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Resumen

El presente estudio de investigacion, titulada Influencia de la Competencia
directiva en el Clima organizacional de la Sociedad de Beneficencia de Puerto
Maldonado, 2021.Se realiz6 con el objetivo de determinar la influencia de la

competencia directiva en el clima organizacional.

La investigacién que se realizo fue aplicada, no experimental - descriptiva
casual, con enfoque cuantitativo. La muestra de la investigacion fue de 28
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado. La recoleccion
de datos se realiz6 en base de encuesta e instrumento el cuestionario que incluyo
una escala de Likert, obteniendo la base de datos en Excel, y procesada en SPSS.
El instrumento cuenta con la validez y confiabilidad estos fueron realizados segun
el coeficiente de Alfa de Cronbach tales como Competencia Directiva con 0.855 y
Clima Organizacional con 0.797 dado los resultados, dichos instrumentos son

confiables y consistentes.

En conclusion, la competencia directiva influyo significativamente en el clima
organizacional de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, en base a los
resultados se confirma que los trabajadores de Sociedad de Beneficencia de Puerto
Maldonado, perciben una competencia directiva buena, eso es a raiz que la parte

directiva tiene competencia estratégica, intrategica y eficacia personal.

Palabras Clave: Competencia directiva, Clima organizacional, Liderazgo.

Vi



Abstract

The present research study, entitled Influence of managerial
competence on the organizational climate of the Puerto Maldonado Charity
Society, 2021, was carried out with the objective of determining the influence

of managerial competence on the organizational climate.

The research that was carried out was applied, not experimental -
casual descriptive, with a quantitative approach. The research sample
consisted of 28 workers from the Puerto Maldonado Charity Society. The data
collection was carried out on the basis of a survey and the questionnaire
instrument that included a Likert scale, obtaining the database in Excel, and
processed in SPSS. The instrument has validity and reliability, these were
performed according to Cronbach's Alpha coefficient, such as Directive
Competence with 0.855 and Organizational Climate with 0.797. Given the

results, these instruments are reliable and consistent.

In conclusion, the managerial competence significantly influenced the
organizational climate of the Puerto Maldonado Charity Society, based on the
results it is confirmed that the workers of the Puerto Maldonado Charity
Society perceive a good managerial competence, that is because the
managerial part has strategic, intrategic and personal efficiency

competence.

Keywords: Management competence, Organizational climate,

Leadership.
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INTRODUCCION

En el ambito internacional referente a la competencia directiva dentro
de las instituciones publicas en todo el pais, se determina que las actitudes
de los altos directivos permiten absolver eficazmente soluciones
relacionadas a las actividades laborales en el trabajo y de esa manera
permite el buen funcionamiento. En el siglo XXI los directivos confrontan
retos de distintas formas y tamafio que le exige estar a la vanguardia en el
entorno global, por ello debe fortalecer su talento en el desarrollo de sus
capacidades, para realizar cambios y de cuales se anteponen ante cualquier
circunstancia que se presenten en el entorno como los avances tecnologicos
ideas nuevas, de las cuales es considerada como caracter predictivo
(Granada & Camision, 2018).

La competencia directiva son los comportamientos que presenta en
determinadas circunstancias considerando que la personas tenga
cualidades creativas, que puedan contribuir a obtener una tarea propuesta
con éxito, asi mismo se considera como habilidades habituales, siendo los
procedimientos las cuales son considerada como caracter predictivo. Asi
mismo manifiesta que las competencias se perciben por los
comportamientos observables y habituales, y por consiguiente pueda un
personal tener éxito como director. Segun menciona (Cardona Soriano,
1999)

La competencia es el procedimiento de llevar a cabo ideas y una visién
de vivir acorde a los valores que sostienen las visiones, e influir a terceros a
adoptar en su propio comportamiento y permitir que tomen decisiones,
realizando actividades en un entorno laboral 6ptimo y es sumamente
importante para los colaboradores ya que en un escenario saludable incide
directamente en el desempefio que cada personal a la vez influye en el
bienestar emocional. Por lo tanto, es un espacio determinado donde existe

armonia y compresion entre compaferos en un fin comun.



Las indicaciones segun (Chiavenato, 2009). una cualidad o propiedad
del ambiente organizacional que perciben o experimentan sus miembros y
gue influye en su conducta. Las competencias directivas, se desarrolla de
manera positiva para la institucion; a pesar de ello, los actos se evidencian
gue la mayor parte de las gestiones realizadas no logran las perspectivas de
los personales ni la de la organizacion, por ello, no es ajena a los hechos la
Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado. De esa manera,
necesariamente se debe con esta investigacion verificar si el gerente posee
competencia directiva en el proceder de sus funciones, si implica
mejoramiento en la Sociedad de Beneficencia donde se ejerce, nivel de
competencia que demuestra el gerente hacia sus personales, donde implica
la relacién con el clima de la organizacion, si los personales se sienten
identificados hacia la institucion y de esa manera tener participacion en las
actividades. Por ello, es necesario poner en practica, para ver si los
directores estan incluidos en el area seleccionada, y este demostrar su
capacidad para realizar funciones. Por este motivo, es necesario averiguar

si existe la relacion entre la competencia directiva y el clima organizacional.

Frente a este contexto, se propuso el problema general: P. ¢De qué
manera influye la competencia directiva en el clima organizacional de la
Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021?; como problemas
especificos:PE.1 ¢De qué manera influye la competencia directiva en el
liderazgo de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 20217?;
PE.2 ¢(De qué manera influye la competencia directiva en la estructura
organizacional de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 20217;
PE.3 ¢(De qué manera influye la competencia directiva en el equipo de

trabajo de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 20217



Como justificacion del estudio tenemos: Justificacion tedrica.- La
presente investigacion tiene el fin de aportar y exponer los conocimientos
presentes sobre las nociones teoricas que se basan en investigaciones
referencias, que admite organizar, evaluar y llevar a cabo la busqueda de la
influencia entre la competencia directiva en el liderazgo y de igual manera
en el trabajo en equipo y como un indicador que permita mejorar en las
relaciones laborales en las participaciones de las actividades de la
institucién; Justificacion practica.- Tiene un aporte practico, ya que permite
ser aplicable en otras entidades, los indicadores estan presentes y se toma
en consideracion; Justificacibn metodologica.- El proposito de realizar el
proyecto investigacion permite conocer mediante los indicadores de igual
manera en el proceso para su aplicacién de las competencias directivas y

eficacia personal con el clima organizacional.

Asimismo, nuestra hipotesis general es: H. La competencia directiva
influye significativamente en el clima organizacional de la Sociedad de
Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021; nuestra hipotesis especifico son:
HE.1 La competencia directiva influye significativamente en el liderazgo de
la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021; HE.2 La
competencia directiva influye significativamente en la estructura de la
Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021; HE.3 La
competencia directiva influye signicativamente en el equipo de trabajo de la

Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021.

Finalmente, nuestro objetivo general es: O. Determinar como influye
la competencia directiva en el clima organizacional de la Sociedad de
Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021, nuestro objetivo especifico es:
OE.1 Determinar si la competencia directiva influye en el liderazgo de la
Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021; OE.2 Determinar si
la competencia directiva influye en la estructura organizacional de la
Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021. OE.3 Determinar si
la competencia directiva influye en el equipo de trabajo de la Sociedad de

Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021.



MARCO TEORICO

Se detalla los antecedentes nivel internacional; Segun Lavin A.
Katherine (2016). En el estado de Chile, Santiago, cuya investigacion tuvo
como objetivos; “Indagar, sobre cuales son aquellas competencias directivas
qgue refuerzan el liderazgo distribuido y al mismo tiempo promueven una
mejora escolar’. Este basandose a una metodologia de los pasos cientificos
de tipo Basico; de alcance correlacional - causal, este aplicando un nivel
descriptivo; bajo un enfoque cuantitativo de estadistica descriptiva —
inferencial, a la conclusion que llego: es que las competencias directivas

refuerzan de manera positiva en el liderazgo de los trabajadores.

Petra, N. (2017). En el Estado de Hidalgo, México, se basé el estudio
sobre la relacion de competencias directivas y el entorno demogréafico como
estrategia desde el enfoque de formacién y desarrollo que encamina a
mejorar la competitividad, el método de estudio fue correlacional, con
enfoque cuantitativo y cualitativo. Se concluye que las competencias
directivas son importantes para lograr el mejoramiento de la empresa de
servicios que un indice de competencia no tiene significancia hacia las
variables entorno sociolégicas, con el estudio se permiti6 observar un
ambiente global de las competencias necesarias, que se da en el

comportamiento de los directivos para afrontar retos.

Castellon, A. J. Z. (2017) en el estado de Managua, Nicaragua, cuyo
estudio se desarrollo sobre el Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral, el objetivo es analizar la relacion entre las dos variables.
El desarrollo de estudio con enfoque cuantitativo con tipo descriptivo-
explicativo, la aplicacion del instrumento se desarrollé en una muestra de 59
trabajadores, segun a su normatividad establecida por la UNAN Managua.
Los resultados obtenidos muestran que el Clima organizacional es de
optimismo en mayor nivel de euforia y entusiasmo y se percibe que es de
menor presencia la frialdad y el distanciamiento, se consideréo medianamente
favorable y desfavorable, que implica el mejoramiento del clima

organizacional incidird de manera positiva en el desempefio laboral.



Segun Heredia Galvez, S. (2018). abarca sobre el clima
organizacional en tiempos de evaluacion del desempefio, objetivo es el
analisis del entorno laboral afecta a la productividad laboral. Abarco el
estudio empirico sobre las afectaciones psicosociales de los personales
universitarios ecuatorianos que se basa en normativa, metodologicamente
cualitativos y cuantitativos permite el lograr el objetivo. Se concluye que los
cambo en el clima organizacional en las instituciones universitarias afecta en
el proceso de evaluacion de desempefio. Se recomienda en realizar
actividades dindmicas o capacitaciones de esa manera los trabajadores

puedan sentirse sin estrés y fatiga.

Segun Sagredo Lillo, E., & Castell6 Tarrida, A. (2019), investiga la
correlacion entre gestion directiva y clima organizacional percibidos en el
ambiente educativo, el andlisis de esta investigacion si existe correlacion
entre las dos variables relacionado a los factores; compromiso, motivacion
de docentes, los resultados demuestran que las dos variables por la
direccion educativa tiene una correlacion positivamente, se utilizé el método
cuantitativo, tipo no experimental, transversal y se desarroll6 una encuesta
en los 40 docentes. Como resultado de la investigacion, resultaron positivos
entre motivacion y compromiso, que indica que si existe la relacion entre las

dos variables.

A nivel nacional: Segun (Sotomayor Salcedo, 2017) investiga si existe
correlacion de competencia directiva dentro clima organizacional en las
instituciones educativas del distrito EI Agustino del afio 2015, el método de
investigacion fue cuantitativa, disefio no experimental, transversal y
correlacional. Considero a 133 docentes como muestra, laencuesta consto
de dos cuestionarios dando como resultado la relaciéon con una correlacién
de Rho Spearman alto nivel de correlacion positiva. Se demostré que a buen
nivel de competencias se tienen buen clima organizacional en las

instituciones.



