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Resumen

En la investigacion titulada “Gestion del clima institucional y competencia laboral
del personal de la Senaju, 2020, el objetivo de la presente investigacion es
determinar la relacion que existe entre la gestion del clima institucional y la

competencia laboral del personal en la Senaju 2020.

La presente investigacion estuvo basada en un enfoque cuantitativo, basico
de disefio no experimental de corte transversal, se tomd en cuenta una poblacion
de 50 personas a quienes se les aplicé la encuesta y dos cuestionarios de

percepcion, ambos cumplieron con los requisitos de confiabilidad y validez.

Los resultados mostraron del analisis estadistico realizado dan como
resultado para el objetivo general que existe una relacion entre gestion del clima
laboral y competencia laboral (sig. Bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = 0,506). Por lo
gue, se concluye que existe relacion entre la gestion del clima institucional y la

competencia laboral del personal de Senaju del 2020.

Palabras Claves: gestion, clima institucional, competencia laboral.
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Abstract

In the research entitled “Management of the institutional climate and labor
competence of the SENAJU staff, 2020, the objective of this research is to
determine the relationship that exists between the management of the institutional

climate and the labor competence of the staff in the Senaju 2020.

The present research was based on a quantitative, basic approach of non-
experimental cross-sectional design, a population of 50 people was taken into
account to whom the survey and two perception questionnaires were applied, both

met the reliability and validity requirements.

The results showed from the statistical analysis carried out give as a result
for the general objective that there is a relationship between work environment
management and work competence (sig. Bilateral = 0.000 <0.05; Rho = 0.506).
Therefore, it is concluded that there is a relationship between the management of
the institutional climate and the labor competence of the SENAJU staff in 2020.

Keywords: institutional climate, management, labor competence.
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l. INTRODUCCION

La investigacién busca relacionar la gestion del clima institucional y la competencia
laboral, a fin de proponer recomendaciones para mejorar el discernimiento de los
trabajadores en la institucion, logrando la mejora del ambiente de trabajo,
incrementa el buen trato de los jefes hacia los trabajadores. Asimismo, la relacién
del personal de la institucion, alcanza a ser un parentesco o impedimento para
desempeniarse laboralmente. Se observa dicha problematica en varias instituciones
de paises latinoamericanos, es el tema del fracaso, porque no saben crear un
ambiente laboral apropiado, lo que es preocupante porque lleva al caos y no
alcanza el nivel deseado y se convierte en un obstaculo en el desempefio y crea el
desequilibrio en la organizacién. Asimismo, existen factores internos, donde no
participa el personal en la planificacion institucional, por falta de identidad, para

asumir responsabilidades, como en el cumplimiento de acciones para el trabajo.

Hoy en dia las instituciones realizan una serie de estrategias para generar
una adecuada gestion de clima institucional, que permite al servidor desenvolverse
en habilidades, conocimientos y relaciones interpersonales, quiere decir que el
triunfo o decepcién de las instituciones dependeria de la situacion laboral del
personal. La problematica que se manifiesta en constantes dificultades
organizativas, como, problemas entre grupos de personas que conforman para
ejecutar responsabilidades determinadas, falta de caracter en la funcionalidad de
comisiones conformadas por el personal. Las relaciones interpersonales entre
colaboradores y directivos estan un poco deterioradas por la inefectividad de la

forma de comunicacion.

Situacién que afecta negativamente a la gestion del clima institucional y
como consecuencia a los objetivos institucionales, debido a que no alienta a
mejorar la competencia laboral. El liderazgo es una parte importante que influye en
los trabajadores, a veces perjudicando el clima institucional, porque incumple

objetivos de la organizacion, generando situaciones de conflicto.



Por lo expuesto, la competencia laboral se refiere a las aptitudes del
individuo, como la eficiencia, productividad, adaptabilidad, desempefio, autocontrol
y valores. En la Senaju, se aprecia que el ambiente laboral no es el adecuado, y la
gestion no contribuye al desenvolvimiento de los servidores, los elementos que
intervienen son: ambientes de trabajo que no son adecuados, comunicacion entre
el personal de la organizacion no es fluida y se ha creado grupos de trabajos.
Asimismo, la falta de autonomia del servidor para la toma de decisiones, muchas
veces las disposiciones son tomadas por los directores, la falta de motivacién a los
servidores pues no existe reconocimiento cuando realizan un buen trabajo. Por tal
motivo se considera conveniente analizar como esta relacionada la gestion del

clima institucional y la competencia laboral en los servidores de la Senaju.

Para un mejor transcurso de la investigacion el problema general de la
investigacion se ha planteado de acuerdo a lo siguiente: ¢ Qué relacion existe entre
la gestion del clima Institucional y la competencia laboral del personal de la Senaju
20207, dando lugar a los siguientes problemas especificos: ¢Qué relacion existe
entre el liderazgo y la competencia laboral del personal en la Senaju 20207, ¢Qué
relacion existe entre la planificacion estratégica y la competencia laboral del
personal en la Senaju 20207, ¢Qué relacion existe entre las relaciones
interpersonales y la competencia laboral del personal en la Senaju 20207?, ¢Qué
relacion existe entre la comunicacion y la competencia laboral del personal en la
Senaju 20207?.

Justificacién teorica, el planteamiento, prueba de hipétesis y las
conclusiones que se alcanzaron en la presente investigacion sirve como fuente de
informacion para las futuras investigaciones, aportando alternativas de solucion que
mejoren la gestion del clima institucional, para un adecuado ambiente para los
servidores, basado en una atmosfera motivada y positiva. Justificacion practica,
esta investigacion sera necesaria porque aporta indagacion sobre la situacion
actual del clima institucional y su relacion con la competencia laboral, para asi lograr
el bienestar de los servidores. Justificacion metodolégica, los métodos,
procedimientos, técnicas e instrumentos, que se emplearon en la investigacion
propone un estudio descriptivo correlacional, esto nos permiti6 mejorar las

gestiones que brinda la instituciébn para lograr la gestion del clima institucional
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adecuado y Optimo. Justificacion social, es la mejora de la gestion del clima
institucional y la competencia laboral del personal de la SENAJU, para mejorar el

desempefio del personal en beneficio de los jovenes.

Para precisar los procesos a seguir se platearon los siguientes objetivos:
objetico general, Determinar la relacion que existe entre la gestion del clima
institucional y la competencia laboral del personal en la Senaju 2020, y los objetivos
especificos, Determinar la relacién que existe entre el liderazgo y la competencia
laboral del personal en la Senaju 2020, Determinar la relacion que existe entre la
planificacion estratégica y la competencia laboral del personal en la Senaju 2020,
Determinar la relacion que existe entre las relaciones interpersonales y la
competencia laboral del personal en la Senaju 2020, Determinar la relacion que
existe entre la comunicacion y la competencia laboral del personal en la Senaju
2020.

Se formulé la siguiente hipotesis general: Existe relacion significativa entre
la gestion del clima institucional y la competencia laboral en la Senaju 2020,
Asimismo, considerando los problemas especificos plateados se formularon las
siguientes hipotesis especificas: Existe una relacion significativa entre el liderazgo
con la competencia laboral del personal en la Senaju 2020. Existe relacién
significativa entre la planificacion estratégica con la competencia laboral del
personal en la Senaju 2020. Existe relacion significativa entre las relaciones
interpersonales con la competencia laboral del personal en la Senaju 2020. Existe
relacion significativa entre la comunicacion con la competencia laboral del personal

en la Senaju 2020.



ll.  MARCO TEORICO

Cabreray Mallaupoma (2014), en su investigacion de maestria, concluyé que
es de disefio no experimental, el muestreo fue probabilistico, obteniendo que el
clima organizacional se relaciona directamente con la gestion institucional,
planteando recomendaciones que favorezcan a mejorar el conocimiento de los
trabajadores. Mancisidor (2016) como resultados de investigaciéon de tipo
descriptiva, determina la relacion de la percepcion entre el clima organizacional con
los rasgos de temperamento de los trabajadores de una empresa, el estudio fue
realizado a 80 personas y se determiné fomentar el trabajo dinamico entre los
trabajadores, implementado programas de reconocimiento al mérito alcanzado.
Baltazar y Chirinos (2014) en sus resultados de investigacion sobre clima laboral,
realizaron un estudio descriptivo de correlacion y el clima laboral es percibido por
mayor cantidad de personas como favorable, en menor cantidad como muy
favorable y en baja cantidad como medianamente favorable. Sandoval (2015) en
su investigacion que es tipo no experimental descriptiva correlacional, en una
institucion educativa, concluyd que se determina una relacion muy demostrativa

entre el clima institucional y el desempefio docente.

De acuerdo a Salazar (2016) en la eficacia administrativa, concluye que se
debe hacer programas de formacion en valores morales y crear el clima de
transformaciones, para lograr la eficacia administrativa del personal. Asimismo,
Rojas y Vilchez (2017) en su investigacion doctoral de enfoque cuantitativo,
concluyeron la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral,
con una poblacion de 50 servidores, durante la recoleccion de datos se aplico la

encuesta.

Gbmez (2017), tuvo como resultados sobre su investigacion, basica con nivel
descriptivo con enfoque cuantitativo de disefio no experimental transversal,
recolectando datos de 66 trabajadores, a través de la encuesta, determinando la
confiabilidad y existiendo la relacion positiva entre la gestion administrativa y el
clima institucional. Vicente y Chavez (2019), Tacna, en su articulo Veritas Et

Scientia, concluyé que las competencias laborales para gestion publica, que en la
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actualidad las instituciones se vuelven mas competitivas, las entidades tienen como
razon fundamental prestar servicios a la comunidad, para lograr satisfacer las
necesidades de la poblacién. Por otro lado, Vicente (2019), encontr6 en su
investigacién competencias laborales, de tipo cuantitativa, no experimental, explica
de qué manera las competencias laborales, afectan la productividad, con una
muestra de 108 trabajadores, existiendo correlacion positiva alta entre las
competencias laborales y la productividad en la institucion. Abanto y Infante (2018)
tuvieron hallazgos sobre la competencia laboral, determinando el nivel de relacién
entre las competencias laborales y satisfaccion laboral, investigacion de disefio no
experimental de tipo correlacional. Asimismo, Caycho (2020) en su investigacion
concluyo que las competencias profesionales tienen relacion con las competencias
laborales, su investigacion es disefio no experimental, deductivo correlacional. En
el &mbito internacional, Montoya (2016) en su articulo concluy6 que la percepcion
del clima organizacional es alta, determinando la relacion de satisfaccion laboral y
clima organizacional, con un estudio cuantitativo correlacional, identificd

antecedentes sociodemograficos y laborales de los participantes.

