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Resumen 

Este estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre clima organizacional y 

competencias laborales en el personal de salud de un hospital de Huaraz, 2022. 

Conformada por una muestra censal de 144 trabajadores de la salud, con edades 

que entre 28 y 59 años de edad. Se utilizó como instrumentos el Cuestionario de 

Clima Organizacional validado por Becerra et al. (2020) y la Escala Competencia 

Laboral creado por Gallardo (2016). Los resultados evidencian relación inversa 

(rho=-,298**) entre clima organizacional y competencias laborales. Se muestra 

diferencias significativas según datos sociodemográficos, donde en cultura 

organizacional según sexo los hombres puntúan más alto que las mujeres (t=-

4,788**; p<.01**); para la variable competencias laborales, en adaptación al 

entorno, comunicación influyente y disposición al trabajo en equipo, los hombres 

puntúan más alto (t=-8,602**; t=-4,891**; t=6,964**). Según tiempo de servicio, el 

personal con tiempo de servicio de 1 a 10 años puntúa más alto que el resto 

(F=7,775**). Diferencias significativas en diseño organizacional según condición, 

donde las personas contratadas puntúan más alto que los nombrados (t=5,512**), y 

en competencias laborales, los contratados puntúan más alto (t=-2,597**). Se 

concluye que clima organizacional no depende de manera directa de las 

competencias laborales, cada uno funciona de manera independiente. 

Palabras clave: Clima Organizacional, competencias Laborales, personal de 

salud. 
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Abstract 

The objective of this study was to determine the relationship between organizational 

climate and work competencies in the health personnel of a hospital in Huaraz, 

2022. It consisted of a census sample of 144 health workers, aged between 28 and 

59 years old. The Organizational Climate Questionnaire validated by Becerra et al. 

(2020) and the Work Competence Scale created by Gallardo (2016) were used as 

instruments. The results show an inverse relationship (rho=-,298**) between 

organizational climate and job competencies. Significant differences are shown 

according to sociodemographic data, where in organizational culture according to 

sex, men score higher than women (t=-4.788**; p<.01**); for the work competencies 

variable, in adaptation to the environment, influential communication and willingness 

to teamwork, men score higher (t=-8.602**; t=-4.891**; t=6.964**). According to 

length of service, personnel with 1 to 10 years of service scored higher than the rest 

(F=7.775**). Significant differences in organizational design according to condition, 

where the hired people score higher than the appointed ones (t=5.512**), and in 

labor competencies, the hired ones score higher (t=-2.597**). It is concluded that 

organizational climate does not depend directly on labor competencies; each one 

functions independently. 

Keywords: Organizational climate, work competencies, health personnel. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente en las organizaciones el ambiente de trabajo es de vital 

importancia e interés, esto debido al impacto que tiene sobre la productividad, el 

cual dirige los procedimientos que determinan el comportamiento organizacional 

(González, 2019). En este sentido, el análisis del clima laboral y las competencias 

deben ser estimulados en cualquier organización, con la finalidad de que se actúe 

de manera favorable en beneficio de la organización y lograr una mayor eficiencia 

en los trabajadores, así como alcanzar los objetivos organizacionales (Palmar y 

Valero, 2014). 

En América Latina se evidenció 26 millones de pérdidas de empleo, debido 

a varios factores entre ellos el inadecuado clima organizacional en las instituciones, 

siendo este un factor importante, cuya relación laboral beneficia el crecimiento de 

las tareas y objetivos de cada organización, incidiendo directamente en la 

satisfacción de los empleados de forma positiva o negativa (La Organización 

Internacional del Trabajo [OIT], 2021). Además, expone que la tasa de desempleo 

durante la pandemia por covid-19 fue de un 15% en el sector de servicio de salud, 

causado por factores que incluyen la falta de interacción en el lugar de trabajo, el 

cual afecta la estabilidad de los empleados (OIT, 2020). 

En Perú, a partir de las estadísticas se informó que en las instituciones se 

requiere más del 86% de comunicación e interacción entre compañeros de trabajo 

para crear ambientes comprometidos, además de integración y satisfacción laboral 

en un 91%, por lo que, las relaciones establecidas dentro de una organización son 

cruciales para que se lleve a cabo el trabajo dentro de la organización, por el 

contrario, el no contar con ello, podría ser perjudicial para el trabajador, haciendo 

que su trabajo sea menos efectivo y eficiente (Ministerio de Educación [MINEDU], 

2021). También, a partir de una encuesta realizada en las instituciones de los 

diferentes departamentos del país, se evidenció un déficit de las relaciones 

interpersonales, siendo perjudicial en la ejecución de los planes y actividades como 

parte de trabajo de los empleados, llegando a afectar la eficacia y eficiencia de 

diversas actividades, más aún si mantiene un ambiente de trabajo hostil con su 

superiores o compañeros de trabajo (Instituto Nacional de Estadística e informática 

[INEI], 2021). 
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En el sector salud se necesitan empleados que estén capacitados para 

trabajar en entornos cambiantes, requieren no solo de la aplicación del 

conocimiento, también requieren de la síntesis de otras capacidades para producir 

respuestas que van más allá del aspecto instrumental (Salas et al., 2012). Toda 

competencia no es solo una propiedad de un puesto laboral, también comprende 

atributos personales y sociales como parte de la trayectoria profesional de puede 

tener cada trabajador (Vega, 2016). Estas competencias se adquieren en el 

transcurso de los años en el que viene laborando la persona, por tanto, está unida 

a las condiciones de trabajo en las que se utilizan de manera particular, así como 

el conocimiento científico es efímero, toda competencia y calificación también lo es 

en el tiempo y espacio (Rubinstein et al., 2013). 

En el hospital de Huaraz, los profesionales de salud enfrentan diversas 

situaciones que puede afectar en su adecuado desenvolvimiento y eficacia respecto 

a las tareas y actividades que cumplen como parte de su labor, esto incluye las 

jornadas largas de trabajo, presión de trabajo, inadecuadas condiciones físicas y 

sanitarias, los conflictos internos, inadecuadas relaciones interpersonales, todo ello 

hace que se produzca consecuencias negativas en ellos. 

Por lo tanto, a partir de lo expuesto anteriormente se plantea la siguiente 

pregunta de investigación: ¿Cómo es la relación entre clima organizacional y 

competencias laborales en el personal de salud de un hospital de Huaraz, 2022? 

Esta investigación se justifica desde una perspectiva teórica, debido a que 

se pretende producir información nueva respecto a las variables de estudio sobre 

una población con características particulares, además, permite describir y conocer 

la realidad actual de la institución, así como el grado en el que se asocian las 

variables, permitiendo identificar posibles factores que están interviniendo y 

afectado negativamente sobre el personal y la institución en general. Desde una 

perspectiva metodológica, este estudio promueve a que otros investigadores se 

interesen por estudiar estas variables en otras instituciones similares, a nivel local, 

regional y nacional; también, promoverá a que se genere estudios de otro tipo de 

diseño o alcance, como estudios de tipo cuasiexperimental tomando en cuenta los 

datos obtenidos. Por último, se justifica desde una perspectiva práctica, porque 

permite que se intervenga adecuadamente a través de programas o actividades 
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que ayuden a mejorar y fortalecer las competencias laborales y el clima de la 

institución.  

Como objetivo general se plantea: Determinar la relación entre clima 

organizacional y competencias laborales en el personal de salud de un hospital de 

Huaraz, 2022. De manera específica: analizar descriptivamente las variables clima 

organizacional y competencias laborales, así también, determinar la relación entre 

las dimensiones del clima organizacional con las dimensiones de las competencias 

laborales en la muestra de estudio, y analizar las variables clima organizacional y 

competencias según datos sociodemográficos. 