Ledn Lugo, J. (2017) en la investigacion se estudio la relacion de las
competencias directivas entre gestion por resultado, la interrelacion de las
variables en el contexto de Educacion Técnico Productivo Ventanilla; donde
se seleccioné de un método no probabilistico, de una muestra de 100
personales, su investigacion es de tipo basico, de corte transversal, como
resultado de una alta correlacion entre las variables, de esa manera se

rechaza la hipétesis nula.

Hermoza Santillana, R. (2017) realizo una investigacion relacionada
al enfoque de la competencia directiva, las gestiones que interviene su
objetivo es determinar la relacion entre las variables, se realiz6 en método
bésico con un disefio no experimental, trasversal y realizo el cuestionario. En

conclusion, se obtuvo la existencia de la relacion positiva moderada.

Salvador, V. El, Para, T., El, O., Acad, G., De, M., Rodr, S. G,, ... Gargc,
B. (2020) el objetivo del estudio fue determinar la influencia entre las
competencias directivas y la gestion de recursos humano, la metodologia se
consideré bésica de enfoque cuantitativo, la muestras se consideré de 62
trabajadores, se realiz6 como instrumento un cuestionario, como resultado
estadistico se obtuvo un valor de significancia de menor a 0.05 por lo que se
rechaza la hipotesis nula, también resulto 0,480 Rho de Spearman indica
gue hay correlacién positiva pero débil entre las variables.

(Laura Chavez Céceres, 2018), en el trabajo de investigacion se
considerd la percepcion de los empresarios en base a la importancia de las
competencias directivas conforme el modelo empresarial Juan Antonio Pérez
Lépez, se realizd las encuestas con muestra de 70 empresas de tres rubros
distintos. Se concluy6 que las competencias directivas mas aplicada fueron
la honestidad percepcién de negocio, concentracion, trabajo en equipo,

gestion de recursos y tiempo, aprendizaje personal.



Teorias relacionadas al tema: En los ultimos afios, la competencia
directiva, ha estado en constante debate. Con la infinidad de conceptos para
definirlas, se plantea que el termino competencia proviene del siglo XX, para
determinar la competencia directiva se realiza la sistematizacion teorica de
diferentes autores. Casi todos los investigadores coinciden que la
competencia directiva se manifiesta en el desempefio de funciones o
actividades e igualmente se relaciona con la realizacion exitosa en sus

determinadas funciones. Victoria, M., & Ramos, C. (2018).

En la definicion del clima organizacional fue desarrollado por primera
vez en 1960, las definiciones son varias desde los factores como estructura,
objetivos, politica. Permite que demostremos las cualidades, conocimiento
dentro del contexto laboral, que son observadas por los miembros de las
instituciones, que también influye en las conductas de su entorno. Valle, U.
(2009). El termino competencia se incorpora en el mundo profesional-
organizacion, de igual manera en lo pedagdgico, da cuenta que se utilizé
para seleccionar los personales de una organizacion, ya que ejercia en

funciones organizativas.

La competencia directiva, se muestra en las decisiones tomadas ante
las necesidades que se presenta, y que se ve reflejado en la ejecuciéon de
proyectos desarrollados. En toda organizado se debe basar en mejorar la
competencia directiva de esa manera en tener una buena gestién que se
demuestra en las tomas decisiones y en cuanto a los personales se sientan
conforme y puedan expresarse sin sentir injerencias. Segun (Serrano, 2017),
describe el autor que la competencia directiva es desde la perspectiva
aristotélica, se dividen tres campos teoria practica, de suma importancia para
el conocimiento y dominio que con lleva a justificar la elevacion de la
comparacién directiva a categoria de virtud donde se logra los objetivos
comunes. La competencia directiva es la manera para afinar las habilidades

para el buen desempefio profesional.



La competencia segun (Cardona & Rey, 2010) constituye “un sistema
con el propésito de determinar el saber, saber hacer y saber ser-estar, tuvo
relevancia en los procesos de ensefianzas y aprendizaje en la universidad,
basados precisamente en el desarrollo individual de los estudiantes”,
comprender de la siguiente manera: Saber, es predisponer de los
conocimientos, necesario para las actividades. Saber hacer, es disposicion
de emplear algunos dichos conocimientos mediante desarrollo de las
cualidades y habilidades adecuadas. Saber ser-estar, es admitir actitudes de
igual manera desenvolver el comportamiento apropiado a las normalidades

y formacion de la institucion.

(Villarreal & Cerna, 2008), segun el autor la competencia directiva,
influye a un mejor desempefio de la organizacion y considera 5 competencias
en opinion de los autores que da relevancia al comportamiento del buen éxito
en su cargo directivo, considerando la orientacion hacia el conocimiento;
liderazgo, habilidad comunicativa, habilidades y valores éticos para laborar
en equipo. Las investigaciones realizadas coinciden en el conocimiento,
vision que debe estar asociado con las competencias, de esa manera las
actividades desarrolladas sean mas efectivo y cumplir con el objetivo general

y especifico.

Segun (Abad & Castillo, 2004) determinan dos tipos de competencias:
a) las técnicas, que se considera los atributos donde se tiene conocimiento
especifico, se puede el estudio del calculo de ingenieria y/o balance contable
y b) las directivas que son comportamiento observable y habituales, y que
pueda hacer sus funciones con éxito. En cuanto a lo mencionado se observa
gue la funcion de director tiene que tener competencias que pueda adaptarse
y las otras que uno mismo posee, hace a la persona con una personalidad

para tratar a los trabajadores.



(Garcia Lombardia, Cardona Soriano, & Chinchilla Albiol, 2001) Los
autores distinguen dos competencias: técnica y directiva, de cuales la
segunda se divide en 03 dimensiones estratégica, Intratégicas y eficacia
personal. En cuanto a lo mencionado del concepto competencia directiva
referente a varios autores de investigacion, y segun (Cardona Soriano &
Chinchilla Albiol, 1999), menciona los comportamientos que presenta en un
momento determinado considerando que la personas tiene habilidades
creativas, y puedan contribuir a lograr una mision de manera exitosa, asi
mismo son conductas habituales, de manera que los habitos hacen de las
competencias resulte una anticipacion a los sucesos. Asi mismo manifiesta
gue las competencias se perciben por los comportamientos observables y
habituales, y por consiguiente pueda un personal tener éxito como director.

Dimensiones de la variable competencia directiva: Competencia
estratégica: Segun (Dominguez, 2011) afirma que el conocimiento del
idioma, estrategias, mecanismos y tomade decisiones apoyada con una mejor
oratoria repercute en su competencia de estratega. Segun (Martin Leralt,
2006) manifiesta que el proceso de la competencia estratégica en equipo, se
considera como manera para impulsar el aprendizaje y que se desarrolla con
los comportamientos de ensefianza hacia su entorno”. Segun (Chamot,
2004) comprende la competencia estratégica consciente de los alumnos en
la capacidad de uso de sus destrezas para efectuar una actividad

determinada.

(Garcia Lombardia, Cardona Soriano, & Chinchilla Albiol, 2001), la
competencia estratégica se menciona a las capacidades estratégico de un
directivo, de igual manera se considera la red de relacion entorno con la
organizacion y consigo el grado de compromiso y el nivel de logro de
resultado. Comprende los siguientes factores: Vision de negocio: distingue y
percibe de las oportunidades que se da en el entorno y de igual manera
observa los peligros, las amenazas externas; Orientacion interfuncional:
piensa mas de los limites de su funcién, constituye el efecto de sus
actividades en otros grupos y desarrolla la cooperaciéon interfuncional.

Gestion de recursos: manejar los recursos de manera eficaz a las



necesidades del cliente; Orientacion al cliente: Contestar en tiempo a las
necesidades requeridas; Red de relaciones efectiva: Extiende y sostiene una
extensa relacién con personas importantes de la empresa y de su entorno;
Negociacion: Logra la colaboracién y el acuerdo de la poblacion y grupos
esenciales que contribuye en su entorno de responsabilidad. En cuanto a lo
mencionado se llega a determinar que las competencias estratégicas son las
habilidades la cual posee un gerente en el ambiente exterior de la
organizacion, como resultado es la utilizacion de resolver las funciones.
Competencia Intratégicas; segun de acuerdo a (Guerrero Abad & Castillo
Clavero, 2004) menciona que es indispensables que los personales se
formen en el incremento de su delegacion y confianza con la institucion, de

esa manera repercute en el desarrollo de liderazgo.

(Garcia Lombardia, Cardona Soriano, & Chinchilla Albiol, 2001) indica
la capacidad directiva y de igual manera el liderazgo en vinculo con el clima
dentro de la organizacion; orientada a formar a los personales y con lleva a
incrementar el compromiso y seguridad, influyen factores para determinar,
de las cuales son las siguientes:Comunicacion: Se desarrolla de manera
efectiva y facilita evidencia para defender sus opiniones, Direccién de
persona: Fija objetivo y funciones a las personas adecuadas para realizacién
de actividades y planifica el proceso, Delegacion: Comprende la delegacion
de los integrantes de su grupo a que tomen decisiones para alcanzar los
objetivos, Liderazgo: El desarrollo de una persona que muestra motivacion
hacia sus colaboradores a lograr los objetivos trazados, Coaching: Es el
proceso de la destrezas y capacidades de los colaboradores, Trabajo en
equipo: Promueve un entorno mediante confianza, cooperacion en los
grupos, consiste alcanzar el objetivo comun, Se incluye a las relaciones
interpersonales, esta competencia es relevante para la toma de decisiones,

encontrando apoyo entre sus personales, para compartir el fin comun.
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Competencia de eficacia personal: De acuerdo (Abad & castillo,
2004), expresa que las acciones mejoran en tener una relacion buena con
los trabajadores en el entorno, de esa manera equilibrando y desarrollando
su autodireccion, encaminando a otras personas”, “Son las costumbres que
permite obtener una relacion eficaz de cada persona en contexto y se
menciona también al equilibrio y desarrollo a manera de sostener una
relacion eficiente, real y estimulante en su entorno, de esa manera aumenta
la eficacia de las competencias anteriores mencionadas” (Garcia Lombardia,
Cardona Soriano, & Chinchilla Albiol, 2001).

Comprende los siguientes factores: Resolucibn de problemas:
Reconocer problemas y tener la capacidad de solucionar y de toma de
decisiones; Autogobierno. -Es obtener la disciplina concentracién vy
autocontrol, Gestidon personal. -Desarrolla un adecuado control de estrés y
riesgo ante situaciones que presenta y necesita responsabilidad, Integridad.
-Se demuestra credibilidad, la honestidad ante una situacion, Desarrollo
personal. -Se autoevalla para alcanzar cambios de comportamiento que

aporta su gestion directiva.