Quispe (2019) en su investigacion de tipo descriptivo, de disefio no
experimental, concluyé al determinar las caracteristicas de las competencias
laborales que poseen los trabajadores de una empresa, a fin de conocer y
comprender los niveles de competencias laborales que poseen los trabajadores.
Quispe (2018) en su investigacion determinar la relacidbn entre la gestion
institucional y calidad educativa de las instituciones educativas emblematicas, se
consider6 de importancia la implementacién el cuerpo directivo, a fin de elaborarse
los proyectos de la institucion. Por otro lado, De la Cruz (2018) en sus resultados
de investigacion de la Gestion Institucional, enfocado a un disefio no experimental
correlacional, con una poblacién de 219 personas, se refleja que en la calidad del
servicio debe haber sugerencias para contribuir al bienestar de la sociedad, para
continuar los procesos y resultados para llevar a una buena calidad del servicio.
Segun Hurtado (2017), en sus hallazgos de su investigacion fue equilibrar y
establecer si existe relacion alguna entre los aspectos: la gestion institucional y la
calidad de servicio, bajo un enfoque cuantitativo de nivel correlacional de tendencia

no experimental, con una muestra de 80 participantes.



Toro (2018), en su trabajo de investigacion de clima institucional, concluyé
gue un nivel de gestion administrativa buena, resalta el nivel de clima institucional,
los servidores deben desempefiar sus funciones eficaz y eficiente para lograr un
objetivo estratégico. Kong (2015) en su investigacion menciona que existe la
relacion entre gestion de recursos humanos y clima laboral de la agencia de
compras, de disefio descriptivo correlacional, con una poblacion de 60

colaboradores, siendo a mejor gestidén en recursos humano mayor el clima laboral.

Lescano (2019), Argentina, en su investigacion menciona que el desafio de
la institucion es proponerse a ser dinamico, concluyendo, asumir la responsabilidad,
trabajar en equipo, para luego reflejarse en una mejor calidad de gestion. Por otro
lado, Zans (2017) Nicaragua, en sus hallazgos concluy6 que existe y evalla la
relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores,
obteniendo como resultado que el clima organizacional es de optimismo, de euforia,
entusiasmo, distanciamiento, por lo que es considerado desfavorablemente y
favorable, se considera urgente motivar a las autoridades responsables para

contribuir con el clima organizacional.

Zeta, Benites, Jiménez y Abanto (2020) en su articulo de la revista cientifica
de la universidad de Cienfuegos, manifestaron que la satisfaccion laboral es un item
imprescindible y desarrollandose la investigacion no experimental de disefio
transversal explicativo, mostrando que el clima organizacional contribuye a generar
la satisfaccion laboral. Enriquez (2019), Ecuador, en sus resultados en la variable
competencia laboral, recopilo informaciébn mediante un cuestionario, con el
propdsito de identificar sus conocimientos, habilidades y aptitudes, identificandose
el desenvolvimiento de la aptitud humana en cada una de sus areas. Vicente y
Chavez (2020), en su Articulo Veritas Et Scientia, de acuerdo a la segunda variable
competencias laborales, concluyé que actualmente las organizaciones se vuelven

mas competitivas, donde la capacidad de los servidores se vuelve mas vulnerable.

Alles (2005), manifestd que existe caracteristicas de personalidad,
comportamientos exitosos en los puestos de trabajo, que puede tener diferentes
caracteristicas en las instituciones, cada organizacion tiene una estrategia, se

clasifica en competencias cardinales, aquellas que deberan tener todos los
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integrantes de la institucién. Asimismo, Villafuerte (2017), dentro de los hallazgos
encontrados, menciona como las competencias laborales influyen eficazmente en
los trabajadores, porque ayuda en la gestion y gerencia publica, para que sea mas
competitiva en sus servicios optimizando su calidad y que los servidores estén

mejor calificados profesionalmente con las diversas tecnologias.

Dentro de los resultados encontrados en su Articulo Universite d"Oran 2
Mohamed Ben Admed — Algérie, el desarrollo de las competencias en las lenguas
extranjeras como nuevos requisitos para el desempefio profesional. Ortiz (2018)
investigd la competencia laboral en el que busca estimular el proceso de
aprendizaje, asimismo considera expectativas del personal para establecer un
diagnéstico situacional que permita identificar los problemas, para corregir los
aspectos necesarios. Remigio (2018) concluyé en su investigacion, de tipo no
experimental, disefio descriptivo correlacional, no existe relacion de dependencia

entre el desempefio laboral y el clima del personal administrativo.

Concerniente a las teorias se puede mencionar que la definicién de gestidén
de clima institucional, que los trabajadores se comprometen con su institucion de
acuerdo al ambiente laboral de la organizacion. Castillo Ericson (2019), publicé su
articulo en la Revista Cubana de Salud Pdublica, concluyendo que el clima
organizacional es un fenédmeno requiriendo un cambio en el funcionamiento de la
organizaciéon, considerando como caracteristicas del entorno laboral, que son
observadas por los trabajadores de las instituciones, formando el compromiso,
desempeiio y productividad del personal. Etkin, J. (2009) en sus resultados, refiere
gue existen instituciones que crecen en el contexto incierto y cambiante,
manteniéndose eficaz, el potencial humano también requiere ambiente y
condiciones. Asimismo, indica que los directivos buscan ser racionales en sus

decisiones.

Sanchez y Rojas (2014) Madrid Espafia, considera la definicién que realiza
una organizacion afectan significativamente el comportamiento de la persona y su
desemperio laboral en una institucion y en la actualidad se conoce que el triunfo o
pérdida de una institucion esta determinado en gran parte por sus trabajadores, de

acuerdo a su desempefio laboral. Dominguez, Ramirez y Garcia (2013),
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manifestaron que el clima organizacional son condiciones que relacionan con los
valores y objetivos de una institucion, para que la persona respalde un compromiso
organizacional, de acuerdo al clima laboral que reciben las personas, incrementan
Su compromiso con la organizacion. Luthaus, Adrien, Gary, Carden y Plinio (2002),
sostuvieron que la evaluacion organizacional, desarrolla la perspectiva de las
personas en una organizacion, significa que perfecciona el desempefio del
empleado mediante incentivos o0 progreso en las capacidades, conocimientos y
cualidades, esto permite a la organizacion descartar deficiencias en el desemperio,
generando que los empleados sean mas competitivos y adaptables al compromiso

con la institucion.

Pérez y Bustamante (2006), en su articulo de investigacion y postgrado,
clima organizacional y gerencia; indica que este articulo se publicé dando a conocer
los diversos tipos de organizacion, cuyo éxito seria el desempefio del personal para
determinar la calidad del clima organizacional. Asimismo, Mujica y Pérez (2007)
sostuvo en su articulo describe a la gestion del clima organizacional como una
accion, donde existe un consenso entre investigadores, este indicador permitira
monitorear el desempefo del personal, compromiso y productividad. Toro, Lopez y
Sanin (2007), expreso en su articulo Interamericana de Psicologia Ocupacional, de
la primera variable, menciona que una organizacion inicia el cambio de plataforma
y decidié explorar las posibilidades del personal hacia el cambio, los resultados

evidenciaron el clima organizacional baja, sobre las expectativas.

Reddin (2004), concluye en su Articulo Management, sobre la primera
variable, ayuda a decidir que clima deberia existir en una organizacion, el clima
debe ser apropiado de acuerdo a la situacién laboral. En lo que concierne a las
teorias se puede mencionar que la definicion de competencia laboral, es importante
gue en las organizaciones se implemente un procedimiento de evaluacion de
desempefio, a fin de conocer si el trabajador estd contribuyendo al logro de los
objetivos. Asi mismo, Zenteno y Durand (2015) analizo la relacién del clima laboral
de una institucién, para ello utilizé la encuesta evaluandose el modelo, para luego
ser aplicado a su poblacién. Por otro lado, Cabas, Gonzalez y Hoyos (2017)

indicaron en su Articulo que la inteligencia y sus teorias han provocado interés en



estudiosos, en especial la teoria de la inteligencia emocional y su aplicacion en las

organizaciones en pleno siglo XXI.

En la presente investigacidon vamos a describir las variables y dimensiones,
primera variable: Chiavenato (2019) décima edicion, determino que el clima
organizacional, es importante porque la relacion interpersonal entre los
trabajadores tiene que ser idonea, se tiene que reflejar en la adaptacion del
personal para diversas situaciones, a fin de satisfacer las necesidades, el clima en
la institucion se relaciona con la complacencia, interés entre las personas, en sus
dimensiones: liderazgo menciona que el liderazgo identifica y desarrolla aptitudes
excepcionales a personas, dispuestas a llevar a la instituciéon a un futuro mejor, es
preciso tener lideres y el secreto estard en crearlos, la segunda dimensién
planificacién estratégica: indica Chiavenato (2017) considera en la segunda
dimensién, planeacién estratégica: que existe una necesidad de planeacion
estratégica en las organizaciones, tienen que idear su estrategia para registrar su
desempefio superior, las instituciones que tienen éxito procuran que su estrategia
concierna apropiadamente con las condiciones del entorno. El clima organizacional
es importante determinar la relacion de servidores entre la institucion, los individuos
se encuentran en transcurso de adaptacion, para satisfacer las necesidades y
salvaguardar la armonia, cuando la motivacion es alta el clima organizacional

tienden aportar satisfaccion, colaboracion entre los servidores.

Del mismo modo, en la tercera dimension, las relaciones interpersonales:
Chiavenato simplifica la metodologia de Likert, que precisa como es la relacion
entre las personas dentro de la organizacion y el nivel de libertad que tienen en las
relaciones interpersonales, si las personas trabajan separadas o0 en equipos.
Asimismo, Enriquez y Caderdn (2017), sostuvieron un analisis del clima laboral y
su determinacion con el desempefio laboral, considerando que los elementos mas
importantes son el soporte de autoridades, confort fisico, relaciones entre
compaferos, determinando que los factores generan molestias en el trabajo y con
ello afecta el desemperio laboral, en la cuarta dimensién, comunicacion: Chiavenato
(2019) considera que las personas no son autosuficientes, porque comparten
continuamente un ambiente laboral, por medio de la comunicacion, es el proceso

en el cual se traspasa informacién, como en ideas, hechos y valores, compartiendo
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sentimientos, algo importante resalta; las instituciones no existirian ni operarian sin

comunicacion.