Asimismo, se plantea la hipótesis general la presencia de relación directa 

entre clima organizacional y competencias laborales en el personal de salud de un 

hospital de Huaraz, 2022, y de manera específica, la presencia de relación directa 

entre las dimensiones de las variables estudiadas. 
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II. MARCO TEÓRICO

En el contexto internacional se han realizado investigaciones respecto a las 

variables de estudio en diferentes poblaciones de instituciones públicas y privadas, 

pero pocos estudios se han realizado sobre población de personal de salud. Entre 

ellos, tenemos a la investigación desarrollada en México en trabajadores de una 

institución privada, en la que se evidencia una relación significativa y positiva entre 

competencias laborales y clima organizacional (r= .891**); el 70% de trabajadores 

perciben una buen clima organizacional, el 20% un clima excelente y el 10% un mal 

clima, no se muestra correlaciones significativas (p>.05) entre edad, antigüedad, el 

nivel de estudios, género en la percepción que se tiene del clima organizacional 

(Gonzáles, 2019). En el mismo país, se efectuó la investigación en personal 

directivo de servicios de salud, revelando una relación positiva entre clima 

organizacional y desempeño (rho=.400**) percibiendo un nivel alto de clima en las 

organizaciones, con un promedio de desempeño de 0.79±0.07 (mínimo: 0.65; 

máximo: 0.92) (Peña et al., 2016). 

Estudios realizados en el contexto nacional sobre competencias laborales y 

clima organizacional, muestran una relación significativa positiva entre ambas 

variables (rho=.694**), los datos descriptivos en cuanto a competencias laborales 

fue calificada como baja con un 42%, medio con un 34% y alto con un 24%, y 

respecto a clima organizacional se evidenció como inadecuado (46%), regular 

(32%) y adecuado (22%); se concluye que ante la mejoría de competencias 

laborales se genera una buen clima organizacional (Ordoñez, 2021). La 

investigación realizada en Apurímac sobre una población de docentes directivos de 

una universidad muestra que existe asociación significativa y positiva o directa entre 

ambas variables (T= .717**) (Huamaní et al., 2022). Del mismo modo, otra 

investigación desarrollada en Tarapoto evidencia una correlación significativa 

positiva media (rho=.457**) entre las variables; para la variable competencias 

laborales se muestra una relación positiva media con la dimensión realización 

personal (rho= .427**), la dimensión involucramiento laboral (rho=.444**) y la 

dimensión comunicación (rho= .374**), mientras que para la dimensión supervisión 

se evidencia una relación positiva baja (rho=.200; p=.119) (Guerrero, 2018). 

También, tenemos al estudio realizado en Lima, el cual demostró una relación 
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significativa positiva entre gestión de competencias y clima laboral (rho= .622**) 

(Rey de Castro et al., 2020). 

Así mismo, en una investigación efectuada en Lima Metropolitana en 

trabajadores del poder legislativo revela que existe relación significativa positiva 

moderada (rho= .488; p<.01) entre clima y competencias laborales; además, en los 

análisis descriptivos, la primera variable muestra que el 58.3% del personal se ubica 

en un nivel bajo, y para la segunda variable de competencias el 56,7% en bajo nivel 

(Serrano, 2018). En la misma ciudad, una investigación en el personal encargado 

de las operaciones especiales de la policía nacional evidencia una correlación 

significativa positiva alta (rho=.737**) entre estas variables; en su análisis 

descriptivo, el clima institucional se ubicó en un nivel regular (61.4%), seguido del 

nivel bueno (23.6%) y deteriorado (15%) y para competencias laborales en un nivel 

medio (67.1%), alto (29.3%) y bajo (3.6%); además, en las competencias de nivel 

bajo el 3.6% de participantes percibe un clima deteriorado, en las competencias de 

nivel medio el 57.9% percibe un clima regular, y las competencias laborales en nivel 

alto  el 23.6% percibe un buen clima institucional (Flores, 2017). 

En los estudios realizados en el contexto local, se evidencia el estudio 

efectuado en una población de trabajadores de salud, demostrando que la variable 

competencia laboral se relacionada de manera directa y alta con clima 

organizacional en los (rho= ,947¨**), en cuando a los datos descriptivos, sobresale 

un nivel bajo (38%) de competencias laborales y un nivel desfavorable (46%) en 

cuanto a clima en los trabajadores (Zambrano, 2018). 

Respecto a la primera variable clima organizacional, se define como un 

constructo subjetivo complejo (Cardona y Zambrano, 2014); que describe y 

caracteriza una determinada realidad laboral u organizacional, siendo escenarios 

complejos y que implican diversas dimensiones (Santa Eulalia y Sampedro, 2012; 

Silva et al., 2011). También, ha sido definida un grupo de características que tienen 

relación con la forma en que un empleado percibe el ambiente de trabajo, y que 

puede tener un impacto positivo o negativo en el empleado (Chiavenato, 2011). 

Para la Dirección General de Salud del Ministerio de Salud (MINSA, 2011) 

comprende las percepciones respecto al trabajo de los trabajadores de una 
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organización, el medio ambiente físico en el que se trabaja, las relaciones 

interpersonales que lo rodean y las diversas reglas formales e informales que se 

aplican por los miembros. El Comité Técnico de Clima Organizacional del MINSA 

(2011) explica y mide el clima organizacional a través de una propuesta de tres 

dimensiones, lo cuales son: A. Potencial humano, constituido por individuos y 

grupos de todos los tamaños que conforman el sistema social interno de la 

organización, dichos constituyentes de la organización son seres vivos, pensantes 

y sintientes que son necesarios para lograr sus objetivos. Esta dimensión está 

comprendida por el liderazgo, la innovación, recompensa y confort; B. Diseño 

organizacional (estructura), hace referencia a la coordinación de esfuerzos, una 

meta compartida, la división de tareas y una cadena de mando, que generalmente 

se conoce como la estructura organizativa. Comprende la comunicación y 

estructura organizacional, toma de decisiones y remuneración; y C. Cultura de la 

Organización, comprende al grupo de valores, creencias y entendimientos 

fundamentales compartidos por los miembros de una organización. Llamado 

también atmósfera o entorno laboral, e implica toda una colección de presunciones, 

normas o estándares a los que se adhieren sus miembros. De esta manera, una 

cultura puede existir a lo largo de toda una organización o simplemente referirse al 

entorno de una división, sucursal, oficina o departamento. Comprende la identidad, 

conflicto y cooperación, motivación. 

En tanto, medir el clima en una organización resulta útil ya que permitirá 

entender y mejorar el desempeño, ya que se enfatiza la influencia del clima sobre 

ese desempeño como predictor indirecto, sin entablar relación causal entre las dos 

variables (Chiang y San Martín, 2015). También, se considera al clima 

organizacional una herramienta útil para un mejor desempeño laboral, porque a 

partir de los diversos estudios se evidenció que al mejorar la percepción del clima 

mejora el desempeño (Chiang et al., 2010). 

En tanto, el clima organizacional, ya sea saludable o no saludable, afecta a 

la organización positiva o negativamente y depende de cómo los miembros 

perciben a la organización. Toda consecuencia positiva puede incluir las siguientes: 

poder, sentido de logro, productividad, afiliación, rotación reducida, satisfacción, 

adaptación e innovación, entre otros. Como consecuencias negativas tenemos a la 
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incapacidad de ajuste, alta rotación, ausentismo, falta de innovación, productividad 

baja, entre otros. En tanto, un clima organizacional saludable fomenta el desarrollo 

de una cultura compartida entre los miembros de la institución que se basan en 

necesidades, valores, expectativas, creencias, normas y prácticas compartidas y 

que se manifiesta en comportamientos o conductas compartidas (Salazar et al., 

2009). 

El diagnóstico de clima retroalimenta los procesos que afectan el 

comportamiento organizacional, posibilitando el desarrollo de planes de mejora 

dirigidos a modificar las actitudes y comportamientos de los trabajadores a partir de 

la mejora de los factores identificados, con la finalidad de ayudar a incrementar los 

niveles de rendimiento profesional y motivación, e incluso, existen algunas 

herramientas que examinan las causas, permitiendo que los colaboradores 

propongan sus propias soluciones ante una problemática (Segredo, 2013). 

Tal es así que, un ambiente favorable conduce a la disposición de un 

ambiente ideal de trabajo, lo que repercutirá positivamente en el aprendizaje y en 

la adquisición de conocimientos nuevos, siendo considerado un factor determinante 

del desempeño de los trabajadores y es una referencia de cómo se sienten en la 

organización (Arismendy y Santis, 2011). Además, que es un componente que 

permite tener una visión amplia de dicha realidad cambiante, y también permite 

identificar las necesidades reales de la organización, orientando así las acciones a 

ejecutar ahora, para que en un futuro pueda concretarse la visión que se tiene como 

institución (Segredo et al., 2015). 