Clima Organizacional: Se refleja el clima organizacional en que cada
uno pueda desarrollarse de manera fluida con sus compaferos de trabajo,
gue sean identificados dentro de la institucion. De acuerdo la manera que
refleja también simboliza la identidad de una organizacion y sefiala las
particularidades que motivan en el entorno organizacional, por ello se debe
conceptualizar para considerar los aspectos del clima organizacional. segun
(Caraveo, 2004), manifiesta que cada organizacion tiene caracteristicas
Unicas y exclusivas, implica en la conducta del personal y por resultante en
la productividad. Dentro el articulo menciona un enfoque estructuralista de
(Forehand & Gilmer), considera unaagrupacion de aspectos que refieren una
organizacion que se diferencian y de igual manera influye en la conducta de

los personales que la desarrollan”.
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(Chiavenato, 2000) menciona que el clima organizacional como las
cualidades o propiedades del ambiente laboral que son observadas por los
miembros dentro del ambiente organizacional y tiene influencia directa en las
conductas de los personales. La importancia de las definiciones de clima
organizacional radica una relacion entre la eficiencia en las actividades. En
la organizacion se ve reflejado la realidad de como influye en el aspecto de la
directiva hacia los personales para el mejor funcionamiento d la organizacion.
Segun lo mencionado, se puede definir el clima organizacional comprende
aun ambiente laboral, donde influye los comportamientos y la conducta de sus
personales, y que esta presenta la motivacion para un buen desempefio

laboral.

Importancia del clima organizacional: (Guillen, Gala & Veladsquez,
2000) menciona las cualidades, propiedades intactas de un contexto laboral,
siendo observadas por los miembros de una organizaciony ejercen influencia
sobre su conducta laboral. Segun (Chiavenato, 2000) refiere a manera de
contexto interno que existe entre los miembros de la organizacion y esta
ligado al nivel de motivacién de los personales. Segun (Rodriguez, 1999)
menciona las percepciones distribuidas por las personas respecto a las
tareas, el ambiente fisico en la organizacion, las relaciones interpersonales
gue cada persona posee y las diversas normas formales que interviene a los
trabajos. En las definiciones mencionadas, los autores consideran la
importancia del clima organizacional adecuada, se considera la eficiencia y

el trato entre sus personales.

Tipo de clima organizacional: Segun (Barroso, 2004) refiere tipos de
clima que existen en la organizacion: Autoritario-explotador; Es aquel que
obtiene la negativa de sus personales, la toma de decision se realiza las
jerarquias altas de la organizacion mayormente y se distribuye las funciones
descendentes. Se considera una atmosfera de temor a los castigos,
amenazas y por recompensas, por consiguiente, la comunicacion se da

forma de 6rdenes.
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Autoritario-Paternalista; Se obtiene la confianza con los personales, la
mayor parte de las tomas de decisiones se dan en la cima, pero en ocasiones
se dan en la inferioridad, se considera una comunicacion por necesidades
ya que el jefe lo utiliza en su favor: Participativo-consultivo; Aquel que toma
la decision con la alta jerarquia, pero los subordinados también toman las
decisiones, pero niveles inferiores. Se le considera una comunicacion
descendente: Participativo -Grupal; Donde las tomas de decision se dan con
todos miembros de la organizacion y es sumamente integrado a cada nivel,
y se tiene la plena confianza de lo personales; por consiguiente, la

comunicacion no solo es descendente o ascendente sino lateral.

Dimensiones del clima organizacional: Se considera las dimensiones desde
la perspectiva (Chiavenato, 2011). “el liderazgo, la estructura organizacional
y el trabajo en equipo, por consiguiente, se desarrollan a continuacion”.
Segun el Liderazgo para Puga & Martinez, 2008) expresa que el liderazgo
genera una perspectiva de futuro organizacional, ayudando a crear un nuevo

ambiente laboral a partir de la comunicacion, orientado a los colaboradores.

(Chiavenato, 2006) define al "liderazgo como influye al aspecto
interpersonal ejecutada en un contexto, dirigida la obtencion de varios
objetivos especificos en relacion al proceso de comunicacibn humana".
Repercute en grupos como las relaciones interpersonales, que influye en el
cambio del comportamiento otra persona. Segun (Pozner, 2000) manifiesta
gue el liderazgo es la direcciébn que sefiala e inicia la comunicacion, la
finalidad llegar a los objetivos en un futuro, en mediano y en el largo plazo;

de igual manera motiva e inspira a desarrollarlo.

Estructura organizacional: Se considera con las normas
organizacionales, los formalismos, las jerarquias y las obligaciones. De
acuerdo al conocimiento de los personales de la organizacién, la cantidad de
técnicas se ven confrontando en el desarrollo de las actividades. De acuerdo
a la perspectiva (Cucchi, 2011) sobre la estructura organizacional se

considera:
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La medicion que tiene los personales de las cuales se les considera
los roles, responsabilidades y objetivos También se considera si las
personas conocen como logran evolucionar en la organizacion y qué es lo
gue deben hacer para lograrlo: Trabajo en equipo: Es usar las habilidades,
las destrezas y las cualidades de cada uno de los miembros del equipo para
poder llegar a donde quieres, es decir, al objetivo especifico que se le dio a

esa persona y en conjunto llegar a la meta determinada.

Segun a la definicién de (Cucchi, 2011), sobre trabajo en equipo se
manifiesta “en la percepcion que tienen los personales sobre si el interés
general prima por sobre el interés de cada uno, sobre si verdaderamente se
trabaja en equipo”. El logro y adquirir objetivos de la institucién influyen en
analisis también en la toma de decisiones. Los personales estan dispuestos a
colaborar una decisién que mejora la organizacion, aunque no repercute

mejoramiento para su area.

14



1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion: La investigacion es de tipo aplicada, desde
su perceptiva (Zorrilla, 1993), es el desarrollo de conocimientos con el
proceso directo a los problemas suscitados en la sociedad tedricos, se
considera mas generalizaciones con descubrimientos tecnoldgicos, de

esa manera se relaciona la teoria y el producto.

Comprende en el momento que el investigador se restringe a
analizar los sucesos sin influir en los mismos de esa manera se adopta
una investigacion no experimental (Grajales G., 2000), segun
(Hernandez, 2003), es transversal, refiere a la recopilacion de los datos
en un unico tiempo o momento. “El propésito es describir variables y por
consiguiente el analisis de la incidencia e interrelacibn en un momento
determinado”. Se considera correlacional, mencionan que la recopilacion
se obtiene de apuntes que origind en un solo periodo, su propésito es
lograr describir sobre las variables y examinar el tipo de hecho en un
momento determinado y correlacional-causal, demostrado la relacién

causa-efecto. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) (p.99).

El disefio de investigacion: Se considero en la investigacion: no
experimental, transversal descriptivo. Es correlacional casual explicativo
trata de establecer el tipo de correlacion que encuentren entre la variable
independiente (Competencia directiva) y variable dependiente (Clima
Organizacional). No experimental; se desarrolla sin la manipulacion
adrede las variables Corte transversal; la recoleccion de informacién se

desarrollara en un solo tiempo.
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Representacion del disefio:

M/XI’
\Y

Denotacion:

M : Muestra de investigacion
X : Variable

Y : Variable

O1y 02 - Puntuacion

r : Relacién

3.2.Variables y operacionalizacion

e Definicion conceptual: competencia directiva, referente a
varios autores de investigacion, y segun (Cardona Soriano &
Chinchilla Albiol, 1999), menciona los comportamientos que
presenta en un momento determinado considerando que la
personas tiene habilidades creativas, y puedan contribuir a lograr
una mision de manera exitosa, asi mismo son conductas
habituales, de manera que los hébitos hacen de las
competencias resulte una anticipacion a los sucesos. Asi mismo
manifiesta que las competencias se perciben por los
comportamientos observables y habituales, y por consiguiente

pueda un personal tener éxito como director.
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Definicion Operacional: De acuerdo (Cauas, 2015), segun
operacional, el analisis debe poder formar las asociaciones o
correlaciones existentes entre variables tal como se dan en los
datos observados y se verifica si esas relaciones se acoplan al
modelo conceptual. En cuanto a lo mencionado, se medir4 con
cuestionario que contiene 26 items y segun (Garcia Lombardia,
Cardona Soriano, & Chinchilla Albiol, 2001) esta constituida con
03 dimensiones; Competencia estratégica, competencia
intratégicas, competencia de eficacia personal, se procede a la
medicién de variable, de esta manera facilita la formacion del
instrumento y la técnica de evaluacion, por ende, se tomo

referencia la escala Likert o politdmica.

Definicién conceptual: Clima organizacional, Dispone uno de
los principales fundamentos, en el desarrollo de gestion y
organizativo, que también corresponde al clima organizacional,
son bastantes elementos que posee y actividades de
trabajadores que muestras actitudes negativas y positivas; debe
estar en funcion a las bases sostiene la organizacion y las
caracteristicas deben ser examinadas desde un enfoque global,
y analizarse en las percepciones de la misma manera la
definicibn como tiene trabajar en situaciones que la institucion
ofrece (Chiavenato, 2000): Definicion operacional: Las
manifestaciones segun (Herndndez Sampieri, 2014), conjunto
de procedimientos y actividades que se desarrollan para medir
una variable y analizar los datos conseguidos.

Definicion Operacional: La clasificacion de variable
dependiente clima organizacional se conforma por tres
dimensiones: Liderazgo, Estructura Organizacional y Trabajo en
equipo, consta 16 items que permite medir la variable, y por
consiguiente este proceso facilito la formacién de instrumento y
el método de evaluacion, se referencia la escala Likert o

politomica.
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3.3.Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis
Poblacion: La entidad donde se realizara a la investigacion esta
compuesta con 28 servidores publicos entre profesional, técnico y
parte auxiliar de la sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado.
Desde la perspectiva de (Carrasco, 2010), es un grupo de elementos

gue tiene aspectos comunes, se denomina poblacion.

Tabla 1

Poblaciéon de estudio

Servidor
Publico Profesional Técnico  Auxiliar Total %

Sociedad de

Beneficencia 10 10 8 28 100
Publica de

Puerto

Maldonado

Total 10 10 8 28 100

Fuente: Elaboracién propia

Muestra: En cuanto a la muestra, por ser no significativa, se
considera trabajar con toda la poblacion que son 28 servidores

publico.

Para (Carrasco, 2006) se refiere a una parte representativa de
la poblacion, los aspectos esenciales son objetivo y reflejo idéntico,
comprende que los resultados puedan generalizarse a todos los

elementos que conforman dicha poblacion.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Técnica: Para la recoleccion de datos de la variable
dependiente “competencia directiva y variable independiente “Clima
organizacional” se utilizé las encuestas, cuestionario, respecto

(Hernandez, Fernandez, & Bautista, 2010), manifiesta que el
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cuestionario, radica en un compuesto de interrogaciones en relacion

de las variables a medicion.

La ficha técnica de instrumentos se desarrollé por cada variable
estudiada en la investigacion forma parte del Anexo 5. Instrumento de
Recolecciones de Datos con una escala de Likert muy en desacuerdo
(1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo
(4), muy de acuerdo (5) y nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi

siempre (4), siempre (5).