Alvarado (1999), sostuvo que “por gestion institucional se puede deducir que
son técnicas, instrumentos y procedimientos, que se manejan en el desarrollo de
actividades institucional. Asimismo, Brunet, (1987) manifiesta que la primera
variable define como la personalidad de una institucién y que establece actitudes,
valores, opiniones de los trabajadores en una institucion. Asimismo, Brunet (2011),
expreso en su libro referente a la primera variable, muestra que refleja los valores
y actitudes, logra ser percibido por el trabajador, sin que reflexione sobre su
proceder. Gomez & Vicario (2008) en sus resultados definieron que el clima
organizacional son caracteres personales, que tienen los servidores en una
organizacion, que son orientadas en el nivel interpersonal, organizacion e

individual.

Asimismo, se sefala en la segunda variable y dimensiones lo siguiente:
Competencia Laboral, Irigoin y Vargas (2002) sustentaron la capacidad de
despliegue, combinacion integrada de conocimiento, habilidades y actitudes, que
se ponen en accion para un desempefio adecuado, como el saber, conocer y
aprender, para demostrar situaciones de evaluacion, es desempefiarse a los
estandares requeridos en la organizacion a través de circunstancias para responder
a demandas, en su dimensién desempefio laboral: se considera como la solucion
de problemas, toma de decisiones, comunicacion para lograr los objetivos. En su
segunda dimensién: adaptabilidad: adaptarse implementar las medidas que
favorezcan al cambio, las organizaciones que tienen éxito son las que coordinan el
trabajo de individuos. En la tercera dimension, eficiencia: satisfaccion sobre el
aspecto de la realidad personal, social y natural, costo beneficio a fin de ahorrar
recursos. En su cuarta dimension, trabajo en equipo: trabajar en forma colaborativa,
valorando las ideas y conocimientos de los demas, compartir el reconocimiento de
logros del equipo y aceptar la responsabilidad conjunta y apoyar en la definicién

final del grupo.

Por otro lado, Lusthaus, Gary, Carden y Plinio (2002) consideran que es

eficiente una organizacion si las conclusiones tienen relacion con el recurso
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utilizado, en la medida que obtiene su propdsito y sus metas. Chiavenato (2019)
manifestd que es la forma coordinada y conjunta de formar armonia en los trabajos
positivos, de confianza, colaborando con la informacién y apoyando activamente,
ejerciendo de manera clasificada, para lograr objetivos y metas en forma
responsable en la organizacion, se define también como conjuntos de personas que
crean un alto grado de dependencia para tomar decisiones respecto a un trabajo.
Sagi y Vela (2004) refirieron que las competencias son compatibles con otros
conceptos innovadores de recursos humanos. Asimismo, Alles M. (2016) considera
en su investigacion “Seleccibn por competencia nueva edicion”, que la
competitividad se obtiene de la personalidad, actitud y comportamientos que se

genera en un ambiente laboral.

Gubman (2015) concluye como resultado respecto a la competencia en las
organizaciones exitosas, menciona que el talento humano es dificultoso y costoso
de encontrar durante los préoximos afios, es una investigacion exploratoria,
realizado a 25 directivos de varias organizaciones empresariales. Asimismo, Blanco
(2007), considera que los “Trabajadores competentes”, menciona que al hacer
referencia a las competencias se habla de comportamientos relacionado con un
buen desempefio laboral. Asimismo, Chavez (2002), defini6 que en la segunda
variable se determina un vinculado de conocimientos, destrezas y caracteres
aplicado al desempefio laboral. Asimismo, demanda conocimientos, habilidades y

actitudes, que tienen que ser demostrado en el desempefio laboral.

CAPLAB (2004) refirio que la competencia laboral no es una posibilidad de
éxito laboral es una capacidad que se demuestra, quiere decir poder desenvolverse
0 desempefiarse en una determinada situacion, precisando capacidades de
comunicacioén, aptitud, valores, habilidades y cooperacion para poder actuar frente
a una situacion. Escobar, M. (2002) manifestd que la competencia laboral como
pilares que facilitan a las organizaciones para ser competitivas, en la actualidad del
individuo se forma de acuerdo a las experiencias, con adaptabilidad, aprendizaje
organizacional, enfoque y técnicas de evaluacion. Gonzalez (2013), sostuvo que es
necesario en una empresa introducir el modelo de competencias laborales, creando
un espacio de importancia que aporta en el desarrollo de la organizacion, dia a dia

el hombre afronta a exigencias como persona, individuo y sociedad, dando el mejor
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esfuer0zo para obtener el mejor resultado. Mertens (2000), sustento que las
transformaciones estan apareciendo en el mundo de las organizaciones, es un
conjunto de habilidades, actitudes, personalidad, adaptabilidad, para definir el

conocimiento, demostrado por una persona para lograr un resultado.

Catalano, Avolio, Sladogna (2004), define la segunda variable como un
conjunto  determinable de capacidades que permiten desempefar
satisfactoriamente las situaciones de trabajo, de acuerdo a los estandares vigentes,
reuniendo conocimientos y métodos, para construir esquemas referenciales, para
saber como se especifica la competencia se dialoga con los trabajadores, que
reflexionen sobre su labor. Asimismo, Borzellino, Mirabal y Barrios (2015), en su
Articulo de acuerdo a su investigacion examina al clima organizacional y su relacion
con el desemperio laboral, la investigacién es de tipo descriptivo. Segun Gallegos
(2016) encontré la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral,

en los trabajadores del Ministerio Publico.

Santiago (2020) describe sobre la competencia de los individuos y su
relacion con las necesidades de las instituciones, se analiza el porqué del
comportamiento positivo, hegativo y cambios que permitan el desarrollo profesional
gue contribuye a un mejor desempefio en la institucién. Asimismo, Sacramento
(2019) indica en su investigacion, que el desempefio laboral son comportamientos
en los trabajadores que son seleccionados al beneficio de los objetivos de la
institucion, determinando la influencia del clima organizacional con el desempefio
laboral, el tipo basica no experimental, aplicandose un cuestionario a 60
trabajadores. Por otro lado, Modragon (2019) menciona que las competencias
laborales, que alcanza relaciones, sociedad ambiente, desarrollo de habilidades y
produccion, es una investigacion de tipo cuantitativa de disefio pre-experimental,
se recogid la informacion a través de la encuesta con una poblaciéon de 30
estudiantes. Asimismo, Ubillis (2017) estableci6é que el clima laboral guarda
relacion con el desempefio laboral de sus trabajadores, los cuales buscan un
mejoramiento en la organizacidon, su investigacion fue de tipo descriptiva

correlacional, utilizando la encuesta.
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Asimismo, Robbins (2009) indica contratar un equipo, es la forma rapida de
entrar a un mercado o lanzar un producto o servicio, los equipos facilitan la
participacion de éste en las decisiones operativas, menciona que la comunicacion

actla de varias maneras
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de investigacion

El tipo de estudio es basico, de nivel descriptivo correlacional, el analisis estadistico
de los datos es bivariado. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2018) indica
gue el estudio descriptivo, tiene como finalidad especificar caracteristicas, perfiles
de personas, actitudes, hechos, que miden las variables y su relacién, en tal
sentido, el disefio del presente estudio fue no experimental porque no hubo
manipulacion de las variables, solamente se hizo el analisis estadistico para
determinar la magnitud de la fuerza de correlacidbn que existe entre ambas

variables.

V1

V2

Figura 1 Relacion entre las variable
V1y la variable V2

Donde:

M: representa la muestra
V1: primera variables
V2: segunda variable

r. relaciéon

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestién de Clima Institucional
Chiavenato (2019) décima edicion. afirma que el clima organizacional, su aspecto
es significativo porque la relacion entre personas e instituciones, se encuentra en

aplicacién a diversos contextos con el objeto de compensar las necesidades y
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defender el equilibrio individual, el clima organizacional se determina con la
motivacion entre los colaboradores y despliega y proporcionar recomendaciones de

satisfaccion, esfuerzo y contribucion entre los participantes.

Su operacionalidad fue a través de un cuestionario tipo Likert con 24
preguntas, divididas en cuatro dimensiones con valores de 1) nunca, 2) casi hunca,

3) algunas veces, 4) casi siempre y 5) siempre.

Variable 2: Competencia laboral

Irigoin y Vargas. (2002), mencionan que la capacidad de despliegue que tiene
consecuencias, instrumentos, para demostrar situaciones de evaluacion, es
desempefiarse a los estandares requeridos en la organizacion a través de
circunstancias para responder a demandas, en su dimension desempefio laboral:
se considera como la solucién de problemas, toma de decisiones, comunicacion

para lograr los objetivo.

Su operacionalidad fue a través de encuestas tipo Likert con 24
interrogaciones, divididas en cuatro dimensiones con valores de 1) nunca, 2) casi

nunca, 3) algunas veces, 4) casi siempre y 5) siempre.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion es el conjunto de individuos con similares particularidades de estudio,
los habitantes conforman (50 servidores).

La investigacion esta constituida por 50 servidores y se realiz6 en la Secretaria
Nacional de la Juventud — Senaju, que esta representada por los trabajadores

administrativos, entre ellos personal CAS y Servicios de Terceros.

3.3.1. Criterios de inclusiéon

Correspondiente a los servidores CAS y Servicios profesionales de la Senaju.
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Muestra.

50 servidores de la Secretaria Nacional de la Juventud — Senaju.

Muestreo.
Para la investigacién, el tipo de muestreo empleado no probabilistico por

conveniencia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas:

Se utiliza la encuesta para referirse a la técnica de recoleccion de datos. Hernandez
(2018) refiere que la herramienta mas utilizada es la recolecciéon de datos,
formulaciéon de encuestas, para calificar, conocer necesidades, diagndsticos,

problemas, etc.