En cuanto a las competencias laborales, Jackson y Wilton (2016) lo define 

como aquellas habilidades que necesitan las personas para ejecutar y gestionar 

funciones propias de ambiente laboral, e implica aprovechar el valor oculto del 

talento mediante el uso de la información adquirida, las experiencias previas y la 

imaginación. Pereda y Berrocal (2014) consideran que es una agrupación de 

comportamientos que se pueden ver, que están causalmente relacionados con el 

desempeño que puede ser excelente o bueno en un determinado lugar de trabajo 

u organización específica. El Ministerio del Trabajo y Promoción del Empleo

(MINTRA, 2014) define a las competencias laborales como aquellas facultades que 

implican a la habilidad, destreza, conocimiento, actitud y personalidad, donde la 
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persona tiene la capacidad utilizarlos para desempeñar y desarrollas diferentes 

funciones en su centro laboral.  Alles (2010) manifiesta que la competencia se 

refiere a una característica de la persona que está causalmente asociada con una 

cláusula de garantía y que también exhibe altos niveles de desempeño en un lugar 

de trabajo o entorno de desempeño, además, comprende características inherentes 

a la personalidad de la persona. 

Una competencia comprende la capacidad, el conocimiento y la destreza 

requerida para que un trabajador complete con éxito sus tareas en su línea de 

trabajo completamente asignada (OIT, 2012). Chiavenato (2006) precisó que estas 

competencias dependen de las habilidades y del conocimiento necesario para que 

una persona se desenvuelva y trabaje con eficacia. También, se debe considerar 

lo considerado por Boyatzis (1982), quien refiere que, por naturaleza, las 

competencias son rasgos inherentes a una persona y están conectadas con el 

desempeño adecuado de un puesto de trabajo. 

Las competencias laborales pueden clasificarse en competencias básicas, 

que comprende el conjunto de habilidades innatas de la persona, adquiridas en los 

primeros entornos primarios como la escuela y puede incluir leer, escribir, resolver 

problemas matemáticos, entre otros; competencias genéricas, el cual hace 

referencia al conjunto de habilidades que una persona ha adquirido y que le han 

resultado útiles en toda actividad productiva, como la capacidad de colaborar y 

trabajar en equipo, negociar e intercambiar ideas y resolver conflictos, entre otros; 

y por último, competencias específicas, el cual implica habilidades que permiten al 

trabajador desarrollarse en un ámbito productivo específico, adquiriendo los 

conocimientos propios de la actividad laboral en la que se va a desarrollar y que le 

permitirán adquirir la destreza para desenvolverse de manera óptima en la actividad 

(Mertens, 2000). 

Una de los enfoques que explica las competencias labores es el propuesto 

por Alles (2015), quien considera que para entender a las competencias se tiene 

que considerar cinco fases, estos son: a. La fuerza impulsora detrás de perseguir 

esos intereses que alguien piensa que son importantes o quiere perseguir y para 

ello se considera dos indicadores, las preferencias y la elección del comportamiento 

de la persona; b. Las características internas que influyen en el desempeño de la 
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persona, cuyos indicadores determinantes son las características físicas y las 

respuestas consistentes; c. El concepto de uno mismo, que se refiere a las propias 

características, virtudes o autopercepción, y que también incluye el comportamiento 

y la respuesta a situaciones de conflicto laboral; d. El conocimiento, que incluye 

toda la información que un individuo ha obtenido a través de estudios académicos 

y/o experiencia personal sobre eventos particulares, comprende indicadores, tales 

como la información sobre actividades a realizar y el cumplimiento de tareas en el 

puesto; e. La habilidad, que constituye la capacidad para desarrollarse en tareas 

específicas, sean estas mentales o físicas, para ello implica la habilidad para 

ejecutar tareas, la capacidad de síntesis y análisis. 

A partir de este enfoque, Qualem (2002) y Alles (2015), coinciden en que 

existen competencias reflejadas en el desempeño de una institución u organización 

y que son requeridas en todos los trabajadores. Estos autores plantean tres 

dimensiones o competencias. La primera es la adaptación al entorno, que es la 

capacidad de interactuar adecuadamente con nuestro entorno aprendiendo 

habilidades o cambiando la realidad para adaptarse a ellas, incluso si se trata de 

un entorno cambiante. La segunda dimensión es la comunicación influyente, que 

comprende la capacidad de comunicar fácilmente pensamientos y/o sentimientos 

en todos los niveles, por lo tanto, influir positivamente en los demás. Como tercera 

dimensión, la disposición al trabajo en equipo, el cual está referida a la capacidad 

o tendencia de tratar de relacionarse con los demás en el trabajo expresando las

propias opiniones, aceptando las de los demás y tratando de crear armonía dentro 

del grupo (Bozetal, 2016). 

Actualmente, las organizaciones que operan en entornos competitivos, 

dinámicos y complejos se ven obligadas a analizar sobre sus propias estrategias 

de producción y, en consecuencia, la forma en que gestionan sus recursos 

humanos, volviéndose cada vez más exigentes con sus empleados, impulsando en 

ellos desarrollar bienes y servicios de mayor calidad en un esfuerzo por satisfacer 

tanto las demandas de un mercado competitivo como las de sus propios clientes 

(Gonzales, 2019). Esta idea ha ayudado a las empresas a ser más conscientes de 

sus empleados y creer que sus conocimientos, habilidades y otras cualidades 

humanas pueden contribuir a la mejora de sus bienes y servicios (Bohlander et al., 
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2017). La gestión del talento humano y las competencias laborales son dos 

procesos que se consideran importantes en la actualidad, es difícil decir cuál de 

estas tendencias es más importante en las organizaciones porque ambas están 

conectadas de alguna manera, pero lo sí se puede confirmar es que ambos 

procesos son dimensiones dinámicas que influyen en las organizaciones 

contemporáneas (Ojeda y Hernández, 2012). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

De tipo básica, debido a que buscó aportar nueva información sobre las 

variables, a partir de la revisión y análisis de estudios previos, con el objetivo de 

incrementar el conocimiento sobre las variables estudiadas (Neill y Cortez, 2018). 

Diseño correlacional simple, porque se exploró la relación funcional entre 

dos o más variables, sin utilizar alguna forma de control sobre dicha relación, con 

el objeto de pronosticar o explicar su comportamiento (Ato et al., 2013). 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Clima organizacional 

Definición conceptual: Son las percepciones que los miembros de una 

organización tienen sobre su trabajo, el medio físico en el que se desarrolla, las 

relaciones interpersonales que lo rodean y las diversas reglas formales e informales 

que se aplican a ese trabajo (MINSA, 2009). 

Definición operacional: Obtenida a través del Cuestionario que mide el Clima 

Organizacional, creado por el MINSA (2011), conformado por 34 ítems que evalúan 

tres dimensiones: Cultura de la organización, Diseño organizacional y Potencial 

humano. 

Indicadores: Cultura de la organización: Identidad, conflicto y cooperación, 

motivación; Diseño organizacional: Toma de decisiones, remuneración, estructura, 

comunicación organizacional; Potencial humano: Liderazgo innovación, 

recompensa, confort. 

Escala de medición: Escala ordinal. Los ítems con respuesta tipo Likert: 1= Nunca, 

2=A Veces, 3=Frecuentemente, 4= Siempre 

Variable 2: Competencias laborales 

Definición conceptual: Constituye características subyacentes del trabajador o 

colaborador, y que está relacionado con un estándar efectivo y/o desempeño 

excepcional en un trabajo o circunstancia (Allen, 2015). 
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Definición operacional: Valorada a través de un cuestionario de competencia 

laborales creado por Bozeta en el 2016, el cual comprende 38 ítems, dividido en 

tres dimensiones: Adaptación al entorno, Comunicación influyente y Disposición al 

trabajo en equipo.  

Indicadores: Adaptación: intereses personales, selección del comportamiento, 

características físicas; Comunicación influyente: respuestas consistentes, 

actitudes, reacción ante situaciones de conflictos; Disposición al trabajo en equipo: 

información sobre actividades a realizar, cumplimiento de tareas respecto al puesto 

laboral, desarrollo de tareas, capacidad de análisis, capacitaciones. 

