
capacidades de
cada uno de sus
miembros.

4

4

4

4

14. Los equipos de
trabajo logran
alcanzar
facilmente las
metas.

Actitud hacia el
trabajo

15. El director
técnico promueve
el trabajo en
equipo para el
logro de los
objetivos.

16. El director
técnico demuestra
capacidad para
trabajar bajo
presion.




Quinta Primera dimensiéon: Comunicacion asertiva

Objetivos de

la Dimensién: Mide el

desarrollo de

las habilidades de

comunicacion asertiva del director del centro de salud, tanto para ser emisor,

como receptor, en el proceso de comunicacion.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion
asertiva para ser
emisor

17. El director
técnico utiliza un
estilo de
comunicacion que
hace sentir
comodos a sus
subordinados.

4

4

4

4

18. La
comunicacion con
el director técnico
permite a los
subordinados
comprender con
claridad aquello
que el director
técnico les desea
transmitir.

Comunicacion
asertiva al ser
receptor

19, El director
técnico demuestra
interés en
escuchar a sus
trabajadores
durante la
comunicacion.

20. El director
tecnico motiva a
sus trabajadores a
opinar.

KETTY KARCLINA
CARRILLO SUAREZ

Leda. Ketty Karolina Carrillo Suarez, Mgs.
0924182231
1024-06-697170
0982736336

carrillokarolina@gmail.com




Grace Brigitte Trelles Ginez, Mg.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ESCALA DE HABILIDADES BLANDAS". La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area
investigativa como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Grace Brigitte Trelles Ginez

Grado profesional: Maestria ( x )
Doctor ()

Area de Formacién académica: Master en Educacién Especializada

Areas de experiencia profesional: Educacion inclusiva y especializada. Atencion a
personas con discapacidad.

Institucién donde labora: Direccidn Distrital 09D09 Tarqui 3- Ministerio de Educacién

Tiempo de experiencia 2 a4 afios ( x)

profesional en el area: Mas de 5afios ( )
Experiencia en Trabajo(s) psicométricos realizados
Investigacion Titulo del estudio realizado.

Psicométrica:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera dimensién: Liderazgo

Objetivos de la Dimensién: Mide el desarrollo de las habilidades de liderazgo
del director del centro de salud, tanto en su compromiso con ser lider, como la

efectividad con la cual lidera a sus subordinados.

INDICADORES Observaciones/

item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones

Compromiso de | 1. El director

lider demuestra ser un
lider responsable al
cumplir sus funciones.

2. Eldirector técnico
demuestra ser un
lider comprometido 4 4 4
con los objetivos de la
organizacion.

Liderazgo 3. El director

efectivo demuestra capacidad
para guiar a sus 4 4 4
subordinados hacia el
cumplimiento de los
objetivos del centro
de salud.

4. Las decisiones que
toma el director
técnico, generan 4 4 4
buenos resultados en
la institucion.




Segunda dimension: Resolucion de conflictos

Obijetivos de la Dimension: Mide el desarrollo de las habilidades de resclucion

de conflictos del director del centro de salud, tanto en su efectividad para

intervenirlos, como para mantener una actitud positiva ante los problemas.

p item Claridad | Coherencia | Relevancia Dbsarvacimjesf
Recomendaciones
Efectividad de 5. El director técnico
intervencion logra solucionar los
problemas con 4 4 4
efectividad.
6. El director técnico
intervienen de forma
efectiva como 4 4 4
mediador, si surgen
conflictos en el trabajo
Compromiso 7. El director técnico
ante los demuestra
problemas compromiso en la 4 4 4
resolucion de
problemas.
Proactividad 8. El director técnico
parala es proactivo ante los
resolucién problemas, mostrando 4 4 4

interés en evitar gue
ocurran.




Tercera dimension: Empatia

Objetivos de la Dimensién: Mide el desarrollo de las habilidades de empatia del

director del centro de salud, tanto en la comprension y bienestar que perciben

los subordinados por parte éste.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comprension
percibida

8. El director técnico
logra comprender las
emociones de sus
subordinados.

Percepcion de
bienestar

10. El director técnico
demuestra sincera
preccupacion ante los
problemas que
experimentan los
subordinados, aungue
no sean dentro de un
contexto laboral,

11. El director técnico
se preocupa por el
bieneslar de sus
subordinados.

12. El bienestar de los
subordinados es
prioridad del director
tecnico dentro del
centro de salud.




Cuarta dimension: Trabajo en equipo

Obijetivos de la Dimension: Mide el desarrollo de las habilidades de trabajo en
equipo del director del centro de salud, tanto para organizar a sus
subordinados, guiarlos en el cumplimiento de las metas y mantener una actitud

positiva ante ellos.

Observaciones/
Recomendaciones

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia

Construccion de | 13. Los equipos de
equipos trabajo se
construyen
considerando las

capacidades de # B B
cada uno de sus
miembros.