Instrumentos

El instrumento aplicado es el cuestionario para cada variable de estudio, la primera
variable gestion del clima institucional, tiene 24 preguntas y el cuestionario de la
segunda variable desempefio laboral, son 24 preguntas, el promedio de aplicacion
de cada cuestionario es 15 minutos aproximadamente. Los valores asignados son:
valor 1 = Nunca; valor 2 = Casi nunca; valor 3 = Algunas veces; valor 4 = Casi

siempre; valor 5 = Siempre, para ambos instrumentos.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) conjunto de items que se muestran

en representacion de afirmaciones para evaluar la resistencia del sujeto en tres,

cinco o siete categorias.

16



Validacién y confiabilidad del instrumento

Los instrumentos fueron validados por juicio de expertos
Tabla 1

Validez del instrumento para medir la gestion del clima institucional

N° Grado Nombres y apellidos del Dictamen
académico experto
Dr. Freddy Ochoa Tataje Aplicable
2 Dra. Noemi Mendoza Retamozo Aplicable
Dr. Alejandro Menacho Rivera Aplicable
Tabla 2

Validez del instrumento para medir la competencia laboral

N©° Grado Nombres y apellidos del Dictamen
académico experto
Dr. Freddy Ochoa Tataje Aplicable
2 Dra. Noemi Mendoza Retamozo Aplicable
3 Dr. Alejandro Menacho Rivera Aplicable
Confiabilidad

Sefiala que se emplea cuando se haya logrado la validez, determinando los valores
del Alpha de Crombach. Los resultados fueron para el primer instrumento que mide
el clima organizacional: Alpha de Crombach 0.828 lo cual nos indica que el
instrumento es confiable.

Tabla 3

Estadistica de fiabilidad de gestién del clima institucional

Alfa de Cronbach N de elementos
.828 24

Interpretacidon: Al someter las respuestas de las personas que respondieron en
cuestionario al alfa de cronbach se obtuvo que en un 82% el instrumento es

confiable, por ende, es de confianza trabajar con el instrumento, tal es asi que si el
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mismo instrumento se llega a aplicar en otra realidad o zona seria confiable en un

aproximado de 82%

Tabla 4

Estadistica de fiabilidad de competencia laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,949 24

Interpretacién: El resultado del alfa de Cronbach del cuestionario fue de 0,949,
esto quiere decir que el cuestionario es confiable en un 95%, por ello es aceptable
trabajar con el instrumento, asimismo que al ser aplicado a otra realidad o lugar
mantendria una confiablidad aproximada de 95%.

3.5. Procedimiento
Para el proceso se aplico los cuestionarios, recolectando informacion, para ser

validados, procesando los datos en el programa SPSS 26, para luego procesar los

resultados finales.

3.6 Métodos de analisis de datos

El estudio se ejecut6 en dos etapas, al recoger informacién de las encuestas, luego
se emplea el software para los graficos y porcentajes en la tabla de frecuencia.

3.7. Aspectos éticos

La informacion obtenida me comprometo resguardar la autenticidad de resultados,
de la institucién, asi como la identidad de los trabajadores que participaron en el
estudio, las encuestas fueron aplicadas via correo, WhatsApp, por la situacion del

Covid-19, que atraviesa nuestro Pais.
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IV. RESULTADOS

Mediante tablas estadisticas, se detalla el siguiente resultado:

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 5:
Tabla de frecuencias de gestidén de clima institucional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Medio 37 74,0 74,0 74,0
Alto 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

GESTION DEL CLIMA INSTITUCIONAL

Porcentaje

MEDIC ALTO

Figura 2 Distribucién de la primera variable

Como se visualiza la tabla 5: variable gestion del clima institucional, indica que se

encontré a 74% del valor medio y un 26% de valor alto, que tiene la gestion del
clima institucional.
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Tabla 6:

Tabla de frecuencia de competencia laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Medio 10 20,0 20,0 20,0
Alto 40 80,0 80,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
COMPETENCIA LABORAL

Porcentaje

MEDIC ALTO

Figura 3 Distribucion de la segunda variable

Tal como se visualiza la tabla 6, nos muestra el resultado de la variable competencia
laboral, indicando que se encontré un 20% del valor medio y un 80% valor alto, que

tiene la competencia laboral.
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4.2 Pruebade hipotesis

Hipotesis principal

Ho: No existe relacion entre el uso de gestion del clima institucional y competencia

laboral en la Senaju 2020.

Hi: Existe relaciéon entre el uso de gestion del clima institucional y competencia

laboral del personal en la Senaju 2020.

Tabla 7:

Prueba de Rho de Spearman gestién de clima organizacional y competencia laboral

Gestion del
Clima Competencia
Institucional Laboral
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 ,506"™
Spearman Clima correlacion
Institucional Sig. (bilateral) ) ,000
N 50 50
Competencia  Coeficiente de ,506™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50
Analisis:

Los resultados que se muestran en la tabla 11, dan cuenta de la existencia de una
relacion r = 0.506 entre la variable gestion del clima institucional y la variable
competencia laboral indicando la existencia de una relacién positiva con una
magnitud de correlacion moderada. El p valor obtenido es igual a 0.001, menor que
el nivel de significancia p = 0 00; por lo tanto, se rechaza Ho y se acepta H,
confirmando de esta manera la existencia de una relacion positiva entre la variablel
gestion del clima institucional y la variable2 competencia laboral en el personal de
la Senaju, 2021
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Hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacion entre el uso de liderazgo y competencia laboral en la Senaju

2020.

Hi: Existe relacion entre el uso de liderazgo y competencia laboral del personal en

la Senaju 2020.

Tabla 8:

Prueba de Rho Spearman entre la dimension

competencia laboral

Competencia

Liderazgo Laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 374"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,008
N 50 50
Competencia  Coeficiente de 374 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,008 .
N 50 50
Andlisis:

liderazgo y la variable

Los resultados que se muestran en la tabla 8, dan cuenta de la existencia de una

relacion r = 0,374 entre la dimensién liderazgo y la variable competencia laboral

indicando la existencia de una relacion positiva con una magnitud de correlacion

baja. El p valor obtenido es igual a 0.001, menor que el nivel de significancia p = 0

05; por lo tanto, se rechaza Ho y se acepta Hi, confirmando de esta manera la

existencia de una relacion positiva entre la dimension liderazgo y la variable

competencia laboral en el personal de la Senaju, 2021
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Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacién entre el uso de planificacién estratégica y competencia

laboral en la Senaju 2020.

Hi: Existe relacion entre el uso de planificacion estratégica y competencia laboral

del personal en la Senaju 2020.

Tabla 9:
Prueba de Rho Spearman entre la dimension planificacion estratégica y la

variable competencia laboral

Planificacion Competencia

estratégica laboral
o Coeficiente de correlacién 1,000 511"
Planificacion . .
estratégica Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman c enci Coeficiente de correlacion 511" 1,000
ompetencia . .
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

Analisis:

Los resultados que se muestran en la tabla 9, dan cuenta de la existencia de una
relacion r = 0,511 entre la dimension planificacion estratégica y la variable
competencia laboral indicando la existencia de una relacion positiva con una
magnitud de correlacién moderada. El p valor obtenido es igual a 0.000, menor que
el nivel de significancia p = 0 05; por lo tanto, se rechaza Ho y se acepta Hi,
confirmando de esta manera la existencia de una relacion positiva entre la
dimension planificacién estratégica y la variable competencia laboral en el personal
de la Senaju, 2020
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Hipotesis especifica 3:

Ho:

Senaju 2020.
Ha:

laboral del personal en la Senaju 2020.
Tabla 10:

No existe relacion entre relaciones interpersnales y competencia laboral en la

Existe relacion entre el uso de relaciones interpersonales y competencia

Prueba de Rho Spearman entre la dimension relaciones interpersonales y la

variable competencia laboral

Relaciones = Competencia
Interpersonales Laboral

Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 ,330°
Spearman Interpersonales correlacion

Sig. (bilateral) : ,019

N 50 50

Competencia  Coeficiente de ,330° 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,019 )

N 50 50

Analisis:

Los resultados que se muestran en la tabla 10, dan cuenta de la existencia de una

relacion r = 0,330 entre la dimension relaciones interpersonales y la variable

competencia laboral indicandola existencia de una relacién positiva con una

magnitud de correlacion baja. El p valor obtenido es igual a 0.019, menor que el

nivel de significancia p 0.05; por lo tanto, se rechaza Ho y se acepta Hz, confirmando

de esta manera la existencia de una relacion positiva entre la dimension relaciones

interpersonales y la variable competencia laboral en el personal de la Senaju, 2020
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Hipotesis especifica 4:

Ho: No existe relacion entre comunicacion y competencia laboral en la Senaju
2020.

Hi: Existe relacion entre el uso de comunicacion y competencia laboral del

personal en la Senaju 2020.

Tabla 11:
Prueba de Rho Spearman entre la dimensién comunicacién y la variable

competencia laboral

Competencia

Comunicacion Laboral
Rhode  Comunicacién Coeficiente de 1,000 462"
Spearma correlacion
n Sig. (bilateral) . ,001
N 50 50
Competencia  Coeficiente de 462" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 50 50
Andlisis

Los resultados que se muestran en la tabla 11, dan cuenta de la existencia de una
relacion r = 0,462 entre la dimensién comunicacién y la variable competencia laboral
indicAndola existencia de una relacion positiva con una magnitud de correlacion
moderada. El p valor obtenido es igual a 0.001, menor que el nivel de significancia
p = 0 05; por lo tanto, se rechaza Ho y se acepta Hi, confirmando de esta manera
la existencia de una relacion positiva entre la dimensidon comunicacion y la variable

competencia laboral en el personal de la Senaju, 2021
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DISCUSION

De acuerdo a la relacién los objetivos del personal de la Senaju 2020.

Lescano (2017), concluye que a mejor gestion mayor la satisfaccion en el
clima laboral, recomendando incidir en mejorar en la gestion del clima
organizacional con el fin de obtener un buen desempefio, para contribuir al

cumplimiento de objetivos de una organizacion.