Respecto a su Validez: Para Validar la forma, contenido y
estructura de los instrumentos de la investigacién, se utilizo la técnica
de “Juicio de expertos”, para determinar la validez de contenido de los
instrumentos del presente trabajo de investigacion, se eligié a 05
expertos de acuerdo a sus afios de experiencia en el tema y por el
tipo de actividad que realizan, debidamente firmado y forman parte de
s anexos. Cabe manifestar que estos resultados respaldan y ratifican
la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados, ya que se

determind al instrumento como aplicable.

a) Baremo: Se desarrolla el puntaje con los items de las
dimensiones de competencia directiva y clima organizacional

de la Beneficencia de Puerto Maldonado.

b) Fiabilidad: La obtencién de la confiabilidad se realiza a través
de una prueba piloto mediante la medida de consistencia de
alfa de Cronbach.

c) Confiabilidad del instrumento: es el grado que indica y es
representada entre “0” y “1”, el valor que se encuentre mas

cerca del “1” mayor es el grado de confiabilidad.
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3.5.Procedimientos

Primeramente, para la obtencion de informacion se utilizo la
encuesta, a través de cuestionario de 42 items, se encuesto a la
muestra compuesta de 28 servidores publicos de la Sociedad de
Beneficencia de Puerto Maldonado. Su duracion de aplicacion es de
25 minutos aproximadamente, el proceso se realizé para formular
respuestas mediante el instrumento de investigacidon, recolectar
informacion relacionada a las variables y dimensiones. Luego se
consolido la informacién obtenida través de programa Microsoft Excel
y seguidamente se realiz6 la tabulacion de datos, de esa manera dar
resultados, por ende, seran representados con figuras y tablas,
posteriormente su conclusion, en relacion al objetivo y de igual
manera a la hipétesis determinados del presente proyecto de

investigacion.

Para la aplicacion de instrumento de recoleccién de datos se
coordino con el gerente de la Sociedad de Beneficencia de Puerto
Maldonado para la autorizacién correspondiente y permita dar las

facilidades a los servidores publicos en colaborar en la investigacion.

3.6.Métodos de analisis de datos.

Métodos de procesamiento de datos: El andlisis se obtuvo de
la aplicacion del cuestionario, que fueron representados en tablas de
distribucién; se utilizé esta herramienta, cuyo propdsito es organizarlo

para que pueda ser procesado posteriormente las variables (ordinal).

Andlisis descriptivo: Se desarrollo la recoleccion de datos en el
programa Microsoft Excel y seguidamente tabulacion de datos, por el
software estadistico SPSS para realizar tablas de distribucion de
interpretacion. Analisis inferencial: Se realiza una comparacion con la
hipétesis, de esa manera obtener una muestra de datos, a través del
programa Microsoft Excel y software estadistico SPSS, vy

posteriormente realizar las conclusiones a través de las inferencias.
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3.7.Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion se efectlo con las pautas
definidos en la forma establecida por disefio de investigacion
cuantitativo de la “Universidad Cesar Vallejo”, donde indica la manera
a seguir en el procedimiento de investigacion, y con la formalidad de
los datos compilados por diferentes tedricos mencionados en
antecedentes y teorias

De igual manera se cumpli6 con respetar la informacion
bibliograficacon su respectiva autoria, de esa manera se consideré

los datos de editorial.
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V. RESULTADOS

Se describe en este presente capitulo detallamente los resultados
obtenidos mediante la aplicaciébn de encuesta a 28 servidores publicos
considerado el numero muestra. Para una adecuada interpretacion, se
desarrollan los baremos de andlisis para variables y dimensiones, se

consider6 como anexos.

Tabla 2

Tabla de frecuencia de variable: Competencia Directiva

Competencia Directiva

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
BUENO 3 10,71 10,7 10,7
INADECUADO 8 28,57 28,57 39,3
Valido PESIMO 1 3,6 3,6 42,9
REGULAR 16 57,14 57,14 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021”.

INTERPRETACION:

La tabla 2, evidencia que el 57.14% de los servidores publicos encuestados
sefialan que la Competencia directiva se desarrolla regularmente en la
institucion, mientras que el 28.57% sefiala que se desarrolla inadecuadamente
la Competencia directiva, un 10.71% manifiesta que la Competencia se
desarrolla de manera buena, y el 3.57% de las personas encuestadas indican
gue se origina de manera pésima. Sefiala que posee una competencia

directiva en el clima organizacional.
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Tabla 3

Tabla de frecuencia de dimension: Competencia estratégica

Competencia estratégica

Frecuenci . Porcentaje
Porcentaje .

a valido
BUENO 10 35,71 35,71
INADECUADO 6 21,43 21,43

Valido PESIMO 1 3,57 3,57

REGULAR 11 39,29 39,29
Total 28 100,0 100,0

Porcentaje
acumulado

35,7
57,1

60,7
100,0

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021”.

INTERPRETACION:

En la tabla 3, evidencia que 39.29% de los de los servidores publicos

encuestados sefalan que la Competencia estratégica es regular, mientras que

el 35.71% sefiala que es buena, un 21.43% manifiesta que es inadecuada, y

el 3.57% de las personas encuestadas indican que se origina de manera

pésima. Sefiala que posee una competencia estrategia en el clima

organizacional.

Tabla 4

Tabla de frecuencia de la dimensiéon: Competencia Intratégicas

Competencia Intratégicas

Frecuencia Porcentaje

valido
BUENO 14 50,0 50,0
_ INADECUADO 5 17,86 17,86
Vélido
REGULAR 9 32,14 32,14
Total 28 100,0 100,0

Porcentaje Porcentaje

acumulado
50,0

67,9

100,0

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021”.
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INTERPRETACION

La tabla 4, evidencia que el 50.00% de los encuestados sefialan que la
Competencia Intratégica es buena, mientras que el 32.14% sefiala que es
regular, y un 17.86% manifiesta que es inadecuada. Sefiala que posee una

competencia intratégica en el clima organizacional.
Tabla 5

Tabla de frecuencia de la dimensién: Competencia de Eficacia Personal

Competencia de Eficacia Personal

Frecuencia Porcentaje ' orcental  Porcentaje

e valido acumulado
BUENO 2 7,14 7,14 7.1
~ INADECUADO 13 46,43 46,43 53,6
valido  peGuLaR 13 46,43 46,43 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021”.

INTERPRETACION

En la tabla 5, se evidencia que el 46.43% de los de los servidores publicos
encuestados sefalan que la Competencia de Eficacia Personal es regular,
mientras que el 46.43% sefiala que es inadecuada, y un 7.14% manifiesta que
es buena. Sefiala que posee una competencia de eficacia en el clima

organizacional.
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Tabla 6

Tabla de frecuencia de la Variable: Clima organizacional

Clima Organizacional

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
BUENO 9 32,14 32,14 32,1
MUY BUENO 1 3,57 3,567 35,7
valido REGULAR 18 64,29 64,29 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021”.

INTERPRETACION

En la tabla 6, se evidencia que 64.29% de los servidores publicos sefialan que
el Clima Organizacional es regular, mientras que el 32.14% sefiala que es
bueno, y un 3.57% manifiesta que es muy bueno. Los servidores publicos

perciben un clima organizacional regular en las actividades laborales.
Tabla 7

Tabla de frecuencia de la dimensién: Liderazgo

Liderazgo
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
BUENO 11 39,29 39,29 39,3
MUY BUENO 1 3,57 3,57 42,9
Valido
REGULAR 16 57,14 57,14 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021”.

INTERPRETACION

En la tabla 7, se evidencia que el 57.14% de los encuestados sefalan que el
Liderazgo es regular, mientras que el 39.29% sefiala que es bueno, y un 3.57%
manifiesta que es muy bueno. Los servidores publicos perciben un liderazgo

regular en las actividades laborales.
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Tabla 8

Tabla de frecuencia de la dimensién: Estructura Organizacional

Estructura Organizacional

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
BUENO 17 6071 60.71 60.7
INADECUADO 1 357 357 64.3
valido  pesuLar 10 35,71 3571 100,0
Total 28 1000 100,0

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021”.

INTERPRETACION

En la tabla 8, se evidencia que 60.71% de los servidores publicos encuestados
sefialan que la Estructura es buena, mientras que el 35.71% sefiala que es
regular, y un 3.57% manifiesta que es inadecuada. Los servidores publicos

perciben una regular estructura en las actividades laborales.
Tabla 9

Tabla de frecuencia de la dimension: Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Porcen
. . Porcentaje taje
Frecuencia Porcentaje ..

valido acumu

lado

Valido BUENO 3 10,7 10,7 10,7
INADECUADO 3 10,7 10,7 21,4
PESIMO 2 7,14 7,14 28,6
REGULAR 20 71,43 71,43 100,0

Total 28 100,0 100,0

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021”.
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INTERPRETACION

En la tabla 9, se evidencia que el 71.43% de los servidores publicos
encuestados sefalan que el Trabajo en equipo se origina de manera regular,
mientras que el 10.71% sefala que es bueno, el 10.71% manifestaron que es
inadecuado, y un 7.14% manifiesta que es pésimo. El Los servidores publicos

percibe un trabajo de equipo regular en las actividades laborales.

Resultados descriptivos

Tabla 10

Estadisticos descriptivos para la variable: Competencia Directiva y sus

dimensiones

Estadisticos descriptivos

N Rango Minimo Maximo Media Desv. Varia
Desviacibn  nza
Competencia 28 54,00 46,00 100,00 75,85 11,90927 141,8

Directiva 71 31
Competencia 28 19,00 12,00 31,00 24,28 4,25882 18,13
estratégica 57 8
Competencia 28 17,00 15,00 32,00 23,42 4,56580 20,84
Intratégicas 86 7
Competencia 28 23,00 19,00 42,00 28,14 4,78202 22,86
de Eficacia 29 8
Personal

N valido (por 28

lista)

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021”.

ANALISIS:

En la tabla 10, se observa que la variable Competencia Directiva tiene una
media de 75.85 puntos, lo cual se encuentra en un nivel regular, desviaciéon
estandar de 11.90 minimo 46 puntos y maximo de 100 puntos, la dimension
Competencia estratégica tiene una media de 24.28 puntos, lo cual se
encuentra en un nivel de regular, desviacion estandar de 4.25, minimo 12
puntos y maximo de 31 puntos, la dimensién Competencias Intratégicas tiene
una media de 23.42, el cual se encuentra en un nivel de regular, desviacién

estandar de 4.56, minimo 15 puntos y maximo de 32 puntos, y finalmente la
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dimension Competencia de Eficacia Personal tiene una media de 28.14
puntos el cual se encuentra en un nivel de regular, desviacion estandar de

4.78, minimo 19 puntos y maximo de 42 puntos.

Tabla 11

Estadisticos descriptivos para la variable Clima Organizacional y sus
dimensiones

Estadisticos descriptivos

N Rango Minimo Maximo Media Desv. L, Varianz
Desviacion a

Clima 60.85
Organizacion 28 30,00 51,00 81,00 - 6,70939 45,016
al
. 21,07
Liderazgo 28 11,00 17,00 2800 T, 3,43111 11,772
Estructura 28 11,00 16,00 27,00 23’14 2 46027 6,053
Trabajoen g 15600 1200 2600 1764 310572 9,646
equipo 29
l_\l valido (por o8
lista)

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021,
ANALISIS:

En la tabla 11, se observa que la variable Clima Organizacional tiene una
media de 60.85 puntos, lo cual se encuentra en un nivel regular, desviacion
estandar de 6.70, minimo 51 puntos y maximo de 81 puntos, la dimension
Liderazgo tiene una media de 21.07 puntos, la cual se encuentra en un nivel
de regular, desviacion estandar de 3.43, minimo 17 puntos y maximo de 28
puntos, la dimension Estructura, tiene una media de 22.14, el cual se
encuentra en un nivel de regular, desviacién estandar de 2.46, minimo 16
puntos y maximo de 27 puntos, la dimension Trabajo en equipo tiene una
media de 17.64, el cual se encuentra en un nivel de regular, desviacion

estandar de 3.10, minimo 11 puntos y maximo de 26 puntos.
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Prueba de hipdtesis.