14. Los equipos de
trabajo logran
alcanzar 4 4
facilments las
metas.

Actitud hacia el 15. El director
trabajo técnico promueve
el trabajo en 4 4 4
equipo para el
logro de los
objetivos.

16. El director
técnico demuestra
capacidad para
trabajar bajo
presion.




Quinta Primera dimensién: Comunicacion asertiva

Objetivos de la Dimension: Mide el desarrollo de las habilidades de

comunicacion asertiva del director del centro de salud, tanto para ser emisor,

como receptor, en el proceso de comunicacion.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion
asertiva para ser
emisor

17. El director
técnico utiliza un
estilo de
comunicacién que
hace sentir
comodos a sus
subordinados.

18. La
comunicacién con
el director técnico
permite a los
subordinados
comprender con
claridad aquello
que el director
técnico les desea
transmitir.

Comunicacion
asertiva al ser
receptor

19. El director
lecnico demuestra
interés en
escluchar a sus
trabajadores
durante la
comunicacion.

20. El director
técnico motiva a
sus frabajadores a
opinar,

[m]
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T

Sello y Firma del evaluador

Documento de identidad: 0929212231
Registro de colegiatura: 7241182436
Numero de celular: 0985153564

Correo electronico: brigiﬂetrelles@ hotmail.com




Psi. Ind. Santiago Acosta Ulloa MSc

Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ESCALA DE HABILIDADES BLANDAS". La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utlizados eficientemente; aportando tanto al area
investigativa como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:
Santiago Acosta Ulloa

Grado profesional: Maestria ( X )
Doctor (| )

Area de Formacion
académica: Magister en
Gestion de Talento
Humano

Areas de experiencia
profesional: Talento

Humano

Institucién donde labora: Hospital Vozandes Quito

Tiempo de experiencia 2 a4 afos ( )

profesional en el area: Mas de 5afios ( x )

Experiencia en Burnout en Enfermeras de la Unidad Intensiva
Investigacion

Psicometrica:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1a 4 su
valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera dimensién: Liderazgo

Objetivos de la Dimension: Mide el desarrollo de las habilidades de liderazgo

del director del centro de salud, tanto en su compromiso con ser lider, como la

efectividad con la cual lidera a sus subordinados.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Compromiso de
lider

1. El director
demuestra ser un
lider responsable al
cumplir sus funciones.

4

4

4

2. El director técnico
demuestra ser un
lider comprometido
con los objetives de la
organizacion.

Liderazgo
efectivo

3. El director
demuestra capacidad
para guiar a sus
subordinades hacia el
cumplimiento de los
objetivos del centro
de salud.

4. Las decisiones que
toma el director
técnico, generan
buenos resultados en
la institucion.




Segunda dimension: Resolucion de conflictos

Obijetivos de la Dimensidn: Mide el desarrollo de las habilidades de resolucion

de conflictos del director del centro de salud, tanto en su efectividad para

intervenirlos, como para mantener una actitud positiva ante los problemas.

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia | _CPservaciones/
Recomendaciones
Efectividad de 5. El director técnico 4 4 4
intervencian logra solucionar los
problemas con
efectividad.
6. El director técnico 4 4 4
intervienen de forma
efectiva como
mediador, si surgen
conflictos en el trabajo
Compromiso 7. El director tecnico 4 4 4
ante los demuestra
problemas compromiso en la
resolucion de
proeblemas.
Proactividad 8. El director técnico 4 4 4
para la &5 proactive ante los
resoluciéan problemas, mostrando

interés en evitar que
ocurran,




Tercera dimensién: Empatia

Objetivos de la Dimension: Mide el desarrollo de las habilidades de empatia del
director del centro de salud, tanto en la comprensién y bienestar que perciben
los subordinados por parte éste.

INDICADORES item Claridad | Coherencla | Relevancia | _CCservaciones/
Recomendaciones
Comprension 9. El director técnico 4 4 4 4
percibida logra comprender |as
emociones de sus
subordinados.
Percepcion de 10. El director téchico | 4 4 4 4
bienestar demuestra sincera

preocupacion ante los
problemas que
experimentan los
subordinados, aungue
no sean dentro de un
contexto laboral.

11. El director técnico | 4 4 4 4
se preocupa por el
bienestar de sus
subordinados.

12. El bienestar de los | 4 4 4 4
subordinados es
pricridad del director
técnico dentro del
centro de salud.




Cuarta dimension: Trabajo en equipo

Obijetivos de la Dimension: Mide el desarrollo de las habilidades de trabajo en
equipo del director del centro de salud, tanto para organizar a sus
subordinados, guiarlos en el cumplimiento de las metas y mantener una actitud

positiva ante ellos.