Cabrera y Mallaupoma (2014) concluyo que existe relacion directa y
manifiesta entre el clima organizacional y gestion institucional de los
servidores de la UGEL 5, 6 y 2, en su investigacién, en una institucion siempre
predomina el clima institucional. Asimismo, Mancisidor (2016) determina su
investigacion de tipo descriptiva, la relacion de la percepcion entre el clima
organizacional con el rasgo de personalidad de los trabajadores de una
empresa, el estudio determiné que promover el trabajo, implementando
programas y reconocimientos. Rios (2018), en su investigacion de tipo
descriptivo correlacional, manifiesta que, si existe un buen clima laboral el
desemperio del trabajador, es mas productivo en la organizacién, cumpliendo

metas y objetivos estipulados y especificos de la institucion.

De acuerdo a la Tabla 7, indica, 0,506; el cual demuestra que existe
una correlacion positiva media entre las variables gestion del clima
institucional y competencia laboral, podemos indicar que las variables se
relacionan, es decir que la gestion del clima institucional se manifiesta
favorablemente, frente a la competencia laboral. Segun Alles (2005)
determina en su investigacion sobre la competencia laboral, se refiere a la
personalidad, valores, caracteres y comportamientos exitosos en el lugar de
trabajo, cada institucién tiene diferentes estrategias de ver la situacion de sus

trabajadores.

Villafuerte (2017), menciona en su investigaciéon como la competencia

laboral influyen en la calidad de servicio, ayuda en la gestion para ser mas

26



competitiva, perfeccionando a los trabajadores para que estén mejor
calificados profesionalmente, motivandolos, asesorandolos para un mejor

desarrollo competitivo.

Asimismo, Rojas, R. y Vilchez, S. (2017) en su investigacion
cuantitativo, determina la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempenio laboral, con una poblacién de 50 trabajadores, para la recoleccion
de datos se aplico la encuesta, la investigacion aporta insumos para la toma
de decisiones que realiza el personal de su organizacién, para ser mejor

profesionalmente, desarrollandose competitivamente en la organizacion.

De acuerdo a la distribucién de frecuencia, en la tabla 5, indica la
distribucion y porcentaje de la primera variable: gestion del clima institucional,
con una frecuencia de 37 personas, que da el 74% un nivel medio moderado,
luego con la frecuencia de 13 personas, da 26% nivel alto, quiere decir que
existe un nivel medio moderado en el clima institucional de la organizacion y
un porcentaje menor de conformidad al clima de la institucion. Asimismo, en
el prorrateo de reiteracion de la segunda variable: competencia laboral, se
muestra la frecuencia de 10 personas con un 20% nivel medio y con una
frecuencia de 40 personas con un 80% nivel alto, eso quiere decir que existe,
un porcentaje alto de personas que se desarrolla competitivamente en la

organizacion.

GoOmez (2017) menciona en su variable clima institucional, de enfoque
cuantitativo, que existe una relacion positiva alta entre la gestidon
administrativa y el clima institucional. Asimismo, Montoya, P. (2016) en su
articulo con relacion a la primera variable, indica que existe relacién entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional conociendo los antecedentes
sociodemograficos y laborales. Segun Zans (2016) en su investigacion de
enfoque cuantitativo, evalla la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de sus trabajadores, siendo necesario la motivacion a las
autoridades responsables para lograr un clima 6ptimo y alcanzar los niveles

de satisfaccion entre sus trabajadores.
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De acuerdo a Ballerte (2016) en su investigacion sobre la primera
variable, es cuantitativa etnometodolégica, analiza las peculiaridades del
personal, a fin de obtener el beneficio de la ensefianza para satisfacer los
estudiantes. Quispe (2018) en su investigacion sobre gestion institucional,
menciona que es importante llegar a conocer el grado de significatividad,
donde ser requiere garantizar el cambio transformacional para las nuevas
generaciones. Asimismo, De La Cruz (2018) en su investigacion gestion
institucional, con una muestra de 219 personas, refleja que en la calidad del
servicio deberan contribuir al bienestar de la sociedad, para continuar los

procesos de una buena calidad del servicio.

Segun Hurtado (2017) en la investigacion gestion institucional, con
enfoque cuantitativo, que existe relacion del servicio de calidad con la gestion
institucional. Asimismo, Toro (2018) realizo el estudio de clima institucional,
en su investigacion de tipo no experimental transversal, concluye; que una
buena gestidbn administrativa le corresponde un nivel bueno de clima
institucional, los trabajadores deben desempefarse eficaz y eficientemente
para lograr el objetivo deseado en la organizacion. Por otro lado, Lescano
(2017) en su boletin menciona que la incidencia del estilo de gestion del clima
institucional, es parte de la cultura de una organizacion, tomando decisiones
para permitir perfeccionar la eficacia y eficiencia del personal de una

institucional.

Articulo Universite d"Oran 2 Mohamed Ben Admed — Algérie, en su
segunda variable, la competencia laboral se desarrolla las lenguas extranjeras
como nuevo requisito para el desempefio profesional de una persona.
Asimismo, Ortiz (2018) investiga la competencia laboral donde se busca
estimular el proceso de aprendizaje, considerando expectativas del personal,
que nos permite identificar los problemas, para asi corregir los aspectos

necesarios, que pueda estar pasando en una organizacion.

Chiavenato (2019) décima edicion, en su investigacion afirma que el
clima organizacional, es de aspecto mas importante en la relacion entre

personas e instituciones, se encuentra en acomodo diversas situaciones, a fin
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de satisfacer las necesidades y mantener la armonia individual, el clima
organizacional se relaciona con la estimulacién entre participantes. En
relacion al objetivo especifico uno: Determinar la relacion que existe entre el
liderazgo y la competencia laboral del personal en la Senaju 2020, esta
dimensién identifica al liderazgo y desarrolla a individuos excepcionales,
capaces de producir en la institucién hacia el futuro, creando lideres. En los
resultados de la tabla 8, muestra la correlacion moderada con un coeficiente
rbo de spearman de 0,374, siendo la correlacion significativa del liderazgo y
la competencia laboral, existiendo una correlacion positiva baja entre la
dimensién liderazgo y la variable competencia laboral; quiere decir que, se
tendria que desarrollar cursos de liderazgo para que el personal pueda
desarrollarse competitivamente en la institucion, a fin de producir un mejor

futuro para la organizacion y el personal.

De acuerdo al segundo objetivo especifico se determind en funcion a
los resultados de la tabla 9, muestra una correlacion moderada con un
coeficiente rbo de spearman de 0,511, quiere decir que la correlacion es
significativa entre la planificacion estratégica y la competencia laboral; existe
una muestra moderada entre la planificacion estratégica y la competencia del
personal. Asimismo, Chiavenato (2017), indica que existe una necesidad de
planeacion estratégica en las instituciones, que registran su desempefio
superior, las organizaciones que tienen éxito procuran que se estrategia
corresponda a las condiciones del entorno, el clima organizacional es
significativa en la relacién entre trabajadores de la institucion, cuando la
motivacion es eminente el clima organizacional tiende a contribuir animo,

interés y satisfaccion entre los trabajadores.

Se concluyo en la tabla 10, muestra una correlacion moderada con un
coeficiente rbo de spearman de 0,330, quiere decir que la correlacién es
significativa entre las relaciones interpersonales y la competencia laboral,
quiere decir que las relaciones interpersonales deberian considerarse
importante en la organizacion, si el personal no se encuentra comodo en la
institucion no produce el 100% sus habilidades profesionales, por ello,

deberian generar cursos de desarrollo personal, habilidades blandas para
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cambiar las actitudes y aptitudes del personal, para el buen desempefio

laboral.

Asimismo, Enriquez y Caderén (2017), efectuaron un estudio del clima
laboral y su incidencia en el desempefio laboral, considerando que el factor
mas importante son las relaciones entre comparieros, determinando que los
factores generan molestias en el trabajo y afecta el desempefio laboral,
entonces esto nos indica que existe adecuadas relaciones entre comparieros

y el desempefio que la institucidén espera de sus trabajadores.

Se encontro en la tabla 11, muestra una correlacion moderada con un
coeficiente rbo de spearman de 0,462, quiere decir que la correlacion es
significativa entre la comunicacion y la competencia laboral, quiere decir que
deberia existir una mejor comunicacién entre el personal administrativo y
directivo, para el desarrollo de las actividades, funciones y desarrollo
profesional, siendo la comunicacion importante en el intercambio de
informacion para el desarrollo de la organizacion. Chiavenato (2019) indica
qgue las personas se relacion por medio de la comunicacion, en el que se
transfiere informacion entre una a otra, a través de ideas, hechos y valores;

no existiria una organizacion sin comunicacion.

Por lo expuesto, observamos que la investigacion la gestidon del clima
institucional es determinante para competencia laboral, por lo que se puede
constituir que una adecuada gestion del clima institucional en una institucion
se vincula con un importante desempefio, produccién, eficiencia, trabajo en
equipo de los servidores, hallando circunstancias para mejor de formar eficaz

y productiva.
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VI.

CONCLUSIONES

Primero: se demuestra que existe relacion positiva moderada entre el clima
institucional y competencia laboral, el resultado del analisis al que fueron
sometidos nos indica un valor de Rho= 0,506, y una significancia de p= 0,000

Segundo: se establecié que en los datos obtenidos es positiva baja entre la
hipotesis especifica 1, liderazgo y competencia laboral, el resultado es de
Rho= 0,374, y el valor de significancia de p=0,008.

Tercero: se concluye que hay una relacion moderada positiva entre la
hipotesis especifica 2, planificacion estratégica y competencia laboral, el
resultado es de Rho= 0,511, y el valor de significancia de p=0,000

Cuarto: se identific6 que existe relacion baja positiva entre la hipétesis
especifica 3, planificacion estratégica y competencia laboral, el resultado es
de Rho= 0,330, y el valor de significancia de p=0,019

Quinto: se establecid que existe relacion moderada positiva entre la hipotesis

especifica 4, planificacion estratégica y competencia laboral, el resultado es
de Rho= 0,462, y el valor de significancia de p=0,01
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VII.

RECOMENDACIONES

Realizado el trabajo de investigacion, se recomienda a los directivos de la

Senaju. lo siguiente:

Se sugiere mantener una comunicacion de forma fluida, emprender politicas
de difusion para los servidores, para favorecer el clima institucional, asi como

la aptitud laboral de los servidores en beneficio del personal.

Se debe proponer que todos los servidores conozcan la visién, mision y
objetivos institucionales logrando la identidad para compartir metas y objetivos

personales.