Escala de medición: Escala ordinal. Comprende las siguientes opciones de 

respuesta: 1= totalmente en desacuerdo, 2= ligeramente en desacuerdo, 3= 

ligeramente de acuerdo, 4= totalmente de acuerdo. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Constituido por todo el personal de salud del hospital de Huaraz, siendo un 

total de 144 profesionales de salud entre hombres y mujeres de los diferentes 

servicios del área de enfermería, medicina y laboratorio, con edades que oscilan 

entre los 28 y 59 años de edad. Se trabajó con el total de la población por ser una 

población pequeña y accesible, siendo su muestra censal, por lo cual, no se 

consideró muestra y muestreo (Arias et al., 2016). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas de recolección de datos 

La técnica utilizada fue la encuesta, debido a que este tipo de técnica permite 

recopilar información de una determinada población sobre un contenido en 

particular en una sola instancia, siendo información útil para lleva a cabo el estudio 

(Soto, 2015). 

3.4.2. Instrumentos de recolección de datos 

El instrumento empleado fue el Cuestionario de Clima Organizacional creado 

por el Comité Técnico de Clima Organizacional del MINSA (2011) y adaptado por 
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Becerra et al. (2020). Este instrumento consta de 34 enunciados, además de estar 

conformado por tres dimensiones: Cultura de la organización (ítems 1, 8,33, 20, 23, 

31, 24, 26), Diseño organizacional (ítems 3, 14, 6, 27,10, 13, 29, 30, 34), y Potencial 

humano (ítems 4,5,12,17,7,19, 11,16,21,18,25). Los ítems conforman una escala 

de calificación tipo Lickert: 1=Nunca, 2= A veces, 3= Frecuentemente y 4=Siempre. 

La versión original del instrumento reveló que la capacidad discriminatoria 

de los reactivos es aceptable cuando se encuentran índices de varianza superiores 

a .41; además obtuvo una media igual a .60. Se encuentra que todas las métricas 

son homogéneas en términos de variación, lo que las hace adecuadas para 

diferenciar entre sujetos con diferentes valores de la variable evaluada. El análisis 

de la correlación mediante el coeficiente de Pearson reveló correlaciones positivas 

entre los ítems, con coeficientes de correlación ítems-total que oscilan entre .30 y 

.77 (p=.00), indicando que la magnitud de la correlación es baja a moderada, 

respectivamente. 

En la versión adaptada, según el análisis de validez mediante la prueba de 

Barlett para esfericidad se obtuvo un p-valor significativo, sin embargo, la medida 

de la adecuación de KMO fue de .69. También se realizó el AFC del instrumento, 

confirmando la fundamentación teórica sobre la que se basó el diseño del 

instrumento, quedando en tres dimensiones. Para el instrumento en general a 

través del test de Barlett se obtuvo un valor p significativo de .000) y una adecuación 

muestral KMO =0,715. La consistencia interna del instrumento fue medida por un 

coeficiente alfa de Cronbach, cuyo valor general fue de .88, y en cuanto a las 

dimensiones los valores oscilaron 0.67 a 0.81, siendo valores aceptables. 

El segundo instrumento utilizado fue la Escala Competencia Laboral, creado 

por Gallardo (2016). Este cuestionario se aplica de manera individual o colectiva, 

en un tiempo aproximado de 15 minutos, dirigido a trabajadores de instituciones u 

organizaciones. Está conformado por 38 ítem y tres dimensiones: Adaptación al 

entorno (ítem 1, 3, 5, 6, 7, 11, 12, 13, 14, 18, 23, 24, 25, 28, 29, 30, 31, 34 y 36), 

Comunicación influyente (ítem 4, 9, 15, 17, 21, 22, 27 y 32) y Disposición al trabajo 

en equipo (ítem 2, 8, 10, 16, 19, 20, 26, 33, 35, 37 y 38). De escala Lickert: 1= 

totalmente en desacuerdo, 2= ligeramente en desacuerdo, 3= ligeramente de 
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acuerdo, 4= totalmente de acuerdo. Cuenta con una escala de análisis de 

resultados: Bajo (0 - 58), Medio (60 – 130), Alto (131 – 152). 

Esta prueba fue elaborada y validada en el Perú, sometida a análisis factorial 

exploratorio, con un valor KMO igual a .87 y Chi-cuadrado = 2436.80. Además, se 

obtuvo la confiablidad del instrumento a través del alfa de Cronbach, cuyo valor 

para el instrumento en general fue de .84, y para sus factores: .88, .85, .82 (Bozeta, 

2016). 

3.5. Procedimientos 

Primero se entregó una carta al director del hospital de Huaraz solicitando 

permiso y la facilidad para llevar a cabo la investigación con personal de dicha 

institución. Una vez que se obtuvo el permiso, se coordinó las fechas de aplicación 

de los cuestionarios, el cual fue aplicado de manera virtual mediante un formulario 

en google forms, donde los participantes accedieron y dieron clic en el enlace virtual 

para desarrollar los cuestionarios. Previamente, el participante aceptó el 

consentimiento informado para luego empezar a responder a los ítems. Una vez 

aplicado los cuestionarios, se procedió a vaciar los datos en una matriz de Excel. 

3.6. Método de análisis de datos 

Una vez obtenida la matriz de datos en el programa Excel, se trasladó estos 

datos al programa SPSS versión 25 para ser analizados a través del análisis 

descriptivo y correlacional. Previamente al reporte de resultados se analizó la 

presencia o no de valores atípicos, para descartar algunos errores en la estimación 

de las correlaciones. Los resultados descriptivos se mostraron a partir de las 

medidas de tendencia central, incluyendo la media, mediana, desviación estándar, 

asimetría. Para el análisis de correlación se empleó el coeficiente de Spearman por 

tener variables numéricas. También se realizó la comparación de media según la 

prueba t de muestras independientes, dichos resultados se describen a partir del 

tamaño de efecto (Cohen, 1988). 

3.7. Aspectos éticos 

En esta investigación se tomó en consideración algunos artículos del Código 

de Ética Profesional del Colegio de Psicólogos del Perú (2017), con el fin de 

garantizar la ética en el proceso de la investigación, por lo que, previamente a la 
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aplicación de los instrumentos, se les explicó a los participantes el objetivo del 

estudio y se aseguró la confidencialidad de sus respuestas, cuyos datos obtenidos 

son utilizados con fines académicos. Al estar de acuerdo en participar de manera 

voluntaria del estudio, el participante acepta y firma el documento de 

consentimiento informado. 

En cuanto a los principios éticos, se consideró los principios de beneficencia 

y no maleficencia, cuidando la integridad y bienestar de los participantes y la 

veracidad de los resultados respectivamente. El principio de justicia, el cual buscó 

evitar poner en peligro a los participantes. Por último, y no menos importante, el 

principio de autonomía, respetando las decisiones de los participantes, siendo ellos 

mismos quienes aceptaron ser parte del estudio y firmaron el consentimiento 

informado (Aristizábal, 2012). 
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IV. RESULTADOS

En la Tabla 1 se aprecia que la media de la variable clima organizacional es 69,87 (DE=12.03; g1=-,293). Para la variable 

competencias laborales se muestra una media de 91,92 (DE=8.19; g1=-1,38). Potencial humano se relaciona de manera positiva 

con la comunicación influyente de efecto pequeño (rho=,117). Por otro lado, adaptación al entorno se relacionada en sentido 

negativo de efecto pequeño con la variable clima organizacional (rho=-,271**), cultura organizacional (rho=-,103), y potencial 

humano (rho=-,256**), y de efecto medio con diseño organizacional (rho=-,341**). Así mismo, la disposición al trabajo en equipo 

se relaciona de manera negativa de efecto medio con la variable clima organizacional (rho=-,448**), cultura organizacional (rho=-

,444**) y potencial humano (rho=-,418**), y de efecto pequeño con diseño organizacional (rho=-,282**). No obstante, la 

comunicación influyente tiene una relación de efecto trivial con clima organizacional (rho=,068), cultura organizacional (rho=,017), 

diseño organizacional (rho=-,009) (Cohen, 1988). 