INDICADORES Observaciones/

item Claridad Coherencia Relevancia
Recomendaciones

Construccion de | 13. Los equiposde |4 4 4
equipos trabajo se
construyen
considerando las
capacidades de
cada uno de sus
miembros.

14. Los equipos de | 4 4 4
trabajo logran
alcanzar
faciimente las
metas.

Actitud hacia el 15. El director 4 4 4
trabajo téchico promueve
el trabajo en
equipo para el
logro de los
objetivos.

16. El director 4 4 4
técnico demuestra
capacidad para
trabajar bajo
presion.




Quinta Primera dimension: Comunicacion asertiva

Objetivos de la Dimension: Mide el desarrollo de las habilidades de

comunicacién asertiva del director del centro de salud, tanto para ser emisor,

como receptor, en el proceso de comunicacion.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion
asertiva para ser
emisor

17. El director
técnico utiliza un
estilo de
comunicacion que
hace sentir
comodos a sus
subordinados.

4

4

4

18. La
comunicacion con
el director técnico
permite a los
subordinados
comprender con
claridad aguello
que el director
técnico les desea
transmitir.

Comunicacion
asertiva al ser
receptor

19, El director
técnico demuestra
interés en
escuchar a sus
trabajadores
durante la
comunicacion.

20. El director
técnico motiva a
sus trabajadores a
opinar.

Santiago Acosta Ulloa
1803886751




%ﬂm Cﬂﬁl"“

Sello y Firma del evaluador

Documento de identidad
180386751
Registro de colegiatura
1036-2020-2172911 2020-04-27
Numero de celular
0987637494
Correo electronico:

santiagoa84@gmail.com



Anexo 6. Informe de evidencia de validez y confiabilidad de la escala de
HABILIDADES BLANDAS

|.  FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Escala de HABILIDADES BLANDAS

Autores del instrumento: Elaboracion propia

Adaptacion: Guerrero (2022)

Ano: 2022

Procedencia: Ecuador

Ambito de aplicacion: Individual

Areas que explora: Liderazgo, Resolucion de conflictos, Empatia, Trabajo en
equipo, Comunicacion asertiva

II. EVIDENCIA DE VALIDEZ BASADO EN EL CONTENIDO

Tabla 1
Evidencia de validez de contenido de la escala de HABILIDADES BLANDAS

CLARIDAD RELEVANCIA COHERENCIA

DIMENSIONES ITEMS
UV AIKEN UV AIKEN UV AIKEN

1 1,00 1,00 1,00
2 1,00 1,00 1,00
LIDERAZGO 3 1,00 1,00 1,00
4 1,00 1,00 1,00
5 1,00 1,00 1,00
RESOLUCION DE 6 1,00 1,00 1,00
CONFLICTOS 7 1,00 1,00 1,00
8 1,00 1,00 1,00
9 1,00 1,00 1,00
. 10 1,00 1,00 1,00
EMPATIA 11 1,00 1,00 1,00
12 1,00 1,00 1,00
13 1,00 1,00 1,00
TRABAJO EN 14 1,00 1,00 1,00
EQUIPO 15 1,00 1,00 1,00
16 1,00 1,00 1,00
17 1,00 1,00 1,00
COMUNICACION 18 1,00 1,00 1,00
ASERTIVA 19 1,00 1,00 1,00
20 1,00 1,00 1,00
PROMEDIO M 1,00 1,00 1,00

Nota: IAA: indice de acuerdo de Aiken



Para la evidencia de validez de contenido se realizo la evaluacion por juicio de 3
expertos que emitieron su ponderacion en claridad, coherencia y relevancia,
observandose que el 100 % tiene un indice de acuerdo de Aiken igual a 1.00, lo
cual evidencia que dichos reactivos cuentan con evidencia de validez de
contenido para ser incluidos en la escala de evaluaciéon de habilidades blandas.
[ll. EVIDENCIA DE CONFIABILIDAD

Tabla 2
Evidencia de Confiabilidad de la Escala de Habilidades Blandas en usuarios
internos de un centro de salud de Duran

Escala N° M (DE) a w

Escala Global 20 2.61 (0.452) .926 .932
Liderazgo 4 2.77 (0.544) .826 .837
Resolucion de conflictos 2.49 (0.425) .672 .718
Empatia 2.51 (0.476) .766 799

Trabajo en equipo
Comunicacioén asertiva

2.85(0.805) .893 896

4
4
4
4 2.44 (0.537) .860 .870

Nota: a: Coeficiente alfa de Cronbach; w: Coeficiente Omega Mc Donald

En la tabla 2 referido al analisis de confiabilidad por consistencia interna de la
escala de Habilidades Blandas de los usuarios internos de un centro de salud de
Durén, se observan valores aceptables de fiabilidad tanto en la dimension global

como en las dimensiones especificas.