Se recomienda que se promueva la intervencidon de los servidores
manifestando sus preocupaciones, expectativas, a fin de propiciar la iniciativa,

sugerencias que investiguen perfeccionar sus adecuadas tareas.
Se recomienda organizar conjuntos de equipos de trabajo dentro del area para

atender requerimientos y solucionar problemas, procurando que se conformen

de manera multidisciplinaria.
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ANEXO 1
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLES
VARIABLE DE DEFICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE MEDICION
ESTUDIO OPERACIONAL Items Escala Nivel de rango
Chiavenato (2019) afirma que el Liderazgo Toma de decisiones
clima organizacional, su aspecto es Estilo de liderazgo 1-9
significativo porque la relacion | El instrumento que motivacion
entre personas e instituciones, se | medira la Gestion del | Planificacion Diagnostico (1) Nunca Bajo
encuentra en aplicacion a diversos | clima institucional es | Estratégica Elaboracion de (2) Casi nunca 20 - 46
Gestion del Clima | contextos con el objeto de | la escalade Likert, proyectos 10-14
Institucional compensar las necesidades y | con un cuestionario Priorizacion de ) C(Lgclér;as Medio
defender el equilibrio individual, el | elaborado por 24 problemas 47 - 73
clima organizacional se determina | preguntas Relaciones (4)Casi siempre
con la motivacion entre los Interpersonales | Clima organizacional 15-19 | (5)Siempre Alto
colaboradores 'y despliega vy 74 - 100
proporcionar recomendaciones de Comunicacion Insatisfaccion
satisfaccion, esfuerzo y Estimulo laboral 20 - 24
contribucidn entre los participantes.
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Vicerrectorado de
Investigacion

VARIABLE DE DEFICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE MEDICION
ESTUDIO OPERACIONAL Items Escala Nivel de rango
.Irigoin y  Vargas. (2002), Eficiencia en el
mencionan que la capacidad de Desempefio trabajo realizado 1-6
despliegue que tiene | El instrumento que laboral Resolucion de
consecuencias, instrumentos, para | medira la Gestion del conflictos (6) Nunca Bajo
demostrar situaciones de | clima institucional es Solucion de (7)Casi nunca 20 - 46
Competencia evaluacion, es desempefiarse a los | la escala de Likert, Adaptabilidad problemas 7-10
Laboral estandares requeridos en la | con un cuestionario Flexibilidad ®) ﬁ%lér;as Medio

organizacion a  través  de | elaborado por 24 Responsabilidad 47-73
circunstancias para responder a | preguntas Eficiencia Respeto (9) Casi siempre
demandas, en su dimensién Profesionalismo 11-19 | (10) Siempre | Alto
desempefio laboral: se considera Comunicacion 74 - 100
como la solucién de problemas, Trabajo en asertiva
toma de decisiones, comunicacién equipo Actitudes 20 - 24

para lograr los objetivo.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA: Gestion del Clima Institucional y la Competencia Laboral en la Senaju 2020

entre la comunicaciény la
competencia laboral del
personal en la Senaju
2020

existe entre la comunicacion y
la competencia laboral del
personal en la Senaju 2020

la comunicacion con la competencia
laboral del personal en la Senaju
2020

Trabajo en Equipo

Comunicacion asertiva 20,21,22,23,24

Actitudes

Problema Objetivos Hipotesis Dimension e Indicadores
Problema General Objetivo general Hipotesis general variable 1: Gestion del clima institucional (Autor, afio y pg.)
,Qué relacién existe | Determinar la relaciébn que | Existe relacién significativa entre la Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y
entre la gestion del clima | existe entre la gestion del clima | gestién del clima institucional y la EBAaurtdOr:ér) rango
|nst|IUC|oan y la | institucional y la competencia competgnma laboral del personal en Liderazgo Torma de decisiones 12345 Ordinal Bajo
competencia laboral del | laboral del personal en la | la Senaju 2020 6,7,8,9 Tipo Likert 20.- 46
personal en la Senaju | Senaju 2020 Estilo de liderazgo Nunca (1)
20207 Casi nunca
Problemas especificos | Objetivos especificos Hipotesis especificas Planificacion Diagnostico 10,11,12,13,14 SM) Medio
o L . S . fe: estratégica Elaboracién de proyectos gunas
Problema especifico 1 Objetivo especifico 1 Hipotesis especifica 1 veces (3) 47-73
,Qué relacién existe | Determinar la relacién que | Existe unarelacion significativa entre Relaciones Clima organizacional 15,16,17,18,19 Casi y
entre el liderazgo y la | existe entre el liderazgo y la | el liderazgo con la competencia | interpersonales Z‘;Tn%rr‘z((g) Alto
competencia laboral del | competencia laboral del | laboral del personal en la Senaju 24100
personal en la Senaju | personal en la Senaju 2020. 2020. Comunicacién  Conflictos 20,21,22,23.24
20207 . L . L ) . Comunicacion entre los
Problema especifico 2 Objetivo especifico 2 Hipotesis especifica 2 servidores
¢Qué relacion existe | Determinar la relacion que | Existe una relacion significativa entre
entre la planificacion | existe entre la planificacion | la planificacion estratégica con la | Variable 2: Competencia laboral
estratégica y la | estratégica y la competencia | competencia laboral del personal en Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y
competencia laboral del | laboral del personal en la | la Senaju 2020 rango
personal en la Senaju | Senaju 2020. Desempefio Eficiencia en el trabajo 1,23 Nunca (1)
20207 Laboral Resolucion de conflictos 4,56 Casi nunca Bajo
y e _— e S e 2
Problema especifico 3 | Objetivo especifico 3- Hipotesis especifica3 Adaptabilidad Solucion de problemas ~ 7.8,9,10 Aveces (3) 2074
¢Qué relacion existe | Determinar la relacion que | Existe una relacion significativa entre Flexibilidad Casi siempre
entre las relaciones | existe entre las relaciones | las relaciones interpersonales con la o y (S4i)empre 5y Medio
interpersonales y la | interpersonales y la | competencia laboral del personal en | Eficiencia Responsabilidad del 11,12,13,14,15 47-73
i i i personal 16,17, 18,19
competencia laboral del | competencia laboral del | la Senaju 2020
personal en la Senaju | personal en la Senaju 2020.
Alto
2020
Problema especifico 4 | Objetivo especifico 4 Hipotesis especifica 4 . 74-100
. P - . . L . - S Cooperacion en el centro
,Qué relacién existe | Determinar la relacién que | Existe unarelacion significativa entre de trabajo
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Tipo y disefio

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistico de analisis

Basico, nivel descriptivo correlacional

Disefio

El presente estudio es de disefio no
experimental y transversal — de alcance
correlacional,

Graficamente se denota:

Ox

Ov

Donde:

m: representa la muestra

01: representa la observacion de la
variable 1.

02: representa
variable 2

r. representa la relacion de las variables
de estudio

la observacion de la

Poblacion.

La poblacion considerada para este
tema de investigacion son el
personal que labora en la
Secretaria Nacional de la Juventud,
en total son 50 personas.

Muestra

La muestra fue probabilistica, total
50 personas, para el célculo
correspondiente  se utilizé la
siguiente formula probabilistica:

Z? N pq
ez (N—-1)+ Z?pq

Dichos participantes se
escogieron en coordinacion

Técnicas

En el estudio se utilizo la técnica de la
encuesta que consiste en una
investigacion realizada sobre una
muestra de sujetos, representativa de
un colectivo més amplio que se lleva a
cabo en el contexto de la vida cotidiana

Instrumento: Cuestionario. de
recoleccién de datos

El instrumento estuvo elaborado en la
modalidad del Tipo Escala de Likert, la
misma que fue construida en base a
las dimensiones e indicadores

Variable 1:
institucional

Gestion del clima

Instrumento: Se aplicé una Escala de
percepciones del personal de la
Senaju

Variable 2: Competencia laboral

Instrumento: Se aplicé Una Escala de
percepcion del personal de la Senaju.

Fase Descriptiva:

Haciendo uso del software Excel 2020, se
tabularan y organizaran los datos recogidos,
procediéndose a elaborar el registro de datos o
base de datos.

Los datos registrados permitieron el andlisis
descriptivo de los datos, elaborandose las tablas
de frecuencia y las figuras necesarias con las que
se comunicaron los resultados obtenidos.

Fase Inferencial:
Se hara uso del software SPSS en su

version 26,0; a partir de los datos registrados
en una base de datos.

El calculo de la relacion entre las variables
mediante la prueba Rho de Spearman, la cual fue
seleccionada dado que las variables son de
naturaleza cualitativa y de medicion ordinal.

N

6> d?
=

s N®— N
Esta asociacion entre dos variables requiere que
ambas estén medidas en al menos una escala
ordinal, de manera tal que los objetivos o
individuos en estudio puedan ser colocados en
rangos en dos series ordenadas. La magnitud de
esas diferencias “d” nos da una idea de qué tan
cercana es la relacion entre las puntuaciones de la
variable 1 y la variable 2. Si la relacion entre los
dos conjuntos de rangos fuera perfecta, cada “d”
deberia ser cero. Mientras méas grandes sean las
“d” menos perfecta es la asociacion entre las dos
variables
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Encuesta: Gestion de Clima Institucional
Estimados, se le presenta el siguiente instrumento para que evalué cuidadosamente la gestion
institucional, es de caracter anonimo. Agradeceré contestar todas las preguntas de acuerdo a las
siguientes opciones.