En esta seccion se probara la hipétesis: La competencia directiva influye
significativamente en el clima organizacional de la Sociedad de Beneficencia
de Puerto Maldonado, 2021.

“Para lo cual recurrimos a la estadistica inferencial y al software SPSS. v. 25,
obteniendo para el andlisis de la correlacion entre estas dos variables los

resultados que se muestran en los cuadros siguientes”:
Tabla 12

Correlacion entre las variables: Competencia Directiva y Clima

Organizacional.

Correlaciones

Competencia Clima

Directiva organizacional
_ Coeﬂc:le_r[te de 1,000 0.513"
Competencia  correlacion
Directiva Sig. (bilateral) . 0,005
Rho de N 28 28
Spearman . Coeﬂc:le_r!te de 0,513~ 1,000
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0,005 i
N 28 28

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

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021”.

a) Hipotesis Estadisticas:

Ho: p = : No existe influencia significativa entre la competencia directiva en el

clima organizacional de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado,
2021.

Hi: p # : Existe influencia significativa entre la competencia directiva en el clima

organizacional de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021.

b) Nivel de significacion:

a = 0,05.
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c) Estadistico de prueba

Correlacion Rho de Spearman
d) Estimacion del p-valor.
P-valor = 0,000 = 0,00%

e) Toma de Decision:

En la Tabla 12, “el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0.05),
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna H1: lo que indica
gue existe” influencia significativa entre las variables: Competencia Directiva
y Clima Organizacional. Siendo su coeficiente de correlacion de Spearman
de 0.513.

Prueba de Hipotesis especificas
Tabla 13

Correlacion entre la variable: Competencia Directiva y la dimension Liderazgo

Correlaciones

Competencia Lideraz

Directiva go
Rho de Competencia Coeficiente de 1,000 0,518
Spearman Directiva correlacion
Sig. (bilateral) i 0,023
N 28 28
Liderazgo Coeficiente de 0,518 1,000
correlacion
Sig. ( bilateral ) 0,023 .
N 28 28

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021”.

a) Hipotesis Estadisticas:

Ho: p = ; No existe influencia significativa entre competencia directiva influye
significativamente en el liderazgo de la Sociedad de Beneficencia de Puerto
Maldonado, 2021.
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Hi: p # ; Existe influencia significativa entre competencia directiva influye
significativamente en el liderazgo de la Sociedad de Beneficencia de
Puerto Maldonado, 2021.

b) Nivel de significacion:

a = 0,05.

c) Estadistico de prueba

Correlacion Rho de Spearman

d) Estimacion del p-valor.

P-valor = 0,000 = 0,00%

e) Toma de Decision:

En la Tabla 13, “el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0.05),
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipoétesis alterna: lo que indica
que existe” influencia significativa entre la variable Competencia Directiva y
la dimension Liderazgo siendo su coeficiente de correlacion de Spearman de
0.518.

Tabla 14

Correlacion entre la variable: Competencia Directiva y la dimension Estructura

Organizacional

Correlaciones

Competenci Estructura
a Directiva  Organizacional

Rho de Competencia Coeficiente de 1,000 0,517
Spearman Directiva correlacién
Sig. (bilateral) . 0,012
N 28 28
Estructura Coeficiente de 0,517 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) 0,012 .
N 28 28

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021”.

a) Hipotesis Estadisticas:
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Ho: p = ; No existe influencia significativa entre competencia directiva en la

estructura de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021.

Hi: p # 0; Existe influencia significativa entre competencia directiva en la
estructura de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021.
b) Nivel de significacion:

a = 0,05.

c) Estadistico de prueba.

Correlacion Rho de Spearman

d) Estimacioén del p-valor.

P-valor = 0,000 = 0,00%

e) Toma de Decision:

En la Tabla 14, “el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0.05),
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna: lo que indica que
existe” influencia significativa entre variable competencia directiva y la
dimension estructura. Siendo su coeficiente de correlacién de Spearman de
0.517

Tabla 15

Correlacion entre la variable: Competencia Directiva y la dimension Trabajo en

equipo.

Correlaciones

Competencia Trabajo en

Directiva equipo
Rho de Competencia Coeficiente de 1,000 0,519°
Spearman Directiva correlacion
Sig. (bilateral) i 0,014
N 28 28
Trabajo en equipo Coeficiente de 0,519 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) 0,014 .
N 28 28

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: “Personal administrativo de la SBP de Puerto Maldonado, 2021”.
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a) Hipotesis Estadisticas:

Ho: p = 0; No existe influencia significativa entre competencia directiva en el
trabajo en equipo de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado,
2021.

Hi: p # 0; Existe influencia significativa entre competencia directiva en el
trabajo en equipo de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado,
2021.

a) Nivel de significacion:

a = 0,05.

b) Estadistico de prueba.

Correlacién Rho de Spearman

c) Estimacién del p-valor.

P-valor = 0,000 = 0,00%

d) Toma de Decision:

En la Tabla 15, “el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0.05),
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna: lo que indica que
existe” influencia significativa entre Competencia directiva y la dimension
trabajo en equipo. Siendo su coeficiente de correlacion de Spearman de
0.5109.
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V. DISCUSION

El propdésito de esta investigacion es determinar entre la competencia
directiva y el clima organizacional, de acuerdo a las percepciones de los
servidores publicos encuestados de la Beneficencia de Puerto Maldonado,

respecto a los hallazgos del trabajo de investigacion, se informa lo siguiente:

La competencia directiva y clima organizacional, son aspectos
relevantes en cualquier organizacion, por lo que es necesario que las dos
variables mencionadas anteriormente deben tener en cuenta para que la
gestion logre cumplir con las metas trazadas de la institucion, es decir si
posee buena competencia directiva implicara generar un excelente clima

organizacional.

Es por ello la presente investigacion, sobre la variable competencia
directiva, el 57.14% de los servidores publicos encuestados efectivamente
tienen competencia directiva, mientras el 32,14% no tienen competencia. Asi
mismo para Serrano (2017), describe el autor que la competencia directiva
es desde la perspectiva aristotélica, se dividen tres campos teoria practica,
de suma importancia para el conocimiento y dominio que con lleva a justificar
la elevacion de la comparacion directiva a categoria de virtud donde se logra
los objetivos comunes. La competencia directiva es la manera para afinar las
habilidades para el buen desempefio profesional. Por ello decimos que la
competencia directiva segun Burack (1996) sugiere, entre otros objetivos, la
promocién del aprendizaje y el mejoramiento continuos. Es decir, que todos
los Servidores Publicos de la Sociedad de Beneficencia de Puerto
Maldonado deben estar en constante aprendizaje y mejorar el trabajo en
equipo para lograr los objetivos trazados en la entidad. Por otro lado, El
liderazgo, segun Daft (1988), es el uso de influencia para motivar a los
empleados a lograr los objetivos organizacionales. Es decir, siendo el
funcionario o servidor publico parte de la organizacion motivara mediante
incentivos, reconocimientos y orientado al conocimiento, liderazgo, habilidad
para comunicar, valores éticos y capacidad para construir equipos de

trabajo.
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También podemos decir para la segunda variable de la presente
investigacion, sobre la existencia del clima organizacién, el 64,29% de los
encuestados, afirman que tienen regularmente un clima organizacional,
mientras el 32.14% tiene buen clima organizacién los Servidores Publicos
de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado. Asi mismo para
Caraveo (2004), manifiesta que cada organizacion tiene caracteristicas
Unicas y exclusivas, implica en la conducta del personal y por resultante en
la productividad. Dentro el articulo menciona un enfoque estructuralista de
(Forehand & Gilmer), considera unaagrupacion de aspectos que refieren una
organizacion que se diferencian y de igual manera influye en la conducta de
los personales que la desarrollan. Como indican Pefia, Diaz y Carrillo (2015),
el entorno de autoridad es importante en la actualidad para practicamente
todas las organizaciones -familias, emprendimientos, microempresas o
pymes-, por su efecto en los ciclos jerarquicos y mentales, como la
correspondencia, la dinamica, el pensamiento critico, el aprendizaje, la
inspiracion, y su efecto en la competencia de la asociacion y la realizacion
de sus individuos. Por otra parte, Chiang, Nufiez, Martin y Salazar (2010)
caracterizan el ambiente de autoridad como los atributos que reconocen a
una asociacion de otra, los cuales sufren a largo plazo e impactan en la
conducta de los individuos en las asociaciones. Hellriegel y Slocum (2000,
p.17) el ambiente es "el arreglo de propiedades que pueden ser vistas sobre
una asociacion especifica o sus subsistemas, y que pueden ser incitadas por
la manera en que la asociacion asi como sus subsistemas manejan a sus
individuos y su circunstancia actual”. No obstante, para Toro (1992, p. 164),
por su parte, establece que "el entorno es la apreciacién o discernimiento
qgue los individuos crean de sus factores reales en el trabajo y no la
valoracion sobre esos factores reales o la mentalidad de los mismos y
considerablemente menos la realizacion o decepcion con ellos"; es decir:
que los Servidores Publicos de la Sociedad de Beneficencia de Puerto
Maldonado deben estar interrelaciones, con cualidades para sobrellevar

cualquier percance dentro de evento de la organizacion.
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En la actualidad encontraremos comparable a la teoria general, la
conexion entre la capacidad administrativa y el ambiente autoritario en la
Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, los resultados obtenidos
muestran que existe un impacto critico entre los factores: Competencia
Gerencial y Clima Organizacional, como lo indica su coeficiente de relacion
de Spearman de 0,513, abordando el resultado por debajo del nivel de
importancia (0,05), lo que afirmaria el examen y que el punto de vista que
impacta el ambiente jerarquico es la capacidad administrativa. Al igual que
diferentes creadores como Lillo y Castell6 (2019) en su postulacion titulada
Administracion directiva y ambiente jerarquico en la formacion de adultos en
Chile, el examen de esta exploracidon en caso de que exista conexién entre
los dos factores identificados con los elementos; responsabilidad, inspiracion
de los educadores, el estudio especulativo dado a la administracién del
ambiente autoritario por parte de la administracion instructiva tiene una
relacion decidida, la técnica realizada es cuantitativa, no experimental,
transversal y el ejemplo de cuarenta instructores. Debido a la exploracion,
llegaron seguro entre la inspiracion y la responsabilidad, lo que demuestra
gue en caso de que existe la conexion entre los dos factores. Por otra parte
Ledn (2017) en la exploracion considerd la relacion de las capacidades
administrativas entre la junta directiva por resultado, la interrelacion de los
factores con respecto a la Educacion Técnica Productiva Ventanilla; donde
se eligié desde una técnica no probabilistica, a partir de un ejemplo de 100
trabajadores, su examen es de tipo fundamental, transversal, por una alta
conexion entre los factores. De igual manera para Sotomayor (2015) con la
teoria denominada "Capacidades administrativas y ambiente autoritario en
establecimientos educativos de la zona el Agustino - 2015", a partir de las
consecuencias de la tabla de conexion el nivel de relacion entre los factores
y exhibido por el Rho de Spearman p= 0, 667** lo que implica que existe un
grado innegable de conexion positiva entre los factores, y el valor y **p-
estima = 0. 000 < 0,01) que muestra el nivel de importancia o asociatividad
entre los factores, por lo que se descarta la especulacién invalida y se
reconoce la teoria del examen. Asi, tanto Sotomayor como Leodn y Castellon

afirman que las capacidades administrativas si impactan en el ambiente de
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autoridad en los funcionarios locales de la Sociedad de Beneficencia de

Puerto Maldonado.