Anexo 7. Formato de instrumento Clima Organizacional

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Estimado (a):

Te saludo cordialmente, esperando que te encuentres muy bien. Solicito
amablemente tu valiosa contribucion respondiendo este cuestionario,
desarrollado con el objetivo de determinar una escala valorativa de la variable
Clima Organizacional en un centro de salud de Duran. Esta informacion es de
gran ayuda para llevar a cabo una tesis de maestria en la Universidad César

Vallejo de Piura.

Te pido que leas detenidamente cada item, y respondas segun esta escala:

1= Muy en 2=En 3=Ni d.e 4= De 5= Muy de
acuerdo ni en
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo.
desacuerdo
Dimension de satisfacciéon de los trabajadores 112 3|45

1. El esfuerzo que realizo en mi trabajo es reconocido
por mis jefes en el centro de salud.

2. Estoy comprometido con las funciones que me son
asignadas.

3. Percibo que el ambiente laboral es positivo para mi
desenvolvimiento.

4. Percibo que este trabajo me garantiza estabilidad
laboral

Dimension de autonomia en el trabajo 1 2 | 3|4 ]|5

5. El puesto que ocupo me brinda independencia
suficiente para tomar decisiones sobre mis tareas.

6. Me siento en libertad para desarrollar mis funciones,
sin que esto me represente un problema.

Dimension de relaciones sociales entre los 1 2 3 4 5

miembros de la organizacion

7. Existe comparfierismo entre los trabajadores,
demostrando cada uno que esta dispuesto a ayudar a
los otros.

8. Tengo buenas relaciones con mis comparieros,
incluso fuera del entorno laboral.




Dimension de unién y apoyo entre los compafieros

de trabajo

9. Tengo pensado continuar como trabajador del centro.

10. Me siento identificado con el centro, en donde soy
considerado como un trabajador valioso.

11. Existe apoyo entre los comparieros de trabajo para
cumplir las metas.

12. Siempre los trabajadores agradecen por el apoyo
gue reciben de sus compaiieros

13. Me siento apoyado, por parte del director técnico
del centro, para desarrollar mis funciones

Dimensién de consideracion de los directivos

14. El director técnico siempre se muestra amable con
sus subordinados.

15. El director técnico siempre se muestra respetuoso
con sus subordinados

Dimensidn de beneficios y recompensas

16. Estoy satisfecho con el sueldo que recibo por las
funciones que desempefio.

17. Siento que las recompensas monetarias que recibo
estan acordes a mi esfuerzo como trabajador.

18. Siento que los beneficios no monetarios que recibo
estan acordes a mi esfuerzo como trabajador.

Dimension de motivacion y esfuerzo

19. Las metas que me son asignadas en mi cargo son
razonables, no siendo imposibles de cumplir.

20. Tengo disponibles los recursos suficientes para
cumplir con las tareas gue me son asignadas.

21. En el centro de salud, valoran mi esfuerzo realizado
al cumplir las tareas asignadas.

22. Me siento motivado en el centro de salud para
alcanzar las metas fijadas.

23. En el centro de salud se preocupan en mantenerme
motivado para alcanzar las metas.




Anexo 8. Resultado de la prueba piloto de la ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension de motivacién y esfuerzo

Dimension de

beneficios y
recompensas

Dimensién de
consideracion

de los
directivos

Dimension de unién y apoyo entre

los comparieros

Dimension

de
relaciones
sociales
entre los
miembros

de la
organizacion

Dimensién
de
autonomia
en el

trabajo

Dimension de
satisfaccién de los

trabajadores

ST.1|ST.2|ST.3|ST.4|AT.5|AT.6| RS.7 | RS.8 | UA9|UA.10|UA.11|UA.12 | UA13|CD.14|CD.15| BR.16 |BR.17 |BR.18 | ME.19| ME.20 | ME.21 | ME.22 | ME.23

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




Anexo 9. Validaciones de los 3 jueces expertos a la ESCALA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Lcda. Ketty Karolina Carrillo Suarez

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
"ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL". La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a

partir de éste sean utilizados -eficientemente;
como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

investigativa

aportando tanto al area

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Ketty Karolina Carrillo Suarez

Grado profesional:

Maestria { x )
Doctor ()

Area de Formacién

Licenciada en enfermeria

académica: Magister en disefo curricular por competencias
Areas de experiencia Docente Técnico
profesional: Licenciada en Enfermeria

Institucién donde labora:

Universidad Estatal de Milagro — hospital IESS Milagro

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afos {( )
Mas de S5anos ( x )

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica:

Competencias comunicativas.
Evaluacion de competencias comunicativas en los
estudiantes de la carrera de Enfermeria

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera dimension: Satisfaccion de los trabajadores

Objetivos de la Dimensién: Medir la satisfaccion de los trabajadores de la salud

en un centro de salud, en cuanto a la valoracién del esfuerzo dentro de la

organizacion, y la calidad del ambiente laboral percibido.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Valoracion del
esfuerzo

1. El esfuerzo
gue realizo en mi
trabajo es
reconocido por
mis jefes en el
centro de salud.

2. Estoy
comprometido
con las funciones
que me son
asignadas.

Calidad del
ambiente
laboral

3. Percibo que el
ambiente laboral
es positivo para

mi

desenvolvimiento.