1) Nunca 2) Casi nunca 3) Algunas veces 4) casi siempre 5) Siempre
N° ltems Valoracion
1123 4
Liderazgo

1 Cree usted que los directivos toman en cuenta las propuestas
planteadas por el personal

2 Considera que los directivos distribuyen equitativamente las
responsabilidades a todo el personal

3 Esté& conforme con el estilo de la direccién en la institucion

4 Esta de acuerdo con el tipo de liderazgo que asumen los directivos

5 | Siente que se ha realizado profesionalmente en su institucion

6 Recibe capacitaciones constantes en su institucion

7 | En su institucion cree que la mayoria de servidores estan
comprometidos con su trabajo

8 La infraestructura de la oficina donde labora es adecuada

9 La temperatura es adecuada en su oficina de trabajo

Planificacién Estratégica

10 | Considera usted que las decisiones tomadas por los directivos son las
mas apropiadas

11 | Los directores diagnostican antes de elaborar el proyecto del PEI

12 | El PEI se ha elaborado con participacion de todos los trabajadores

13 | Usted se siente incébmodo (a) cuando sus colegas o directivos, no
cumplen con sus obligaciones

14 | Usted soluciona los problemas segln su importancia

Relaciones Interpersonales

15 | Se siente orgulloso de pertenecer a su institucién de trabajo

16 | Existe una relacién interpersonal adecuada entre sus compafieros de
trabajo

17 | Si pudiera dejar la institucién por otro trabajo con similares condiciones,
lo haria

18 | El director genera un clima de miedo e inseguridad

19 | Lainstituciéon fomenta y promueve la comunicacion interna

Comunicacion

20 | Esta usted satisfecho con las labores que realiza en la institucion

21 | Considera usted que tiene cierto nivel de estabilidad en su puesto de
trabajo

22 | Considera usted que en la institucion se practican los valores

23 | Acostumbra usted en su area a realizar trabajo en equipo

24 | El directivo brinda el apoyo a sus trabajadores en casos de tragedias,
enfermedades y accidentes que le pudiera causar a usted o familiares
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Encuesta: Competencia Laboral
Estimados, se le presenta el siguiente instrumento para que evalué cuidadosamente la gestion
institucional, es de caracter anénimo. Agradeceré contestar todas las preguntas de acuerdo a las
siguientes opciones.

1) Nunca 2) Casi nunca 3) Algunas veces 4) casi siempre 5) Siempre
N° ltems Valoracion
112)| 3 4
Desempefio Laboral

1 Es usted reconocido por los logros y buen desempefio

2 El trabajo que realiza contribuye a alcanzar los objetivos institucionales

3 | Todos los miembros de su trabajo cumplen con eficacia el trabajo asignado

4 El director resuelve los problemas de manera imparcial y justa pensando en los intereses
de la institucion

5 El director promueve el didlogo como un medio importante para resolver los problemas

6 El director demuestra capacidad para detectar los problemas que tienen los trabajadores
y presta la ayuda correspondiente

Adaptabilidad

7 Se adapta facilmente a los cambios organizacionales demostrando interés en la
institucién

8 Cuando tiene problemas con sus compafieros o con los usuarios de la institucion,
resuelve inmediatamente

9 Usted brinda estrategias ante cualquier situacion

10 | Usted confia que puede desempenarse bien en cualquier puesto de la institucion

Eficiencia

11 | Es Responsable con los trabajos que se le encomienda y las actividades que realiza la
institucién

12 | Usted confia que puede desempefarse bien en cualquier puesto de la institucion

13 | Cumple con las funciones y entrega de trabajos asignados

14 | Esta conforme con las actividades que realiza en su area

15 | Cree que su jefe tiene el mismo trato con todo el personal

16 | Respetay hace respetar las decisiones acordadas

17 | Tiene usted la capacidad y habilidad para manejar situaciones diversas en la
institucién

18 | Enlas acciones que realiza usted, en la institucion usa su ética profesional

19 | Formula usted diversas propuestas pertinentes y operativas para resolver problemas

Trabajo en equipo

20 | Escuchay toma en cuenta las opiniones de los demas

21 | Muestra una comunicacion fluida y adecuada

22 | Se cuenta con personal idéneo para la informacién de tramites de la institucion

23 | El personal de su institucion brinda su tiempo para realizar actividades fuera del horario
de trabajo

24 | El director promueve la organizacién de cumpleafios, despedidas, etc de su personal a
su cargo
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ANEXO 3

PRUEBA PILOTO DE CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE 1: GESTION DEL CLIMA INSITUCIONAL
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ANEXO 4

BASE DE DATOS DE LA ENCUESTA

PRIMERA VARIABLE: GESTION DEL CLIMA INSTITUCIONAL

P1L|P2|P3 |P4|P5|P6|P7 P8 |P9 |P10 |P11 |P12 |P13 |P14 |P15 |P16 |P17 |P18 |P19 |P20 | P21 |P22 |P23 | P24

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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SEGUNDA VARIABLE: COMPETENCIA LABORAL
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CLIMA INSTITUCIONAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

LIDERAZGO

Si

No

No

Si No

Cree usted que los directivos toman en cuenta las propuestas
planteadas por el personal

N

Si

%

LY

0o

Considera que los directivos distribuyen equitativamente las
responsabilidades a todo el personal

/-

v

\_
i

Esta conforme con el estilo de la direccién en la institucion

Esta de acuerdo con el tipo de liderazgo que asumen los directivos

Siente que se ha realizado profesionalmente en tu institucion

Recibe capacitaciones constantes en su institucién

AN A ANAS

Sl o wlalw

En su institucion cree que la mayoria de servidores estan
comprometidos con su trabajo

<
\ N \

=

La infraestructura de la oficina donde labora es adecuada

o

La temperatura es adecuada en su oficina de trabajo

PLANIFICACION ESTRATEGICA

No

@z <

No

No

Considera usted que las decisiones tomadas por los directivos son
las més apropiadas

N

Los directores diagnostican antes de elaborar el proyecto del PEI

El PE| se ha elaborado con participacién de todos los trabajadores

Usted se siente incomodo (a) cuando sus colegas o directivos, no
cumplen con sus obligaciones

14

Usted soluciona los _problemas seguin su importancia

RELACIONES INTERPERSONALES

\,

No

16

Se siente orgulloso de pertenecer a su institucion de trabajo

16

Existe una relacion interpersonal adecuada entre sus companeros
de trabajo

AN RN ANAN Y

17

Si pudiera dejar la institucién por otro frabajo con similares
condiciones, lo haria

N

18

El director genera un clima de miedc e inseguridad

19

La institucion fomenta y promueve Ia comunicacién intena

e 5 N

COMUNICACION

20

Esta usted satisfecho con las labores que realiza en la institucion

21

Considera usted que tiene cierto nivel de estabilidad en su puesto
de trabajo

b M= s 9 L 2 < \\{$ N\ [ SN N <

\\*i\ NN LN ] < SRS

22

Considera usted que en |a institucion se practican los valores

X
N\

23

Acostumbra usted en su area a realizar trabajo en equipo

X
E

24

El directivo brinda el apoyo a sus trabajadores en casos de
tragedias, enfermedades y accidentes que le pudiera causar a usted
o familiares

S
\L
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): ,.5‘-' Frecevcc A
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¢«T Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |

..................................................................................

-

Especialidad del validador:..4 [ETVDALIGI, FE..... NG 6A CW;‘/ :

........................................................................................................................................

Pertinencia:El item corresponde al concepto teorico formulado. decsnmi del 2020
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

v \z
Firma del Expertd Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIA LABORAL
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N° DIMENSIONES / items | Pertinencia’ |Relevancia’> | Claridad® Sugerencias
DESEMPENO LABORAL | Si No Si_| No | Si No
1 Es usted reconocido por los logros y buen desempefio [ V v’
2 El trabajo que realiza contribuye a alcanzar los objetivos institucionales v (% v
3 Todos los miembros de su trabajo cumplen con eficacia el trabajo asignado | v’ v
4 El director resuelve los problemas de manera imparcial y justa pensando l/ /
en los intereses de la institucion v
5 El director promueve el didlogo como un medio importante para resolver |/ b /
los problemas Y ; /
6 El director demuestra capacidad para detectar los problemas que tienen ” / )/
los trabajadores y presta la ayuda correspondiente ‘
ADAPTABILIDAD Si No Si No Si No
7 Se adapta facilmente a los cambios organizacionales demostrando interés P / /
en la institucién v
8 Cuando tiene problemas con sus comparieros o con los usuarios de la i /
institucion, resuelve inmediatamente v v /
9 Usted brinda estrategias ante cualquier situacion A 4 v
10 | Usted confia que puede desempefiarse bien en cualquier puesto de la / v /
institucién
EFICIENCIA Si No Si No Si No
11 | Es Responsable con los trabajos que se le encomienda y las actividades ) / /
que realiza la institucién v 4
12 | Usted confia que puede desempenarse bien en cualquier puesto de la / 7 /
institucion kg ’
13 | Cumple con Ias funciones y entrega de trabajos asignados v v v
14 | Esta conforme con las actividades que realiza en su area v v v
16 | Cree que su jefe tiene el mismo trato con todo el personal & 4 v
16 | Respeta y hace respetar las decisiones acordadas v i v,
17 | Tiene usted la capacidad y habilidad para manejar situaciones diversas en S V Y
la institucién S i |
18 | Enlas acciones que realiza usted, en la institucion usa su ética profesional | / v
19 | Formula usted diversas propuestas pertinentes y operativas para resolver | v/ v
problemas
TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
20 Escucha y foma en cuenta las opiniones de los demas V/ v v
21 | Muestra una comunicacion fluida y adecuada A vyl 1V v -
22 Se cuenta con personal idoneo para la informacion de tramites de la institucion | j,/ vV V
23 El personal de su institucion brinda su iempo para realizar actividades fuera del horario de p b4 v
trabajo /
24 El director promueve la organizacion de cumpleafios, despedidas, etc de su personal a su L,’ L// Vv
cargo
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): ,.5‘-' Frecevcc A
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¢«T Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |

..................................................................................

-

Especialidad del validador:..4 [ETVDALIGI, FE..... NG 6A CW;‘/ :

........................................................................................................................................

Pertinencia:El item corresponde al concepto teorico formulado. decsnmi del 2020
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

v \z
Firma del Expertd Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CLIMA INSTITUCIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia® Claridad® Sugerencias
LIDERAZGO Si No Si No Si No

1 Cree usted que los directivos toman en cuenta las propuestas e P /,
planteadas por el personal v 4

2 Considera que los directivos distribuyen equitativamente las / A oA
responsabilidades a todo el personal v v

3 Esta conforme con el estilo de la direccién en la institucion Vv v v,

4 Esta de acuerdo con el tipo de liderazgo que asumen los directivos | % v

] Siente que se ha realizado profesionalmente en tu institucién % % Y

6 Recibe capacitaciones constantes en su institucién % v v

7 En su institucion cree que la mayoria de servidores estan V3 4 v
comprometidos con su trabajo ¥ v /

8 | Lainfraestructura de la oficina donde labora es adecuada v v v

9 | La temperatura es adecuada en su oficina de trabajo / v v
PLANIFICACION ESTRATEGICA Si No Si No Si No

10 | Considera usted que las decisiones tomadas por los directivos son "4 A /
las més apropiadas ¥ v

11 | Los directores diagnostican antes de elaborar el proyecto del PEI Vv Vv, v

12 | El PEI se ha elaborado con participacién de todos los trabajadores v Vv Vv

13 | Usted se siente incomodo (a) cuando sus colegas o directivos, no ./' Ve @
cumplen con sus obligaciones ;

14 | Usted soluciona los problemas seglin su importancia v Vv v
RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No

15 | Se siente orgulloso de pertenecer a su institucidn de trabajo v Vv v

16 | Existe una relacion interpersonal adecuada entre sus companeros / / 7
de trabajo .