En la hipétesis primaria de los resultados obtenidos, se comprueba un
gran impacto moderado entre la Competencia Directiva y el Clima
Organizacional, donde la p-estima = 0,000 es inferior al nivel de importancia
(0,05), lo que demuestra que existe un gran impacto entre la variable
Competencia Directiva y la medida de Liderazgo con un coeficiente de
conexion de Spearman de 0,518, demostrando que debe existir una
disposicion satisfactoria de la Competencia Directiva situada para cumplir
los objetivos y metas creadas en la Sociedad de Beneficencia. Diferentes
creadores consideran como Dubrin (2000) que en la teoria del Liderazgo "se
sugiere realizar un suefio de lo que la asociacién llegara a ser mas adelante;
comprende realizar la participacion y la colaboracién, asi como mantener a
los individuos entusiasmados para lograr resultados y objetivos
compartidos". Diferentes creadores como Sepulveda (2011.p.13 )EI
resultado encontrado es claro que nuestro examen no concuerda con las
secuelas del cientifico; Heredia Galvez, S. (2018), en el trabajo de
exploracion significacion de las habilidades administrativas a partir de la
impresion de los visionarios empresariales arequipefios, se investigé la
vision de los visionarios empresariales por las habilidades administrativas
segun lo indicado por el plan de accion de Juan Antonio Pérez Lopez, se
dirigieron los estudios con un ejemplo de setenta organizaciones de tres
cosas distintas, se resolvi6 que las capacidades administrativas mas
aplicadas fueron la vision empresarial genuina, el enfoque, la cooperacion,
el activo y el uso del tiempo de manera efectiva, el aprendizaje individual.
Por eso Robbins y Judge, consideran que cuando los jefes se sienten
vigorosos, enérgicos y dinamicos, estan obligados a potenciar a sus
subordinados y a transmitirles un sentimiento de adecuacion, habilidad,
esperanza y satisfaccion. Robbins y Judge, (2009, p.79-81). En otras
palabras que hay varios pioneros que se centran en la habilidad dentro de la
Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, como la inspiracion para

mantener un lugar de trabajo suficiente, como se refiere Herrera (2015)

37



afirma que: "La conducta humana dentro de las asociaciones requiere un
esfuerzo extraordinario tanto del personal como de la organizacion actual,
es comprender y darse cuenta del compafiero de equipo para hacerlo

consciente de cdmo desempefiar sus ejercicios con eficacia”.

En el arreglo de la segunda teoria vemos ademas que hay un impacto
critico moderado, donde la p-estima = 0,000 es menor que el nivel de
importancia (0,05), la especulacion invalida es descartada y la especulacion
electiva es reconocida: demostrando que existe un gran impacto entre la
variable habilidad administrativa y la medida de construccién jerarquica.
Siendo su coeficiente de conexion de Spearman de 0,517. diferentes
creadores como Petra (2017). En el Estado de Hidalgo, México, la
investigacion dependi6 de la conexion entre las capacidades administrativas
y el clima del segmento como una técnica desde el enfoque de preparacion
y avance que planea desarrollar mas la seriedad, la estrategia de examen
fue correlacional, con una metodologia cuantitativa y subjetiva. Se presume
que las capacidades administrativas son imperativas para lograr la mejora
de la organizacibn de ayuda que una lista de habilidades no tiene
importancia hacia los factores del clima sociolégico, con el examen fue
factible notar un clima mundial de las habilidades fundamentales. Es
evidente que la gran mayoria de los funcionarios locales examinados
consideran que buscan la administracion y la colaboracion como destinos
dentro de la fundacién, asi como el fomento de un clima adecuado para la
asociacion de la asociacion de ayuda del gobierno de Puerto Maldonado. En
cuanto a la construccion del esquema jerarquico de las ocasiones de
comparacion. Para Sierra (2014) hace referencia a que: "Los individuos son
muy alterables, con limitaciones para un avance en el presente o en el futuro,
circunstancia que los jefes han advertido y tratan de descubrir una respuesta,
las organizaciones ponen recursos en la preparacion para remodelar las
mentalidades de los representantes”. Salanova y Schaufeli (2009) observan
gue: "La responsabilidad laboral es un estado de inspiracién positivo y de
satisfaccion de los expertos". Es decir, en el caso de que exista capacidad

administrativa en el disefio de la Sociedad de Beneficencia de Puerto
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Maldonado, ya que cada trabajador de la comunidad trata de ser mejor cada

dia en su espacio y parte de la asociacion.

En la tercera teoria, se observa que existe un gran impacto moderado,
dado por Sotomayor (2017), en su trabajo de exploracion titulado Capacidades
directivas y entorno jerarquico en establecimientos educativos de la region de
El Agustino - 2015, se centré en decidir la conexion entre las capacidades
administrativas y el entorno autoritario. El plan utilizado fue cruzado, no
exploratorio y correlacional. El panorama comprendié 133 instructores como
ejemplo, el estudio comprendié dos encuestas y el resultado fue que estaban
conectados ya que la relacion Rho Spearman trajo un grado significativo de
conexion positiva. Por lo tanto, se demostré que un grado decente de
capacidades trae consigo un ambiente jerarquico decente. En definitiva, trabajar
en un lugar de trabajo ideal es fundamental para los representantes, ya que un
buen clima afecta directamente a su exposicion y prosperidad pasional. Como
indica Fernandez (2003, p. 23). Por lo tanto, es un espacio donde hay
congruencia y comprension entre los comparferos por una razon tipica.
Llevando a la tercera teoria de los resultados, se confirma un enorme impacto
moderado en la tabla 28 donde la p-estima = 0,000 es inferior al nivel de
importancia (0,05), se descarta la especulacion invélida y se reconoce la teoria
electiva: lo que demuestra que existe un enorme impacto entre la Competencia
Directiva y la medida de Trabajo en Equipo. Diferentes creadores como Peralta
(2013), afirma que "La responsabilidad laboral es el compromiso con la fidelidad
o la inscripcién respecto a la empresa que desea permanecer en la asociacion,
por su capacidad latente". Por otra parte, Puga y Martinez (2008) expresan que
la administracion produce un punto de vista de futuro jerarquico, ayudando con
el establecimiento de otro lugar de trabajo dependiente de la correspondencia,
dispuesto a los compafieros de equipo; para Cucchi (2011), la colaboracion se
muestra "en el discernimiento que los individuos tienen sobre si el interés
general supera el interés de cada uno, sobre si realmente funcionan
colectivamente”. Es decir, el punto en el que los funcionarios locales de la
Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado persiguen un objetivo solitario.
Lograr una gran satisfaccion de los clientes, con una gran correspondencia y

asociacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. La competencia directiva influye significativamente en el clima
organizacional de la Sociedad de Beneficencia Publica de Puerto
Maldonado, 2021. Sustentado en la Tabla 25, donde el p-valor =
0,000 es inferior al nivel de significancia (0.05), se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna H1: lo que indica que
existe influencia significativa entre las variables: Competencia
Directiva y Clima Organizacional. Siendo su coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.513.

2. La competencia directiva influye significativamente en el liderazgo
de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021.
Sustentado en la tabla 26, donde el p-valor = 0,000 es inferior al
nivel de significancia (0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna: lo que indica que existe influencia significativa
entre la variable Competencia Directiva y la dimension Liderazgo
siendo su coeficiente de correlacion de Spearman de 0.518.

3. La competencia directiva influye significativamente en la estructura
de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021.
Sustentado en la Tabla 27, donde el p-valor = 0,000 es inferior al
nivel de significancia (0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna: lo que indica que existe influencia significativa
entre variable competencia directiva y la dimension estructura.
Siendo su coeficiente de correlacion de Spearman de 0.517.

4. La competencia directiva influye significativamente en el trabajo en
equipo de la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado, 2021.
Sustentado en la tabla 28 donde el p-valor = 0,000 es inferior al nivel
de significancia (0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna: lo que indica que existe influencia significativa
entre Competencia Directiva y la dimensién Trabajo en equipo.

Siendo su coeficiente de correlacion de Spearman de 0.519.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Mejorar la competencia directiva con un plan de
capacitacion, que incluya cursos, seminarios talleres al
gerente de la Sociedad de Beneficencia de Puerto
Maldonado, para mejorar el clima organizacional, generando
un mejor ambiente laboral, que satisfaga a los servidores de
dicha institucion.

2. Incluir en el plan actividades relacionadas a la competencia
directiva para el desarrollo del liderazgo del gestor de la
institucion y de los administradores y/o directores de las
diferentes areas de la Sociedad de Beneficencia de Puerto
Maldonado.

3. Incluir en el plan actividades relacionadas a la competencia
directiva para mejorar  estructura  organizacional,
encontrando los cuellos de botella o puntos errados de la
organizacion para proceder a reestructurarlos en beneficio de
la Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado.

4. Incluir en el plan actividades que incluyan talleres
relacionadas a la competencia directiva para mejorar en el
trabajo en equipo de la Sociedad de Beneficencia de Puerto
Maldonado, de esta manera promocionar la socializacién
constante para mejorar el rendimiento laboral y logar la

optimizacion.
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ANEXO 01: Matriz de Consistencia

INFLUENCIA DE LA COMPETENCIA DIRECTIVA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA
DE PUERTO MALDONADO, 2021.

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

METODOLOGIA

eiDe qué manera influye Ila
competencia directiva en el clima
organizacional de la Sociedad de
Beneficencia de Puerto
Maldonado, 20217

e Determinar cémo influye la
competencia directiva en el clima
organizacional de la Sociedad de
Beneficencia de Puerto
Maldonado, 2021.

e La competencia directiva influye
significativamente en el clima
organizacional de la Sociedad de
Beneficencia de Puerto
Maldonado, 2021.