Tabla 1 

Correlación entre clima organizacional, competencias laborales y sus dimensiones (n=144)

Variable M DE g1 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Clima organizacional 69,87 12,033 -,293 - 

2. Cultura organizacional 18,92 3,023 -,344 ,896** - 

3. Diseño organizacional 19,96 3,782 -,557 ,861** ,668** - 

4. Potencial humano 31,00 5,937 -,004 ,980** ,863** ,793** - 

5. Competencias laborales 91,92 8,193 -1,382 -,298** -,205* -,307** -,238** - 

6. Adaptación al entorno 50,29 5,129 -1,628 -,271** -,103 -,341** -,256** ,744** - 

7. Comunicación influyente 26,37 3,288 -1,602 ,068 ,017 -,009 ,117 ,471** ,497** - 

8. Disposición al trabajo en equipo 15,25 4,089 ,038 -,448** -,444** -,282** -,418** ,425** -,067 -,368** - 
Nota. M= Media; DE= desviación estándar; g1= Asimetría; p<.05*; p<.01**
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Al realizar el contraste de las puntuaciones de las variables de estudio según sexo 

se halla que, para la primera variable clima organizacional solo existen diferencias 

significativas en cultura organizacional (t=-4.788**; p<.05), donde los hombres 

puntúan más alto que las mujeres. De manera similar, se evidencia diferencias 

significativas en la variable competencias laborales, adaptación al entorno, 

comunicación influyente, disposición al trabajo en equipo, siendo los hombres que 

puntúan más alto, excepto en disposición al trabajo en equipo donde las mujeres 

puntúan alto. No existe diferencias significativas en la variable clima organizacional, 

diseño organizacional y potencial humano. 

Tabla 2  

Diferencias según sexo del clima organizacional y competencias laborales (n= 144)

Variable 

Hombre Mujer 

t 

M DE M DE 

Clima organizacional 72,40 6,055 69,21 13,102 -1,931

Cultura organizacional 20,20 ,761 18,58 3,296 -4,788**

Diseño organizacional 20,80 3,242 19,74 3,895 -1,374

Potencial humano 31,40 3,191 30,89 6,476 -,601

Competencias laborales 95,00 2,228 91,11 8,971 -4,172**

Adaptación al entorno 54,20 1,627 49,26 5,243 -8,602**

Comunicación influyente 28,80 2,265 25,74 3,223 -4,891**

Disposición al trabajo en equipo 12,00 2,491 16,11 4,003 6,964**

Nota. M= Media; DE= desviación estándar; p<.05*; p<.01** 

En la Tabla 3 se muestra que existen diferencias significativas en la variable clima 

organizacional y sus dimensiones según tiempo de servicio, donde las personas 

con tiempo de servicio de 1 a 10 años puntúan más alto que el resto, a excepción 

en cultura organizacional donde puntúa más alto las personas con tiempo de 

servicio de 21 años a más. De igual manera, se evidencia diferencias significativas 

en competencias laborales, adaptación al entorno y comunicación influyente, donde 
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puntúa más alto el tiempo se servicio de 11 a 20 años. No existe diferencias 

significativas en disposición al trabajo en equipo según tiempo de servicio. 

Tabla 3  

Diferencias según tiempo de servicio del clima organizacional y competencias 

laborales (n= 144) 

Variable 

1 a 10 años 11 a 20 años 21 años a más 

F 

M DE M DE M DE 

Clima organizacional 73,33 7,577 62,60 11,373 71,50 12,105 7,775** 

Cultura 
organizacional 

18,67 1,940 17,20 2,524 19,50 3,139 7,271** 

Diseño organizacional 22,00 1,455 17,60 4,149 20,31 3,637 9,991** 

Potencial humano 32,67 4,777 27,80 4,916 31,69 6,112 6,120** 

Competencias laborales 82,33 10,836 98,00 1,438 91,81 7,092 28,515** 

Adaptación al entorno 44,67 7,146 53,00 1,702 50,50 4,607 18,854** 

Comunicación 
influyente 

22,67 5,594 28,40 1,653 26,44 2,436 22,259** 

Disposición al trabajo 
en equipo 

15,00 2,521 16,60 2,920 14,88 4,550 2,104 

Nota. M= Media; DE= desviación estándar; p<.05*; p<.01** 

Al contrastar las puntuaciones de las variables según condición, se evidencia que, 

para la primera variable existe diferencia significativa en diseño organizacional, 

siendo los contratados quienes puntúan más alto que los nombrados. También, se 

muestra diferencias significativas en competencias laborales, siendo los 

nombrados quienes puntúan más alto. 

Tabla 4  

Diferencias según condición laboral del clima organizacional y competencias 

laborales (n= 144) 

Variable 

Contratado Nombrado 

t 

M DE M DE 
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Clima organizacional 73,25 6,516 69,20 12,768 2,290 

Cultura organizacional 19,00 1,769 18,90 3,221 ,215 

Diseño organizacional 22,00 1,251 19,55 3,985 5,512** 

Potencial humano 32,25 4,173 30,75 6,214 1,131 

Competencias laborales 86,50 11,880 93,00 6,803 -2,597**

Adaptación al entorno 47,50 7,929 50,85 4,192 -2,014

Comunicación influyente 24,75 6,059 26,70 2,292 -1,554

Disposición al trabajo en 

equipo 
14,25 2,541 15,45 4,313 -1,843

Nota. M= Media; DE= desviación estándar; p<.05*; p<.01** 

En el análisis de regresión para predecir la variable dependiente competencias 

laborales, se observa que existen al menos 3 predictores de las variables 

evaluadas, las cuales explica en mayor medida en sentido positivo el tiempo de 

servicio (β=,703). No obstante, el potencial humano (β=-,199) y la condición (β=-

,319) explica en sentido inverso. 

Tabla 5  

Análisis predictivo de las variables (Regresiones)

Predictores R R2 
R2 

Ajustado 
F β t 

Competencias laborales 

Tiempo de 
servicio 

,516 ,266 ,250 16,918*** 

,703 5,146*** 

Potencial 
Humano -,199 -2,731***

Condición -,318 -2,326**

Nota. p<.05*; p<.01**; p<.001*** 
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V. DISCUSIÓN

Este estudio buscó determinar cuál es la relación entre clima organizacional 

y competencias laborales en el personal de salud del hospital de Huaraz, por lo que 

a partir de los resultados obtenidos se prosigue a realizar el análisis y discusión con 

los estudios previos y los enfoques teóricos pertinentes. 

Los resultados muestran una relación inversa (rho=-,298**) de efecto 

pequeño entre clima organizacional y competencias laborales en el personal de 

salud, en cierto modo contradice lo que se hipotetizó en un primer momento la 

relación directa, lo que implica que el clima organizacional no depende de alguna 

menara de las competencias laborales (Alarcón, 2013). La dimensión potencial 

humano de la primera variable se relaciona de manera positiva con la dimensión 

comunicación influyente (rho=,117) de la variable competencias laborales, con un 

efecto pequeño por tener un valor entre 0.10 a 0.30. A diferencia que, la adaptación 

al entorno y la disposición al trabajo se asocia en sentido negativo con el clima 

laboral y sus dimensiones. En tanto, la comunicación influyente tiene una relación 

nula con clima organizacional (rho=,068), cultura organizacional (rho=,017), diseño 

organizacional (rho=-,009). 

Lo anterior conlleva a mencionar que, a mayor capacidad de buscar cumplir 

con los objetivos organizacionales a partir de lo que cada trabajador o grupo de 

trabajadores pueda aportar en beneficio de los usuarios, mayor es la capacidad de 

comunicar fácilmente pensamientos y/o sentimientos en todos los niveles, por lo 

tanto, influir positivamente en los demás. Además, podemos decir que ante una 

mejor adaptación al entorno existe un clima organizacional no tan adecuado, lo 

mismo pasa con la cultura, diseño y potencial humano, por lo tanto, el personal de 

salud está más enfocado en lograr adaptarse e integrarse de manera adecuada al 

ambiente laboral que viene a ser el entorno hospitalario en el que se desenvuelven. 

Estos datos difieren de estudios realizados previamente (Ordoñez, 2021; 

Gonzáles, 2019) cuyas evidencias reportan relaciones directas entre los atributos 

(rho=,694, r= ,891**), esto puede deberse a que dichos estudios tuvieron una 

población diferente a la estudiada, siendo trabajadores de instituciones públicas 

como municipalidades. Ante ello, clima organizacional incluye a las percepciones 

del trabajador sobre su lugar de trabajo, el entorno físico en el que trabajan, las 
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personas y las relaciones sociales que estos establecen y las diversas reglas 

formales e informales que se aplican a los miembros (MINSA, 2011); y 

competencias laborales comprende las destrezas, conocimientos y actitudes que le 

va a permitir al trabajador desempeñarse en su centro laboral (MINTRA, 2014; 

Alles, 2010). 