17 | Si pudiera dejar la institucion por otro trabajo con similares Va / P
condiciones, lo harfa V. LA ] B n

18 | El director genera un clima de miedo e inseguridad v v [

19 | Lainstitucién fomenta y promueve la comunicacién interna v 7 / 7
COMUNICACION v/ v D

20 | Esta usted satisfecho con las labores que realiza en la institucion £ iV

21 | Considera usted que tiene cierto nivel de estabilidad en su puesto / : 4 )
de trabajo / i /

22 | Considera usted que en |a institucion se practican los valores 4 v/ d

23 | Acostumbra usted en su area a realizar trabajo en equipo 4 V 4

24 | El directivo brinda el apoyo a sus trabajadores en casos de e
tragedias, enfermedades y accidentes que le pudiera causar a usted | ¥ v Vv
o familiares
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [Vi Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
Apellidgg g nony)re el juez validador. Dr / Mg: DRAMENDOZ—ARETAMOZCNOGM' .......................
DNE..ZZ2TLT L

......................................................................................................................................................................

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

FIRMA'DEL EXPERTO INFORMANTE
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIA LABORAL
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N° , DIMENSIONES / items | Pertinencia’ |Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DESEMPENO LABORAL | Si No Si_| No | Si No
1 Es usted reconocido por los logros y buen desempefio [ V v’
2 El trabajo que realiza contribuye a alcanzar los objetivos institucionales % v v
3 Todos los miembros de su trabajo cumplen con eficacia el trabajo asignado | v V v
4 El director resuelve los problemas de manera imparcial y justa pensando U /
en los intereses de la institucion v
5 El director promueve el didlogo como un medio importante para resolver |/ b /
los problemas Y /
6 El director demuestra capacidad para detectar los problemas que tienen | U /
los trabajadores y presta la ayuda correspondiente '
ADAPTABILIDAD Si No Si No Si No
7 Se adapta facilmente a los cambios organizacionales demostrando interés # / /
en la institucién v
8 Cuando tiene problemas con sus compafieros o con los usuarios de la 7 7 /
institucion, resuelve inmediatamente v , v ¥
9 Usted brinda estrategias ante cualquier situacion J v v
10 | Usted confia que puede desempefiarse bien en cualquier puesto de la / v /
institucién
EFICIENCIA Si No Si No Si No
11 | Es Responsable con los trabajos que se le encomienda y las actividades , -/ /
que realiza la institucién v Y
12 | Usted confia que puede desempenarse bien en cualquier puesto de la / 7 /
institucion X ’
13 | Cumple con las funciones y entrega de trabajos asignados v, v v
14 | Esta conforme con las actividades que realiza en su area v v 4
16 | Cree que su jefe tiene el mismo trato con todo el personal < r v
16 | Respeta y hace respetar las decisiones acordadas v 7 v,
17 | Tiene usted la capacidad y habilidad para manejar situaciones diversas en P4 V Y
Ia institucién . 5 :
18 | Enlas acciones que realiza usted, en la institucion usa su ética profesional | |/ 4 vV
19 | Formula usted diversas propuestas pertinentes y operativas para resolver | / v
problemas
TRABAJO EN EQUIPO Si/ No Si No Si No
20 Escucha y toma en cuenta las opiniones de los demas V/ v v
21 Muestra una comunicacion fluida y adecuada ] 1 Vy V, -~
22 Se cuenta con personal idéneo para la informacion de tramites de la institucion | W v v’
23 El personal de su institucion brinda su iempo para realizar actividades fuera del horario de : /’ v
trabajo v /
24 El director promueve la organizacion de cumpleafios, despedidas, etc de su personal a su t// l/ Vv
cargo
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'Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

*Claridad: Sc entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CLIMA INSTITUCIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia® Claridad® Sugerencias
LIDERAZGO Si No Si No Si No

1 Cree usted que los directivos toman en cuenta las propuestas e P /,
planteadas por el personal v 4

2 Considera que los directivos distribuyen equitativamente las / A oA
responsabilidades a todo el personal v v

3 Esta conforme con el estilo de la direccién en la institucion Vv v v,

4 Esta de acuerdo con el tipo de liderazgo que asumen los directivos | % v

] Siente que se ha realizado profesionalmente en tu institucién % % Y

6 Recibe capacitaciones constantes en su institucién % v v

7 En su institucion cree que la mayoria de servidores estan V3 4 v
comprometidos con su trabajo ¥ v /

8 | Lainfraestructura de la oficina donde labora es adecuada v v v

9 | La temperatura es adecuada en su oficina de trabajo / v v
PLANIFICACION ESTRATEGICA Si No Si No Si No

10 | Considera usted que las decisiones tomadas por los directivos son "4 A /
las més apropiadas ¥ v

11 | Los directores diagnostican antes de elaborar el proyecto del PEI Vv Vv, v

12 | El PEI se ha elaborado con participacién de todos los trabajadores v Vv Vv

13 | Usted se siente incomodo (a) cuando sus colegas o directivos, no ./' Ve @
cumplen con sus obligaciones ;

14 | Usted soluciona los problemas seglin su importancia v Vv v
RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No

15 | Se siente orgulloso de pertenecer a su institucidn de trabajo v Vv v

16 | Existe una relacion interpersonal adecuada entre sus companeros / / 7
de trabajo .

17 | Si pudiera dejar la institucion por otro trabajo con similares Va / P
condiciones, lo harfa V. LA ] B n

18 | El director genera un clima de miedo e inseguridad v v [

19 | Lainstitucién fomenta y promueve la comunicacién interna v 7 / 7
COMUNICACION v/ v D

20 | Esta usted satisfecho con las labores que realiza en la institucion £ iV

21 | Considera usted que tiene cierto nivel de estabilidad en su puesto / : 4 )
de trabajo / i /

22 | Considera usted que en |a institucion se practican los valores 4 v/ d

23 | Acostumbra usted en su area a realizar trabajo en equipo 4 V 4

24 | El directivo brinda el apoyo a sus trabajadores en casos de e
tragedias, enfermedades y accidentes que le pudiera causar a usted | ¥ v Vv
o familiares
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'Pertinencia:E| item corresponde al concepto teérico formulado.
*Relevancia: E| item es aproplado para representar al componente o
dimensidn especlfica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunclado del ftem, es
conclso, exacto y directo

'y
Nota: Sufclencla, se dlos suflciencia cuando los [tems planteados ; C/ % ,

son suficlentes para medir la dimensién ;
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N° , DIMENSIONES / items | Pertinencia’ |Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DESEMPENO LABORAL | Si No Si_| No | Si No
1 Es usted reconocido por los logros y buen desempefio [ V v’
2 El trabajo que realiza contribuye a alcanzar los objetivos institucionales % v v
3 Todos los miembros de su trabajo cumplen con eficacia el trabajo asignado | v V v
4 El director resuelve los problemas de manera imparcial y justa pensando U /
en los intereses de la institucion v
5 El director promueve el didlogo como un medio importante para resolver |/ b /
los problemas Y /
6 El director demuestra capacidad para detectar los problemas que tienen | U /
los trabajadores y presta la ayuda correspondiente '
ADAPTABILIDAD Si No Si No Si No
7 Se adapta facilmente a los cambios organizacionales demostrando interés # / /
en la institucién v
8 Cuando tiene problemas con sus compafieros o con los usuarios de la 7 7 /
institucion, resuelve inmediatamente v , v ¥
9 Usted brinda estrategias ante cualquier situacion J v v
10 | Usted confia que puede desempefiarse bien en cualquier puesto de la / v /
institucién
EFICIENCIA Si No Si No Si No
11 | Es Responsable con los trabajos que se le encomienda y las actividades , -/ /
que realiza la institucién v Y
12 | Usted confia que puede desempenarse bien en cualquier puesto de la / 7 /
institucion X ’
13 | Cumple con las funciones y entrega de trabajos asignados v, v v
14 | Esta conforme con las actividades que realiza en su area v v 4
16 | Cree que su jefe tiene el mismo trato con todo el personal < r v
16 | Respeta y hace respetar las decisiones acordadas v 7 v,
17 | Tiene usted la capacidad y habilidad para manejar situaciones diversas en P4 V Y
Ia institucién . 5 :
18 | Enlas acciones que realiza usted, en la institucion usa su ética profesional | |/ 4 vV
19 | Formula usted diversas propuestas pertinentes y operativas para resolver | / v
problemas
TRABAJO EN EQUIPO Si/ No Si No Si No
20 Escucha y toma en cuenta las opiniones de los demas V/ v v
21 Muestra una comunicacion fluida y adecuada ] 1 Vy V, -~
22 Se cuenta con personal idéneo para la informacion de tramites de la institucion | W v v’
23 El personal de su institucion brinda su iempo para realizar actividades fuera del horario de : /’ v
trabajo v /
24 El director promueve la organizacion de cumpleafios, despedidas, etc de su personal a su t// l/ Vv
cargo
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable P{Apllcablo después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidad del validador:, ROCTRR.EN CIENCIAS DE LA EDUCACION..

................................................................................................. tessassassanseannene

.......... de...........del 201.....
'Pertinencla:E| item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El ltem es aproplado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo »
iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunclado del ftem, es ) ] /
conclso, exacto y directo y % /
Nota: Suficlencia, se dice suficiencla cuando los Items planteados 2 ' / \/
son suficlentes para medir la dimensién WAL ANORD S, VERACHO AV~~~
" Coa. SUNEDU: A 01535756
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