PROBLEMA ESPECIFICO

OBJETIVO ESPECIFICO

HIPOTESIS ESPECIFICO

e:De qué manera influye Ia
competencia directiva en el
liderazgo de la Sociedad de
Beneficencia de Puerto
Maldonado, 20217

eiDe qué manera influye Ia

competencia directiva en Ia
estructura organizacional de Ia

Sociedad de Beneficencia de
Puerto Maldonado, 20217
eiDe qué manera influye Ia

competencia directiva en el
trabajo de equipo de la Sociedad
de Beneficencia de Puerto
Maldonado, 20217

e Determinar si la competencia
directiva influye en el liderazgo de
la Sociedad de Beneficencia de
Puerto Maldonado, 2021.

e Determinar si la competencia
directiva influye en la estructura
organizacional de la Sociedad de
Beneficencia de Puerto
Maldonado, 2021.

e Determinar si la competencia
directiva influye en el trabajo de
equipo de la Sociedad de
Beneficencia de Puerto
Maldonado, 2021.

elLa competencia directiva influye
significativamente en el liderazgo
de la Sociedad de Beneficencia de
Puerto Maldonado, 2021.

ela competencia directiva influye
signicativamente en la estructura
de la Sociedad de Beneficencia de
Puerto Maldonado, 2021.

ela competencia directiva influye
signicativamente en el trabajo de
equipo de Ila Sociedad de
Beneficencia de Puerto Maldonado,
2021.

TIPO DE INVESTIGACION
Aplicada, con enfoque cuantitativo.

DISENO DE INVESTIGACION
No experimental, transversal,
Causal.

Donde:

M: Muestra

R: Relacién de variables

Xi: Competencia Directiva
Yd: Clima Organizacional

POBLACION Y MUESTRA
POBLACION:

N2 de servidores publicos: 28 en la
Sociedad de Beneficencia de Puerto
Maldonado, 2021.

MUESTRA: 28 servidores publicos

METODO:
Hipotético deductivo

TIPO DE ESTUDIO:
Descriptivo.




Anexos 02: Operacionalizacion de la Variable

INFLUENCIA DE LA COMPETENCIA DIRECTIVA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE PUERTO
MALDONADO, 2021.

Variables / Categorias

Definicion Conceptual

Dimensiones /
Subcategorias

Definicion de las
dimensiones /
Subcategorias

Valor
Final

“Se refiere a conductas que aparecen en
determinados momentos permitiendo que la
personas tenga habilidades creativas, las

Competencia estratégica

e Reconocer de
oportunidades

e Toma de decisiones

e Uso de recurso
disponibles

e Reconocer problemas

e Comunicacioén

COMPETENCIA que contribuiras a lograr la misién propuesta Competencias « Capacidad de escuchar
DIRECTIVA con éxito, asi mismo son comportamientos | jniratégicas « Manejo de equipo
habituales, siendo los habitos los que hacen « Desarrollo de habilidad
de las competencias su caracter predictivo”. -
(Chinchilla & Garcia 1999) * Colaborary confianza
. ) ) e Atencion
Competencias de eficacia | , Emociones
personal ¢ Objetivos
¢ Equilibrios personales
o Autoritario explorador
Liderazgo e Consultivo
“Una cualidad o propiedad del ambiente e Participativo
CLIMA organizacional que perciben o experimentan Estructura organizacional e Estructural
ORGANIZACIONAL sus miembros y que influyen en su e Distribucién de funciones
conducto”. (Chiavenato ,2011). e Motivacién

Trabajo en equipo

e Toma de decisiones
e Participacién

Escala Likert




Anexos 03: Autorizacion para uso nombre Institucional

I SOCIEDAD
i DE BENEFICENCIA
* -9~ PUFRTO MALDONADO -4~

ARNO DELBICENTENARIO DEL PERU; 200 ANOS DE INDEPENDENCIA
MADRE DE DIOS CAPITALDELABIODIVERSIDAD DEL PERU

Puerto Maldonado 18 de mayo del 2021

CARTA N° 122-2021-GG-SBPM

Sefiora:

JAZMIN DIAZ ESPINOZA

Ciudad. -

ASUNTO : SE AUTORIZA

REF. : CARTA N°001-2021/JDE

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted, con la finalidad autorizar el uso de la consignacion de nombre
de la entidad que tengo a bien dirigir “Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado” para uso
netamente académico en el desarrollo de la tesis de investigacion titulada ‘Influencia de la
competencia directiva en el clima organizacional de la Sociedad de Beneficencia de Puerto

Maldonado, 2021”

Es todo cuanto se puede informar para su pleno conocimiento

Atentamente:

DE BENEFICENCIA
somgg&gm DO

'j/*,o )

mesapegheeenent

e ﬁ'sIé@%ﬁfgﬁm

Direccion: Jr. BILLINGHURTS N° 247
Teiefono Fijo: 082 794040
Correo. sociedad beneficencia pem@gmail.com

Ubicacién: Puerto Maldonado -Madre De Dios




Anexo 04: Autorizacion para la aplicacion de Instrumento

' SOCIEDAD
J‘ DE BENEFICENCIA
* @B PUERTO MALDONADO - @8 «

ARNO DELBICENTENARIO DEL PERU; 200 ANOS DE INDEPENDENCIA
MADRE DE DIOS CAPITALDE LABIODIVERSIDAD DEL PERU

Puerto Maldonado 18 de mayo del 2021

CARTA N° 123-2021-GG-SBPM

Sefiora:

JAZMIN DIAZ ESPINOZA

Ciudad. -

ASUNTO : SE AUTORIZA APLICACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

REF. : CARTA N°001-2021/JDE

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted, con la finalidad autorizar la aplicacién de instrumentos de
investigacion y realizacion del estudio de investigacién en esta entidad que tengo a bien dirigir
“Sociedad de Beneficencia de Puerto Maldonado” a fin de que desarrolle satisfactoriamente,
siendo una investigacion netamente académica. '

Es todo cuanto se puede informar para su pleno conocimiento

Atentamente:
SOCIEDAD
(ﬂggﬁssnsr&eucm
Jaime h_/ao )
sleydo Rids Agliero
CC/Archivo.

Direccién: Jr. BILLINGHURTS N° 247
Telefono Fijo: 082 -794040
Correo: sociedad.beneficencia.pem@gmail com

Ubicacion: Puerto Maldonado -Madre De Dios




Anexo 05: Instrumento de Recoleccion de Datos

CUESTIONARIO DE COMPETENCIA DIRECTIVA

Estimado (a):

El presente cuestionario

A continuacién, se presenta varios enunciados sobre la competencia directiva; tiene

como proposito recabar informacion para analizar. Por lo tanto, se requiere su opinion

marcando con una (X), de acuerdo a las alternativas. No existen respuestas correctas

ni incorrectas.

1 5 3 4

5

Ni de acuerdo ni

Muy en desacuerdo En desacuerdo en desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
N.° ITEMS PUNTAJES
COMPETENCIA ESTRATEGICAS 2(3|4| 5
Reconoce las oportunidades que existen para desarrollar
1 mayor competitividad en la institucién.
La entidad le ofrece oportunidades de linea de carrera
= profesional.
Brinda facilidades para sugerir o dar algunas ideas por el bien
3 | de Ia institucion.
Se considera en la de toma decisiones los objetivos
4 propuestos.
Considera que cuenta con los recursos disponibles para los
2 objetivos planteados.
La entidad busca al personal con el perfil adecuada para cada
6 puesto.
Cuenta con la capacidad de reconocer problemas antes que
i se llegue a manifestarse.
Se solucionan los problemas oportuna y adecuadamente en
8 cualquier circunstancia.
COMPETENCIA INTRATEGICAS 21304 5
9 | Los canales de comunicacion son adecuados.
Se impulsa una comunicacion clara entre los miembros de los
10 equipos de trabajo.




Se caracteriza por su capacidad de escuchar en el momento

1 de toma de decisiones.

Escucha y toma en cuentas las opiniones de los demas
12 colaboradores.

Cuenta con las cualidades de manejo de equipo con sus
13 colaboradores.

Dentro del manejo de equipo se considera la solidaridad entre
1é los colaboradores.

Al desarrollar actividades institucionales, demuestra sus
12 habilidades y capacidades profesionales.

Desarrolla politicas de compromiso para desarrollar el maximo
e de sus habilidades.

COMPETENCIA DE EFICACIA PERSONAL

Inspira confianza para recurrir a orientaciones de
1 cumplimientos de las labores.

Al desarrollar actividades influyen o&ptimamente en los
ia colaboradores.

Se caracteriza por controlar un grado de atencién para
18 solucionar problemas complejos.

Posee toda la atencién necesaria para llevar a cabo una
20 adecuada labor, dentro de la institucion.

Considera que sus emociones Yy actitudes influyan en su
= rendimiento laboral.

Maneja adecuadamente las emociones de modo que facilite
e las tareas programadas.
23 | Prioriza acuerdos enfocados a los objetivos de la institucion.

Toma en consideracion las opiniones para establecer los
24 objetivos y metas laboral

Siente que existe equilibrio personal, ante circunstancias de
25 tensién dentro de la institucion.
5 Existe capacitacién constante para mantener el equilibrio

personal en dicha institucion.




CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado (a):

A continuacion, tiene una lista de enunciados relacionado al clima organizacional.
Después de leer detenidamente cada enunciado, marque con una (X) el nimero que
segun Ud. corresponde.

Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

(€] @ 3 O ©)]
N.° ITEMS PUNTAJE

LIDERAZGO 1123|145

Percibe el interés en los resultados; es decir, que las
actividades se realicen eficazmente.

Existe capacidad de delegar responsabilidades entre los

servidores.

3 | Las sanciones administrativas se efectuan con justicia.

Existe coordinacion eficaz en las actividades planificadas
4 | para lograr el maximo aprovechamiento de los recursos en
funcion de los objetivos institucionales.

Existe un mayor incremento de participacion de los

7 trabajadores y colaboradores.
. Las participaciones son influidas por la motivacion y un
buen liderazgo dentro de la institucién.
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 1(2 (3|45
7 Se cumple el principio de autoridad, segun las normas
establecidas en la institucion.
Conoce de forma clara la estructura orgéanica de la
B institucion.
9 Estan definidas correctamente las funciones en la

institucion.

Se tiene la dependencia una distribuciéon clara de las
10 | funciones, obligaciones y responsabilidades que le

corresponde.
TRABAJO EN EQUIPO 12| 3854 (=5
Muestras interés en desarrollar tus habilidades entre tus
" comparieros de trabajo.
Recibié algun incentivo y/o reconocimiento (resolucion,
12 carta de felicitacion, capacitaciones).
13 Tiene la libertad de hacer las cosas a su manera
concediendo responsabilidades en la toma de decisiones.
7 Existe autonomia en las diferentes actividades que se
realizan.
- Se fomenta la participacion y desarrollo del trabajo en
equipo.
Habitualmente forma parte en las decisiones o actividades
1 que se realiza en la institucion.




Anexo 06: Validaciéon de Instrumento

‘\T] ESCUELAV DE‘ POSGRADO

‘]’ e v
UMVERSIDAD
e

ESCUELA DE POSTGRADO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? | Claridad3 g:
COMPETENCIA ESTRATEGICAS Si No Si Si o

1 Reconoce las oportunidades que existen para desarrollar mayor / L
compefitividad en la institucion. g P

2 | Laentidad le ofrece oportunidades de linea de carrera profesional. % 7
Brinda facilidades para sugerir o dar algunas ideas por el bien de la

% | institucion. // /,/

4 | Se considera en la de toma decisiones los objetivos propuestos. i

N

Considera que cuenta con los recursos disponibles para los objetivos
planteados.

La entidad busca al personal con el perfil adecuada para cada
puesto.

Cuenta con la capacidad de reconocer problemas antes que se
llegue a manifestarse.