Estos datos obtenidos indican que, a mejor clima organizacional menor es la 

competencia laboral en la muestra evaluada, probablemente se deba a que el 

personal de salud del establecimiento es más individualista, lo cual se refleja en la 

poca capacidad que tiene para trabajar en equipo (M=15,25; DE=4,089; g1=,038). 

Ello se corrobora con el estudio sobre valores laborales individualistas en el 

personal de salud, concluyendo que el individualismo es la expresión de la 

independencia emocional y la autonomía de una persona frente a grupos u 

organizaciones, siendo personas que priorizan sus propios intereses sobre los del 

grupo, y también, muestran un comportamiento menos restringido socialmente, 

están más abiertos a las discusiones grupales y la confrontación directa, están más 

preocupados por la efectividad de las tareas que otros miembros del grupo (Rojas, 

2017; Calvo et al., 2008).  

Además, en un establecimiento de salud, el personal se enfrenta a 

situaciones cambiantes, que no solo va a requerir de la utilización de sus 

conocimientos adquiridos durante su formación profesional, sino también de otras 

habilidades que les permita adaptarse a situaciones nuevas o fortuitas (Vega, 

2016). Pues el personal de salud presenta ciertas características particulares en 

torno a su personalidad, asociado con la capacidad que posee para emplear sus 

propios recursos psicológicos y materiales disponibles, el cual les permite generar 

respuestas adaptativas frente a las demandas y exigencias internas y externas 

(Cruz y Herrera, 2018). 

Un clima laboral adecuado brinda al personal de salud una sensación de 

valor al momento de realizar sus tareas, percibiéndose en ellos preocupación por 

los usuarios, participación en la toma de decisiones, comunicación adecuada entre 

compañeros de trabajo, buen trato y servicio al usuario, eficacia y responsabilidad, 

en general muestran comportamientos positivos hacia sus pacientes y entre 

compañeros de trabajo (Fajardo et al., 2020; Bonilla et al., 2018). Por el contrario, 
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un clima laboral poco saludable es considerado un determinante de resultados o 

productos, entre ellos incluye al agotamiento emocional e insatisfacción laboral 

(Iglesias y Torres, 2018). Por ello, el clima organizacional saludable no 

necesariamente tiene incide sobre la competencia laboral en el personal de salud. 

De acuerdo a la variable clima organizacional y competencias laborales 

según sexo, se muestra diferencias significativas en cultura organizacional de la 

variable clima, siendo los hombres (M=20,20; DE=,761) quienes puntúan más alto 

que las mujeres (M=18,58; DE=3,296). También se observa diferencias 

significativas en la variable competencias laborales, adaptación al entorno, 

comunicación influyente, disposición al trabajo en equipo, siendo los hombres los 

que puntúan más alto que las mujeres, a excepción de disposición al trabajo en 

equipo siendo las mujeres (M=16,11; DE=4,003) quienes tienen altos valores. No 

se evidencia diferencias significativas en la variable clima organizacional y sus 

dimensiones diseño organizacional y potencial humano. 

Respecto a las variables según tiempo de servicio, existen diferencias 

significativas en la variable clima organizacional y sus dimensiones según tiempo 

de servicio, donde las personas con tiempo de servicio de 1 a 10 años puntúan más 

alto que el resto, a excepción en cultura organizacional donde puntúa más alto las 

personas con tiempo de servicio de 21 años a más. De igual manera, se evidencia 

diferencias significativas en competencias laborales, adaptación al entorno y 

comunicación influyente, donde puntúa más alto el tiempo se servicio de 11 a 20 

años. No existe diferencias significativas en disposición al trabajo en equipo según 

tiempo de servicio. 

Estos resultados conllevan a decir que, el personal que viene laborando en 

un tiempo de 1 a 10 años percibe un mejor clima laboral, siendo profesionales que 

están insertándose en el mundo laboral buscando adquirir experiencia, teniendo 

actitudes positivas que permita la adaptación del comportamiento individual a las 

necesidades y exigencias de la organización en función del significado que dan a 

sus experiencias laborales, buscando la aceptación de su entorno y que les permita 

mantener un clima adecuado  (Pedraza y Bernal, 2018). Por otro lado, el personal 

con tiempo de servicio de 11 a 20 años tiene mayores competencias laborales, en 

ese sentido toda competencia se adquiere en el transcurso de los años en el que 
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viene laborando la persona, y está unida a las condiciones de trabajo en las que se 

utilizan de manera particular (Rubinstein et al., 2013). 

En este contexto, las competencias no son solo propiedad de un puesto 

laboral, también comprende atributos personales y sociales como parte de la 

trayectoria profesional de puede tener cada trabajador (Vega, 2016). Este aspecto 

abarca competencias básicas o innatas, competencias genéricas o adquiridas y 

competencias específicas o propios de la actividad laboral (Mertens, 2000). Por lo 

tanto, se considera que las competencias se adquieren en el transcurso de los años 

en el que viene laborando la persona (Gonzales, 2019; Rubinstein et al., 2013). 

En cuanto a las variables de estudio según condición laboral, los resultados 

muestran diferencias significativas en diseño organizacional según condición, 

donde las personas contratadas puntúan más alto que los nombrados. Además, se 

evidencia diferencias significativas en competencias laborales, siendo los 

contratados (M=93,00; DE=6,803) quienes puntúan más alto. Este resultado 

contradice a Goetendia (2020), quien no encontró diferencias significativas según 

condición contratados y nombrados, y puede deberse a que esta investigación tuvo 

como muestra a la plana administrativa, directiva y docente de una institución 

pública. 

Lo anteriormente mencionado se resume en el análisis predictorio de la 

variable dependiente competencias laborales, en el cual se demuestra que existen 

tres predictores con un R2 igual a 26,6% de dichos predictores, que explica en 

mayor medida en sentido positivo el tiempo de servicio (β=,703), es decir, los 

participantes que tienen mayor tiempo de servicio muestran mayores competencias 

laborales. No obstante, algo contrario sucede con el potencial humano (β=-,199) y 

la condición laboral (β=-,319), el cual explica en sentido negativo, es decir a una 

mayor potencial humano o mejor condición laboral muestran mejores 

competencias. 

Este estudio buscó generar nueva información respecto a los profesionales 

de salud en torno a su clima organizacional y las competencias laborales, siendo 

una población poco estudiada por sus mismas características particulares que 

poseen, además se pudo conocer cómo se presentan estas variables según datos 

sociodemográficos como sexo, tiempo de servicio, condición laboral. Tuvo como 
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limitaciones al instrumento que midió la variable dependiente competencias 

laborales puesto que es un instrumento que no necesariamente se aplica en 

profesionales de la salud, también otra de la limitación fue la muestra con la que se 

trabajó debido a la poca accesibilidad a ella.   
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primero. – Existe relación inversa (rho=-,298**) entre clima organizacional y 

competencias laborales, esto contradice lo que se hipotetizó en un primer 

momento, lo que implica que el clima organizacional no depende de manera 

directa de las competencias laborales, cada uno funciona de manera 

independiente. 

Segundo. – Existe una relación positiva entre potencial humano y comunicación 

influyente (rho=,117). A diferencia que, la adaptación al entorno y la 

disposición al trabajo se asocia en sentido negativo con el clima laboral y sus 

dimensiones. En tanto, la comunicación influyente tiene una relación nula 

con clima organizacional (rho=,068), cultura organizacional (rho=,017), 

diseño organizacional (rho=-,009). 

Tercero. – Existe diferencias significativas en cultura organizacional según sexo, 

siendo los hombres (M=20,20; DE=,761) quienes puntúan más alto que las 

mujeres (M=18,58; DE=3,296). De igual manera, se evidencia diferencias 

significativas en competencias laborales, adaptación al entorno y 

comunicación influyente, donde puntúa más alto el tiempo se servicio de 11 

a 20 años. Se muestran diferencias significativas en diseño organizacional 

según condición, donde las personas contratadas puntúan más alto que los 

nombrados. Además, se evidencia diferencias significativas en 

competencias laborales, siendo los contratados (M=93,00; DE=6,803) 

quienes puntúan más alto. 