4. Percibo que
este trabajo me
garantiza
estabilidad
laboral

Segunda dimensién: Autonomia en el trabajo

Objetivos de la Dimension: Medir la autonomia en el trabajo percibida por los

trabajadores de un centro de salud, considerando la autonomia para

desempefiar las funciones que les son asignadas.




Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

5. El puesto gue
ocupo me brinda
independencia

suficiente para 4 4 4 4
tomar decisiones
sobre mis tareas.

Autonomia
para 6. Me siento en

desempefiar .

sus funciones libertad para
desarrollar mis
funciones, sin 4 4 4 4
que esto me
represente un
problema.

Tercera dimension: Relaciones sociales entre los miembros de la

organizacion

Objetivos de la Dimension: Medir las relaciones entre los miembros de un
centro de salud, considerando con énfasis en valorar cémo es la relacion entre

los compafieros.

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones

7. Existe
compaferismo
entre los
trabajadores,
demostrando 4 a4 a4 4
cada uno gue
esta dispuesto a

| Ejlalmones ayudar a los
aborales entre | oo

comparneros

8. El trabajo en
equipo que
realizan es
efectivo, 4 4 4 4
logrando las
metas trazadas.




Cuarta dimension: Unién y apoyo entre los compaiieros de trabajo

Objetivos de la Dimension: Medir la unién y apoyo entre los compafieros de

trabajo, que perciben los usuarios internos de un centro de salud, a partirde la

unién que sienten con dicho centro, y cémo perciben el apoyo para cumplir las

metas.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Unidn con el
centro

9. Tengo
pensado
continuar como
trabajador del
centro.

10. Me siento
identificado con
el centro, en
donde soy
considerado
como un
trabajador
valioso.

Apoyo para las
metas

11. Existe apoyo
entre los
compafieros de
trabajo para
cumplir las
metas.

12. Siempre los
trabajadores
agradecen por el
apoyo que
reciben de sus
compafieros

13. Me siento
apoyado, por
parte del director
técnico del
centro, para
desarrollar mis
funciones




Quinta dimensidn: Consideracion de los directivos

Objetivos de la Dimension: Medir 1a consideracién de los directivos que

perciben los usuarios internos de un centro de salud, especialmente la actitud

que demuestra director del establecimiento hacia sus subordinados.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Actitud del
director hacia
el trabajador

14. El director
técnico siempre
se muestra
amable con sus
subordinados.

15. El director
técnico siempre
se muestra
respetuoso con
sus
subordinados

Sexta dimension: Beneficios y recompensas

Objetivos de la Dimension: Medir las percepciones de los trabajadores de un

centro de salud, en cuanto a los beneficios y recompensas que reciben,

especialmente en qué medida logran su satisfaccién.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Beneficios y
recompensas
satisfactorios

parael
trabajador

16. Estoy
satisfecho con el
sueldo que
recibo porlas
funciones que
desempefio.

17. Siento que
las recompensas
manetarias que
recibo estan
acorde a mi
esfuerzo como
trabajador.

18. Siento que




los beneficios no
maonetarios que
recibo estan
acordes a mi
esfuerzo como
trabajador.

Séptima dimension: Motivacion y esfuerzo

Objetivos de la Dimension: Medir la motivacion y esfuerzo de los trabajadores

de un centro de salud, tomando en consideracion el esfuerzo y la motivacion

para alcanzar las metas.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Esfuerzo para
alcanzar las
metas

19. Las metas
que me son
asignadas en mi
cargo son
razonables, no
siendo
imposibles de
cumplir.

20. Tengo
disponibles los
recursos
suficientes para
cumplir con las
tareas que me
son asighadas.

21. En el centro
de salud, valoran
mi esfuerzo
realizado al
cumplir las
tareas
asignadas.

Motivacion
para alcanzar
las metas

22. Me siento
motivado en el
centro de salud
para alcanzar las
metas fijadas.




23. En el centro
de salud se
preocupan en
mantenerme 4
motivado para
alcanzar las
metas.

KETTY KAROLIKA
CARRILLO SUABEEZ

Lcda. Ketty Karolina Carrillo Suarez, Mgs.
0924182231
1024-06-697170
0982736336
carrillokarolina@gmail.com




Grace Brigitte Trelles Ginez, Mg.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL". La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de eéste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al érea
investigativa como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Grace Brigitte Trelles Ginez

Grado profesional: Maestria ( x )
Doctor ()

Area de Formacién académica: Master en Educacion Especial

Areas de experiencia profesional: Educacién inclusiva y especializada. Atencién a
personas con discapacidad.