Cuarto. - Existen al menos 3 predictores de las variables evaluadas, las cuales 

explica en mayor medida en sentido positivo el tiempo de servicio (β=,703). 

No obstante, el potencial humano (β=-,199) y la condición (β=-,319) explica 

en sentido inverso. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primero. – Seguir realizando investigaciones sobre ambas variables estudiadas en 

poblaciones similares y/o con mayor muestra, para así corroborar con los 

resultados obtenidos de esta investigación. 

Segundo. – En próximos estudios considerar estudiar otras variables como 

agotamiento emocional, estrés entre otras, que permitan explicar la variable 

dependiente competencias laborales.  

Tercero. – Construir o adaptar instrumentos sobre clima organizacional y 

competencias laborales en poblaciones de personal de salud. 

Cuarto. - Que el equipo directivo de la institución siga fomentando un buen clima 

en el personal, basado en las evidencias del presente estudio, que les ayude 

a potencializar sus capacidades y habilidades como parte de su desarrollo 

profesional y personal. 
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ANEXOS 

Anexo 01. Matriz de consistencia 

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS METODOLOGIA 

Clima 

Organizacional 

y 

Competencias 

Laborales en el 

personal de 

salud de un 

hospital de 

Huaraz, 2022 

Pregunta general:  

¿Cómo es la relación 

entre clima 

organizacional y 

competencias 

laborales en el 

personal de salud de 

un hospital de 

Huaraz, 2022? 

Objetivo General: 

Determinar la relación entre clima 

organizacional y competencias laborales en el 

personal de salud de un hospital de Huaraz, 

2022.  

Objetivos Específicos: 

- Analizar descriptivamente las variables

clima organizacional y competencias

laborales.

- Determinar la relación entre las dimensiones

del clima organizacional con las

dimensiones de las competencias laborales

en la muestra de estudio.

- Analizar las variables clima organizacional y

competencias según datos

sociodemográficos.

Presencia de relación 

directa entre clima 

organizacional y 

competencias 

laborales en el 

personal de salud de 

un hospital de 

Huaraz, 2022. 

Enfoque: Cuantitativo 

Diseño: Tipo básico, no 

experimental, transversal, 

descriptivo-correlacional. 

Población: 

Estará constituido por 

todo el personal de salud 

de un hospital de Huaraz, 

siendo un total de 150 

trabajadores  

Muestra:  

Para fines de estudio se 

trabajará con el total de la 

población, siendo su 

muestra censal. 



Anexo 02. Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones  Indicadores  

 

Escala 

Clima 

organizacional 

las 

percepciones 

compartidas por 

los miembros 

de una 

organización 

respecto al 

trabajo, el 

ambiente físico 

en que éste se 

da, las 

relaciones 

interpersonales 

que tienen lugar 

en torno a él y 

las diversas 

regulaciones 

formales e 

informales que 

afectan a dicho 

trabajo (MINSA, 

2009). 

Obtenida a 

través del 

Cuestionario 

que mide el 

Clima 

Organizacional, 

creado por el 

MINSA (2011), 

conformado por 

34 ítems que 

evalúan tres 

dimensiones: 

Cultura de la 

organización, 

Diseño 

organizacional y 

Potencial 

humano. Los 

ítems tienen una 

respuesta de 

tipo Likert. 

Cultura de la 

organización 

 

 

Diseño 

organizacional 

 

 

 

 

Potencial 

humano. 

Identidad, 

conflicto y 

cooperación, 

motivación 

Toma de 

decisiones, 

remuneración, 

estructura, 

comunicación 

organizacional 

Liderazgo 

innovación, 

recompensa, 

confort 

 

Ordinal 

Competencias 

laborales 

Constituye 

características 

subyacentes en 

el individuo que 

está 

causalmente  

Valorada a 

través de un 

cuestionario de 

competencia 

laborales creado 

por Bozeta en el  

Adaptación al 

entorno 

 

Comunicación 

influyente 

 

Intereses de la 

persona, 

selección del 

comportamiento, 

características 

físicas,  

Ordinal  



 

 

 

 

 

 

 relacionada con 

un estándar de 

efectividad y/o 

con una 

performance 

superior en un 

trabajo o 

situación (Allen, 

2015). 

2016, el cual 

comprende 38 

ítems, dividido en 

tres dimensiones: 

Adaptación al 

entorno, 

Comunicación 

influyente y 

Disposición al 

trabajo en equipo. 

De escala Lickert: 

1= totalmente en 

desacuerdo, 2= 

ligeramente en 

desacuerdo, 3= 

ligeramente de 

acuerdo, 4= 

totalmente de 

acuerdo. 

Disposición al 

trabajo en 

equipo 

respuestas 

consistentes, 

actitudes, 

reacción ante 

situaciones de 

conflicto laboral, 

información 

sobre 

actividades a 

realizar, 

cumplimiento de 

tareas en el 

puesto, 

capacidad para 

desarrollar 

tareas, 

capacidad de 

análisis, 

capacitaciones. 

  



Anexo 03. Protocolos de instrumentos 

Anexo 3.1. Cuestionario de clima organizacional del MINSA 

EDAD: ……………..  SEXO: (M)    (F)     ORGANIZACIÓN: MINSA ( ) EsSalud ( ) FF.AA ( ) PNP ( ) 

Sector Privado ( ) 

DISA/DIRESA: 

RED/MICRORED: 

Nombre de su organización: 

Profesión: 

 Condición: Nombrado (  )  Contratado (  ) 

Nunca A Veces Frecuentemente Siempre 
1 2 3 4 

 

ÍTEMS Nunca A 
Veces 

Frecuente- 
mente 

Siempre 

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

    

2. Me río de bromas.     

3. Mi jefe inmediato trata de obtener 
información antes de tomar una decisión. 

    

4. La innovación es característica de nuestra 
organización. 

    

5. Mis compañeros de trabajo toman 
iniciativas para la solución de problemas. 

    

6. Mi remuneración es adecuada en relación 
con el trabajo que realizo. 

    

7. Mi jefe está disponible cuando se le 
necesita. 

    

8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 
ambiente laboral agradable. 

    

9. Las cosas me salen perfectas.     

10. Conozco las tareas o funciones específicas 
que debo realizar en mi organización. 

    

11. Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.     

12. Es fácil para mis compañeros de trabajo que 
sus nuevas ideas sean consideradas.  

    

13. Las tareas que desempeño corresponden a 
mi función. 

    

14. En mi organización participo en la toma de 
decisiones 

    

15. Estoy sonriente.     

16. Los premios y reconocimientos son 
distribuidos en forma justa. 

    

17. Mi institución es flexible y se adapta bien a 
los cambios. 

    



18. La limpieza de los ambientes es adecuada.     

19. Nuestros directivos contribuyen a crear 
condiciones adecuadas para el progreso de mi 
organización. 

    

20. Mi contribución juega un papel importante en 
el  éxito de mi organización de salud. 

    

21. Existen incentivos laborales para que yo trate 
de hacer mejor mi trabajo. 

    

22. Cometo errores.     

23. Estoy comprometido con mi organización de 
salud. 

    

24. Las otras áreas o servicios me ayudan cuando 
las necesito. 

    

25. En términos generales me siento satisfecho 
con mi ambiente de trabajo. 

    

26. Puedo contar con mis compañeros de trabajo 
cuando los necesito 

    

27. Mi salario y beneficios son razonables.     

28. Cuando he encontrado algo Io he devuelto a 
su dueño. 

    

29. Mi jefe inmediato se comunica regularmente 
con los trabajadores para recabar apreciaciones 
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo. 

    

30. Mi jefe inmediato me comunica si estoy 
realizando bien o mal mi trabajo. 

    

31. Me interesa el desarrollo de mi organización de 
salud. 

    

32. He mentido.     

33. Recibo buen trato en mi establecimiento de 
salud. 

    

34. Presto atención a los comunicados que emiten 
mis jefes. 

    

 

 



Anexo 3.2. Escala de competencias laborales - (ECGEG) 

NOMBRES Y APELLIDOS: ……………………………………………………………………………………………. 

INSTITUCIÓN: …………………………………………… EDAD:……………… GENERO: 

  

PUESTO / CARGO: ……………………………………………………………………… FECHA: // 

 
POR FAVOR, CONTESTE TODAS LAS CONSULTAS. 

Marque con una "X" en los recuadros que refleje mejor tu conducta, según corresponda, en cada una de las consultas 

 

 ALTERNATIVAS DE RESPUESTA 

 
Nro. 

 
CONSULTAS 

 
TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

 
LIGERAMENTE EN 

DESACUERDO 

 
LIGERAMENTE DE 

ACUERDO 

TOTALMENTE    

DE ACUERDO 

 
1 Ante situaciones nuevas, suelo adaptarme fácilmente 

    

 
2 

Cuando me encargan algún trabajo, prefiero hacerlo solo que 

trabajar con alguien 

    

 
3 Considero que mi capacidad de organización es buena 

    

 
4 Me es fácil interactuar con los demás 

    

 
5 Me gusta definir las cosas cuando no están claras 

    

 
6 

En una reunión de trabajo siempre participo brindando ideas o 

sugerencias 

    

 
7 

Cuando pienso en la oportunidad de cambio, pienso en nuevos retos 

de los que soy capaz de asumir 

    

 
8 Pienso que trabajar en grupo es más una desventaja que una ventaja 

    

 
9 

Mi opinión es a menudo considerada por mis compañeros de trabajo     

 
10 

Cada vez que estoy en una reunión, hago lo posible por pasar 

desapercibido (a) 

    

 
11 

Siempre que existe controversia sobre algún tema, no me quedo 

tranquilo hasta definirlo 

    

 
12 Si veo que puedo hacer algo más en mis tareas, siempre lo hago. 

    

 
13 Me siento cómodo enfrentando situaciones complejas 

    

 
14 

Considero que siempre es mejor tener la opinión de otros para hacer 

un mejor trabajo 

    

 
15 Siento que tengo influencia sobre mis amigos 

    

 
16 A veces prefiero mantenerme al margen de la vista de todos 

    

 
17 

Cuando me encuentro en una disyuntiva, usualmente me resulta fácil 

decidir por la mejor opción 

    

 
18 

Creo que siempre se tiene que dar un "plus" en toda actividad que 

realice. 

    

 
19 

Me irrito con facilidad cuando las cosas son diferentes a como las 

veo 

    

 
20 

Me cuesta aceptar las críticas y opiniones de los demás cuando se 

trata de trabajar juntos 

    

 
21 

Cuando mis compañeros tienen alguna duda sobre algo, suelen 

venir a pedirme consejo 

    

 
22 

En situaciones donde debo opinar, me es más fácil participar y tomar 

la palabra 

    

 
23 Me siento seguro de las decisiones que tomo 

    

 
24 

Si tuviera que quedarme fuera de horas de trabajo para apoyar a mi 

jefe, lo haría sin dudar. 

    

 
25 

A pesar de los constantes cambios en la organización, trato siempre 

de acomodarme 

    

  



POR FAVOR, CONTESTE TODAS LAS CONSULTAS. 

 ALTERNATIVAS DE RESPUESTA 

 
Nro. 

 
CONSULTAS 

 
TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

 
LIGERAMENTE EN 

DESACUERDO 

 
LIGERAMENTE DE 

ACUERDO 

TOTALMENTE 

DE 

ACUERDO 

 
26 Me resulta difícil aceptar las opiniones de los demás 

    

 
27 Creo que para mi grupo de referencia soy una persona influyente 

    

 
28 

Reconozco que me entienden más cuando hablo que cuando 

escribo 

    

 
29 Me gusta resolver los problemas antes que dejarlos inconclusos 

    

 
30 Me considero una persona que se adapta a su entorno rápidamente 

    

 
31 Me gusta trabajar en equipo 

    

 
32 

Creo que mis compañeros me perciben como una persona con 

buen criterio para tomar decisiones 

    

 
33 Me incomoda tener que decir siempre lo que se debe hacer 

    

 
34 Antes de tomar una decisión, analizo bien todas las variables 

    

 
35 

Siento que el dirigir un grupo de personas, es demasiada 

responsabilidad para mí. 

    

 
36 

Antes de tomar una decisión suelo consultar a mis compañeros de 

trabajo, 

    

 
37 

Me resulta fácil hacer que mis compañeros sintonicen en el mismo 

objetivo 

    

 
38 Casi siempre considero que me demoro en tomar una decisión. 

    

 

Gracias por las opiniones realizadas. 

Link del cuestionario virtual: https://forms.gle/fYR2wqNzeiP2HUzx6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://forms.gle/fYR2wqNzeiP2HUzx6


Anexo 4. Protocolo de consentimiento informado 

Consentimiento informado 

Estimado participante, esta investigación titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y 

COMPETENCIAS LABORALES EN EL PERSONAL DE SALUD DE UN 

HOSPITAL DE HUARAZ, 2022”, tiene como objetivo determinar la relación entre 

clima organizacional y competencias laborales en el personal de salud. Por lo que 

se requiere de tu consentimiento para participar de esta investigación, y aplicarte 

dos cuestionarios. La información recopilada es confidencial y anónima, por este 

motivo le solicito responder con la mayor sinceridad a las preguntas del 

cuestionario. Desde ya agradezco su valiosa participación. 

¿Acepta participar de la investigación para la aplicación del cuestionario? 

• ACEPTO PARTICIPAR 

• NO ACEPTO PARTICIPAR 



Anexo 5. Carta de autorización firmada por la autoridad de la institución se ejecutó 

la investigación 

 

 



Anexo 6. Autorización de uso de los instrumentos por parte del autor original 

 

 

 

 



Anexo 7. Análisis preliminares de los instrumentos de medición 

Anexo 7.1. Estadísticas de total de elemento del instrumento de clima 

organizacional 

Ítem 
Correlación total de elementos 

corregida 

CO1 

CO8 

CO23 

CO31 

CO24 

CO26 

,509 

,649 

,213 

,331 

,669 

,349 

CO27 

CO3 

CO14 

CO6 

CO13 

CO29 

CO30 

,477 

,428 

,401 

,466 

,252 

,565 

,598 

CO4 

CO5 

CO12 

CO17 

CO7 

CO19 

CO11 

CO16 

CO21 

CO18 

CO25 

,312 

,472 

,646 

,778 

,750 

,839 

,538 

,697 

,396 

,203 

,692 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 7.2. Fiabilidad del instrumento de clima organizacional 

 

 Alfa de Cronbach N de elementos 

Escala total ,927 24 

Dimensión Cult_Org ,715 6 

Dimensión Dis_Org ,742 7 

Dimensión Pot_Hum ,876 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 7.3. Estadísticas de total de elemento del instrumento de competencias 

laborales 

Ítem 
Correlación total de elementos 

corregida 

CL1 

CL3 

CL5 

CL6 

CL7 

CL11 

CL12 

CL13 

CL14 

CL23 

CL29 

CL31 

CL34 

CL36 

CL4 

CL9 

CL15 

CL17 

CL21 

CL22 

CL27 

CL32 

CL2 

CL8 

CL10 

CL16 

CL26 

CL33 

CL35 

CL38 

,459 

,524 

,634 

,725 

,636 

,817 

,470 

,247 

,551 

,436 

,657 

,584 

,456 

,552 

,253 

,477 

,257 

,385 

,556 

,596 

,530 

,601 

,557 

,512 

,256 

,356 

,493 

,330 

,419 

,548 
 

 



Anexo 7.4. Fiabilidad del instrumento de competencias laborales 

 

 Alfa de 

Cronbach N de elementos 

Escala total ,806 30 

Dimensión Adap_Ent ,869 14 

Dimensión Com_Inf  ,745 8 

Dimensión Disp_Trab_Equ ,733 8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 8. Base de datos 



FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PERALTA EUGENIO GUTEMBER VILIGRAN, docente de la FACULTAD DE

CIENCIAS DE LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGÍA de la

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesor de Tesis Completa titulada:

"Clima Organizacional y Competencias Laborales en el personal de salud de un hospital

de Huaraz, 2022", cuyo autor es CASTILLO SANCHEZ IZAMAR, constato que la

investigación tiene un índice de similitud de 14.00%, verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.
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