Institucion donde labora: Direccion Distrital 09D09 Targui 3- Ministerio de Educacion

Tiempo de experiencia 2 a4 afos ( x)

profesional en el area: Mas de 5afios ( )
Experiencia en Trabajo(s) psicométricos realizados
Investigacion Titulo del estudio realizado.

Psicométrica:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Walidar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera dimensién: Satisfaccion de los trabajadores

Objetivos de la Dimension: Medir la satisfaccién de los trabajadores de la salud

en un centro de salud, en cuanto a la valoracidn del esfuerzo dentro de la

organizacion, y la calidad del ambiente laboral percibido.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

WValoracion del
esfuerzo

1. El esfuerzo
que realizo en mi
trabgjo es
reconocido por
mis jefes en el
centro de salud.

2. Estoy
comprometido
con las funciones
que me son
asignadas.

Calidad del
ambiente
laboral

3. Percibo que el
ambiente laboral
es positivo para
mi
desenvolvimiento.

4. Percibo que
este trabajo me
garantiza
estabilidad
laboral

Segunda dimensién: Autonomia en el trabajo

Objetivos de la Dimension: Medir la autonomia en el trabajo percibida por los

trabajadores de un centro de salud, considerando la autonomia para

desempeniar las funciones que les son asignadas.




Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
5. El puesto que
ocupo me brinda
independencia
suficiente para 4 4 4
tomar decisiones
Autonomia sobre mis tareas.
para 6. Me siento en
desempefiar ibertad
sus funciones | 'P€riad para .
desarrollar mis
funciones, sin 4 4 4

gue esto me
represente un
problema.

Tercera dimension: Relaciones sociales entre los miembros de la

organizacion

Objetivos de la Dimension: Medir las relaciones entre los miembros de un

centro de salud, considerando con énfasis en valorar como es la relacion entre

los compafieros.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Relaciones
laborales entre
compareros

7. Existe
compafernsmo
entre los
trabajadores,
demostrando
cada uno que
esta dispuesto a
ayudar a los
otros.

8. El trabajo en
equipo que
realizan es
efectivo,
logrando las
metas trazadas.




Cuarta dimension: Unién y apoyo entre los compaiieros de trabajo

Obijetivos de la Dimension: Medir la unidn y apoyo entre los compafieros de

trabajo, que perciben los usuarios internocs de un centro de salud, a partir de la

unidn que sienten con dicho centro, y como perciben el apoyo para cumplir las

metas.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Unién con el
centro

9. Tengo
pensado
continuar como
trabajador del
centro.

10. Me siento
identificado con
el centro, en
donde soy
considerado
COMmOo un
trabajador
valioso.

Apoyo para las
metas

11. Existe apoyo
entre los
compafieros de
trabgjo para
cumplir las
metas.

12. Siempre los
trabajadores
agradecen par el
apoyo que
reciben de sus
compafiernos

13. Me siento
apoyado, por
parte del director
técnico del
centro, para
desarrollar mis
funciones




Quinta dimensién: Consideracion de los directivos

Objetivos de la Dimension: Medir la consideracion de los directivos que

perciben los usuarios internos de un centro de salud, especialmente la actitud

que demuestra director del establecimiento hacia sus subordinados.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Actitud del
director hacia
el trabajador

14. El director
técnico siempre
se muestra
amable con sus
subordinados.

15. El director
técnico siempre
se muestra
respetuoso con
sus
subordinados

Sexta dimension: Beneficios y recompensas

Objetivos de la Dimension: Medir las percepciones de los trabajadores de un

centro de salud, en cuanto a los beneficios y recompensas que reciben,

especialmente en qué medida logran su satisfaccion.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Beneficios y
recompensas
satisfactorios
parael
trabajador

16. Estoy
satisfecho con el
sueldo que
recibo por las
funciones que
desempenfio.

17. Siento que
las recompensas
monetarias que
recibo estan
acorde a mi
esfuerzo como
trabajador.

18. Siento que




los beneficios no
manetarios que
recibo estan
acordes a mi
esfuerzo como
trabajador.

Séptima dimensidn: Motivacion y esfuerzo

Objetivos de la Dimension: Medir la motivacion y esfuerzo de los trabajadores

de un centro de salud, tomando en consideracion el esfuerzo y la motivacion

para alcanzar las metas.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Esfuerzo para
alcanzar las
metas

19. Las metas
gue me son
asignadas en mi
cargo son
razonables, no
siendo
imposibles de
cumplir.

20. Tengo
disponibles los
recursos
suficientes para
cumplir con las
tareas que me
son asignadas.

21. En el centro
de salud, valoran
mi esfuerzo
realizado al
cumplir las
tareas
asignadas.

Motivacion
para alcanzar
las metas

22. Me siento
motivado en el
centro de salud
para alcanzar las
metas fijadas.




23. En el centro
de salud se
preocupan n
mantenerme 4
motivado para
alcanzar las
metas.

Sello y Firma del evaluador
Documento de identidad: 0929212231
Registro de colegiatura; 7241182436

Numero de celular; 0985153564

Correo electronico: brigittetrelles @ hotmail.com




Psi. Ind. Santiago Acosta Ulloa MSc

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL". La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de eéste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area
investigativa como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria | )

Doctor ()
Area de Formacion
académica:
Areas de experiencia
profesional:
Institucion donde labora:
Tiempo de experiencia 2 a4 afos {( )
profesional en el area: Mas de 5afios ( )
Experiencia en Trabajo(s) psicométricos realizados
Investigacion Titulo del estudio realizado.
Psicométrica:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera dimensién: Satisfaccion de los trabajadores

Obijetivos de la Dimension: Medir la satisfaccion de los trabajadores de la salud

en un centro de salud, en cuanto a la valoracién del esfuerzo dentro de la

organizacion, y la calidad del ambiente laboral percibido.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Valoracion del
esfuerzo

1. El esfuerzo
que realizo en mi
trabajo es
reconocido por
mis jefes en el
centro de salud.

2. Estoy
comprometido
con las funciones
que me son
asignadas.

Calidad del
ambiente
laboral

3. Percibo que el
ambiente laboral
es positivo para
mi

desenvolvimiento.

4. Percibo que
este trabajo me
garantiza
estabilidad
laboral

Segunda dimensién: Autonomia en el trabajo

Obijetivos de la Dimensidn: Medir la autonomia en el trabajo percibida por los

trabajadores de un centro de salud, considerando la autonomia para

desempefiar las funciones que les son asignadas.




Observaciones/

INDICADORE item Clari Coherenci vanci .
ORES te aridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
5. El puesto que
ocupo me brinda
independencia
suficiente para 4 4 4
tomar decisiones
Autonomia sobre mis tareas.
desg:ﬂﬁeﬁar 6. Me siento en
sus funciones | Ibertad para .
desarrollar mis
funciones, sin 4 4 4

gue esto me
represente un
problema.

Tercera dimension: Relaciones sociales entre los miembros de la

organizacion

Obijetivos de la Dimension: Medir las relaciones entre los miembros de un

centro de salud, considerando con énfasis en valorar como es la relacion entre

los companeros.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Relaciones
laborales entre
compaferos

7. Existe
compaferismo
entre los
trabajadores,
demostrando
cada uno que
esta dispuesto a
ayudar a los
otros.

8. El trabajo en
equipo que
realizan es
efectivo,
logrando las
metas trazadas.




Cuarta dimension: Unidn y apoyo entre los compafieros de trabajo

Objetivos de la Dimensicon: Medir la union y apoyo entre los comparieros de

trabajo, que perciben los usuarios internos de un centro de salud, a partir de la

unién que sienten con dicho centro, y como perciben el apoyo para cumplir las

metas.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Unién con el
centro

9. Tengo
pensado
continuar como
trabajador del
centro.

10. Me siento
identificado con
el centro, en
donde soy
considerado
como un
trabajador
valioso.

Apoyo para las
metas

11. Existe apoyo
entre los
comparieros de
trabajo para
cumplir las
metas.

12, Siempre los
trabajadores
agradecen por el
apoyo que
reciben de sus
compafieros

13. Me siento
apoyado, por
parte del director
técnico del
centro, para
desarrollar mis
funciones




Quinta dimensién: Consideracién de los directivos

Objetivos de la Dimension: Medir la consideracion de los directivos que

perciben los usuarios internos de un centro de salud, especialmente la actitud

que demuestra director del establecimiento hacia sus subordinados.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Actitud del
director hacia
el trabajador

14. El director
técnico siempre
se muesira
amable con sus
subordinados.

15. El director
técnico siempre
se muestra
respetuoso con
sus
subordinados

Sexta dimension: Beneficios y recompensas

Objetivos de la Dimensién: Medir las percepciones de los trabajadores de un

centro de salud, en cuanto a los beneficios y recompensas que reciben,

especialmente en qué medida logran su satisfaccion.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Beneficios y
recompensas
satisfactorios

para el
trabajador

16. Estoy

satisfecho con el

sueldo que
recibo por las
funciones que
desempefio.

17. Siento que

las recompensas

maonetarias que
recibo estan
acorde a mi
esfuerzo como
trabajador.

18. Siento que




los beneficios no
monetarios gue
recibo estan
acordes a mi
esfuerzo como
trabajador.

Séptima dimension: Motivacion y esfuerzo

Objetivos de la Dimensién: Medir la motivacién y esfuerzo de los trabajadores

de un centro de salud, tomando en consideracion el esfuerzo y la motivacién

para alcanzar las metas.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Esfuerzo para
alcanzar las
metas

19. Las metas
que me san
asighadas en mi
cargo son
razonables, no
siendo
imposibles de
cumplir.

20. Tengo
disponibles los
recursos
suficientes para
cumplir con las
tareas que me
son asignadas.

21. En el centro
de salud, valoran
mi esfuerzo
realizado al
cumplir las
tareas
asignadas.

Motivacion
para alcanzar
las metas

22. Me siento
motivado en el
centro de salud
para alcanzar las
metas fijadas.




23. En el centro
de salud se
preccupan en
mantenerme 4 4 4
motivado para
alcanzar las
metas.

Santiago Acosta Ulloa
1803886751

Gl

Sello y Firma del evaluador

Documento de identidad
180386751
Registro de colegiatura
1036-2020-2172911 2020-04-27
Numero de celular
0987637494
Correo electrénico:
santiagoa84 @gmail.com




Anexo 10. Informe de evidencia de validez y confiabilidad de la escala de
CLIMA ORGANIZACIONAL

|.  FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Escala de CLIMA ORGANIZACIONAL

Autores del instrumento: Elaboracion propia

Adaptacion: Uribe (2015).

Ano: 2022

Procedencia: Ecuador

Ambito de aplicacion: Individual

Areas que explora: Satisfaccion de los trabajadores, autonomia en el trabajo,
relaciones sociales entre los miembros de la organizacion, unién y apoyo entre
los comparfieros de trabajo, consideraciéon de los directivos, Beneficios y

recompensas, y Motivacién y esfuerzo.

II. EVIDENCIA DE VALIDEZ BASADO EN EL CONTENIDO

Tabla 1
Evidencia de validez de contenido de la escala de CLIMA ORGANIZACIONAL

CLARIDAD RELEVANCIA COHERENCIA

DIMENSIONES ITEMS
UV AIKEN UV AIKEN UV AIKEN
) 1 1.00 1.00 1.00
SATISFﬁggION DE ) 100 100 100
TRABAJADORES 3 1,00 1,00 1,00
4 1,00 1,00 1,00
AUTONOMIA EN EL 5 1,00 1.00 1.00
TRABAJO 6 1,00 1,00 1,00
RELACIONES
SOCIALES ENTRE 7 1,00 1,00 1,00
LOS MIEMBROS DE
LA ORGANIZACION 8 1,00 1,00 1,00
, 9 1.00 1.00 1.00
UNION Y APOYO 10 1.00 1,00 1,00
ENTRE LOS
COMPAREROS DE 11 1,00 1,00 1,00
TRABAIO 12 1,00 1,00 1.00
13 1,00 1,00 1.00
CONSIDERACION DE 14 1,00 1,00 1,00
LOS DIRECTIVOS 15 1,00 1,00 1,00
BENEFICIOS Y 16 1,00 1,00 1,00
RECOMPENSAS 17 1,00 1,00 1,00

18 1,00 1,00 1,00




19 1,00 1,00 1,00

MOTIVACION Y 20 1,00 1,00 1,00
ESFUERZO 21 1,00 1,00 1,00
22 1,00 1,00 1,00

23 1,00 1,00 1,00

PROMEDIO M 1.00 1,00 .00

Nota: IAA: indice de acuerdo de Aiken

Para la evidencia de validez de contenido se realizo la evaluacién por juicio de 3
expertos que emitieron su ponderacion en claridad, coherencia y relevancia,
observandose que el 100 % tiene un indice de acuerdo de Aiken igual a 1.00, lo
cual evidencia que dichos reactivos cuentan con evidencia de validez de
contenido para ser incluidos en la escala de evaluacion del clima organizacional.
[ll. EVIDENCIA DE CONFIABILIDAD

Tabla 2
Evidencia de Confiabilidad de la Escala de Clima Organizacionales en usuarios
internos de un centro de salud de Duran

Escala N° M (DE) a w
Escala Global 23 3.33(0.871) .981 .982
Satisfaccion de los 4 3.46 (0.848) 877 .884
trabajadores

Autonomia en el trabajo 2 3.50 (1.10) .957 .960
Relaciones sociales 2

entre los miembros de la 3.50 (0.946) .944 951
organizacion

Union y apoyo entre los 5 3.50 (0.869) 921 .922
compairieros de trabajo

Consideracién de los 2 3.50 (0.987) 973 976
directivos

Beneficios y 3 3.05(1.01) .966 967
recompensas

Motivacién y esfuerzo 5 3.00 (1.03) .965 967

Nota: a: Coeficiente alfa de Cronbach; w: Coeficiente Omega Mc Donald

En la tabla 2 referido al analisis de confiabilidad por consistencia interna de la
escala de clima organizacional de los usuarios internos de un centro de salud de
Duran, se observan valores aceptables de fiabilidad tanto en la dimension global

como en las dimensiones especificas.
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