Se solucionan los problemas oportuna y adecuadamente en
cualquier circunstancia.

NANANA
)

COMPETENCIA INTRATEGICAS ‘

F"No

z
o
2
N

L~ No

9 | Los canales de comunicacion son adecuados.

Se impulsa una comunicacion clara entre los miembros de los
equipos de trabajo.

\\

Se caracteriza por su capacidad de escuchar en el momento de toma
de decisiones.

Escucha y toma en cuentas las opiniones de los demés
colaboradores.

MNANAWEANAN <\\ NN

Cuenta con las cualidades de manejo de equipo con sus
colaboradores.

Dentro del manejo de equipo se considera la solidaridad entre los
colaboradores.

\\

Al desarrollar act'rvidadés institucionales, demuestra sus habilidades
y capacidades profesionales.

Desarrolla politicas de compromiso para desarrollar el maximo de
sus habilidades.

COMPETENCIA DE EFICACIA PERSONAL

| No | Si o

Inspira confianza para recurrir a orientaciones de cumplimientos de
las labores.

ANEEN

NJANENALN

A\

W ESCUELA DE POSGRADO

]' ve v
UNERBAS
onia vasion

ESCUELA DE POSTGRADO

Al desarrollar actividades los directores influyen optimamente en los

i colaboradores.

b

Se caracteriza por controlar un grado de atencion para solucionar

e problemas complejos.

NN

Posee toda la atencién necesaria para llevar a cabo una adecuada

2 labor, dentro de la institucion.

Considera que sus emociones y actitudes influyan en su rendimiento

21
laboral.

A

Maneja adecuadamente las emociones de modo que facilite las

& tareas programadas.

23 | Prioriza acuerdos enfocados a los objetivos de la institucion.

2 Toma en consideracion las opiniones para establecer los objetivos y
metas laboral

Siente que existe equilibrio personal, ante circunstancias de tension

& dentro de la institucion.

NALENAVANANAN

Existe capacitacion constante para mantener el equilibrio personal en
dicha institucion.

26

o Y . N

N £ini 23t

Observaciones (p si hay NineuwA

ble [<] Apticabl

Opinién de aplicabilidad: Apli pli lesp
. orsmg: . Quisle .Lﬂ,m

és de corregir[ ]

g '\l

No aplicable [ ]

Apellidos y bres del juez validador. Dr./ Mg: ... L B e S DNI:

Espociatidad del validador: S, €A CIENGIAS V(. Docactn). / 13b: €4 GESTIW PBIA oo
AL de. MAY et 202)

1Pertinencia: El item conequnde al concepto tedrico formulado. ”

Elitem es para rep! al comp 0
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna e! enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

‘li ESCUELA DE POSGRADO

\ ]
Firma del/Experto Informante.

.]' uLey
LN

ESCUELA DE POSTGRADO



i\fﬂ ESCUELA DE POSGRADO

.]' vw v
UNvERsIBAD
Chtan Vadih R0

ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPETENCIA DIRECTIVA
N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sug
COMPETENCIA ESTRATEGICAS Si No Si | No | Si o
Reconoce las oportunidades que existen para desarrollar mayor |
' | competividad en la institucion. // ,é -
2 | Laentidad le ofrece oportunidades de linea de carrera profesional. p i 7
Brinda facilidades para sugerir o dar algunas ideas por el bien de la
* | institucion. /,/ X /,/
4 | Se considera en la de toma decisiones los objetivos propuestos. Z ; )
Considera que cuenta con los recursos disponibles para los objetivos
2 planteados. / '/ /
La entidad busca al personal con el perfil adecuada para cada
5 | puesto. / il A
7 Cuenta con la capacidad de reconocer problemas antes que se / /'
llegue a manifestarse. )<
8 Se solucionan los problemas oportuna y adecuadamente en
cualquier circunstancia.
COMPETENCIA INTRATEGICAS ‘ Si | No Si f"No | si | No
9 | Los canales de comunicacion son adecuados. 7 7 7
40 | Se impulsa una comunicacion clara entre los miembros de los ) A P
equipos de trabajo.
1 Se caracteriza por su capacidad de escuchar en el momento de toma /
de decisiones. /
Escucha y toma en cuentas las opiniones de los demas
1 colaboradores. /
Cuenta con las cualidades de manejo de equipo con sus
" | colaboradores. A / o
14 | Dentro del manejo de equipo se considera la solidaridad entre los 74 / 7
colaboradores.
15 Al desarrollar actividades institucionales, demuestra sus habilidades / /
y capacidades profesionales.
/
1 Desarrolla politicas de compromiso para desarrollar el méaximo de / /
sus habilidades.
COMPETENCIA DE EFICACIA PERSONAL Si_ | Ne Si_ | No [si [No
17 Inspira confianza para recurrir a orientaciones de cumplimientos de /
las labores.
= A
‘” ESCUELA DE POSGRADO ESCUELA u:;‘o;;muo
Al desarrollar actividades los directores influyen dptimamente en los
i colaboradores. /| /
19 | Se caracteriza por controlar un grado de atencion para solucionar / A
problemas complejos.
Posee toda la atencion necesaria para llevar a cabo una adecuada
20 | Jabor, dentro de la insitucion. /| v /
2 l(;obg::era que sus emociones y actitudes influyan en su rendimiento / / P
Maneja adecuadamente las emociones de modo que facilite las ]
- tareas programadas. / 4 L
23 | Prioriza acuerdos enfocados a los objetivos de la institucion. 7 i £
Toma en consideracion las opiniones para establecer los objetivos y
2 | metas laboral 7 /| /]
55 | Siente que existe equilibrio personal, ante circunstancias de tension /7 /’ /]
dentro de la institucion.
Existe capacitacion constante para mantener el equilibrio personal en
# dicha institucion. / / /
Observaciones (precisar si hay suficiencia) N ngo no

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

e

P

ialidad del validador: . 0Mg:.. 2. Seahisn.. Poklicen.

P

El item P al plo tedrico

El item es aprop para rep al

o

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

conciso, exacto y cirecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son sufi

para medir la dil

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: QQ“Q\‘:&Q....\!:Q\!.\.‘.'). A\A§GQ’?\Q\}0
1) |




E'gj ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sug
LIDERAZGO Si [ No | si [ No | Si [ No

4 | Percibe el interés en los resultados; es decir, que las actividades se Pl e /]
realicen eficazmente.

2 | Existe capacidad de delegar responsabilidades entre los servidores. [
3 | Las sanciones administrativas se efectlian con justicia. Vi
Existe coordinacion eficaz en las actividades planificadas para lograr /

4 | el méximo aprovechamiento de los recursos en funcién de los / A
objetivos institucionales.

5 Existe un mayor incremento de participacion de los trabajadores y / /
colaboradores. L
Las participaciones son influidas por la motivacion y un buen

i liderazgo dentro de la institucion. / il /
ESTRUCTURA ORGANIZCIONAL Si No Si_ | No | si No

7 Se cumple el principio de autoridad, segun las normas establecidas /
en la institucion.

8 | Conoce de forma clara la estructura organica de la institucion. A v

9 | Estan definidas correctamente las funciones en la institucion. 7

Se tiene la dependencia una distribucion clara de las funciones,
obligaciones y responsabilidades que le corresponde.
TRABAJO EN EQUIPO Si_ | No
Muestras interés en desarrollar tus habilidades entre tus compaferos
de trabajo.

Recibio algan incentivo y/o reconocimiento (resolucion, carta de
felicitacion, capacitaciones).

Tiene la libertad de hacer las cosas a su manera concediendo P
responsabilidades en la toma de decisiones.

14 | Existe autonomia en las diferentes actividades que se realizan.

15 | Se fomenta la participacion y desarrollo del trabajo en equipo.
Habitualmente forma parte en las decisiones o actividades que se
realiza en la institucion.

No No

NN
NN
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A VALER
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£ FPRY

Observaciones (precisar si hay ): N\ “9)\)00

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Qﬁﬁﬁ&U%th,A\éo®ﬁ¥QUO oni: . ZR86FVTO .

Especialidad del validador: HS.E.Y\QE?\!Q,(‘OU‘Q\*CC’* .................................................................................................................

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ia: El item es iado para al comp 0
ifica de

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

conciso, exacto y drecto
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Ex te.
son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
COMPETENCIA ESTRATEGICAS Si No Si Si o
1 Reconoce las oportunidades que existen para desarrollar mayor / 2
competitividad en a institucion. P 2 D
2 | Laentidad le ofrece oportunidades de linea de carrera profesional. 7 7
Brinda facilidades para sugerir o dar algunas ideas por el bien de la
- institucion. //’ // ///
4 | Se considera en la de toma decisiones los objetivos propuestos. Z ; ) 4
Considera que cuenta con los recursos disponibles para los objetivos
. planteados. / / /
La entidad busca al personal con el perfil adecuada para cada ;
§ | puesto. /7/ A
7 Cuenta con I:_«,a capacidad de reconocer problemas antes que se / / /]
llegue a manifestarse. V
g | Se solucionan los problemas oportuna y adecuadamente en / ] e
cualquier circunstancia.
COMPETENCIA INTRATEGICAS ! Si No Si f"No | Si | -No
9 | Los canales de comunicacion son adecuados. 7 = 7
4o | Seimpulsa una comunicacién clara entre los miembros de los A P
equipos de trabajo. s
41 | Se caracteriza por su capacidad de escuchar en el momento de toma /
de decisiones. / |
Escucha y toma en cuentas las opiniones de los demas
1 colaboradores. /
Cuenta con las cualidades de manejo de equipo con sus r
"3 | colaboradores. V. / P
14 | Dentro del manejo de equipo se considera la solidaridad entre los V4 A e
colaboradores.
15 Al desarrollar actividades institucionales, demuestra sus habilidades / /
y capacidades profesionales.
& e
1 Desarrolla politicas de compromiso para desarrollar el méximo de / /
sus habilidades.
COMPETENCIA DE EFICACIA PERSONAL Si_ | Ne® Si_|No |Si o
17 Inspira confianza para recurrir a orientaciones de cumplimientos de / /
las labores.

Y "1 ESCUELA DE POSGRADO

w)

ESCUELA DE POSTGRADO

1g | Al desarrollar actividades los directores infiuyen optimamente en los /] /
colaboradores.
19 Se caracteriza por controlar un grado de atencion para solucionar /‘/
problemas complejos.
20 | Posee toda la atencion necesaria para llevar a cabo una adecuada / /
labor, dentro de la institucion. 4
Considera que sus emociones y actitudes infiuyan en su rendimiento [
' | jaboral. /] /| L 1
Maneja adecuadamente las emociones de modo que facilite las rd
2 | tareas programadas. //, " L
23 | Prioriza acuerdos enfocados a los objetivos de Ia institucion. 7 ”
2 Toma en consideracion las opiniones para establecer los objetivos y /] //
metas laboral
25 | Siente que existe equilibrio personal, ante circunstancias de tension /]
dentro de la institucién. ¥
2 Existe capacitacion constante para mantener el equilibrio personal en / A
dicha institucion. g
Observaci (precisar si hay suficiencia) NenGoa
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y

E:

P

d del validador: ..LX:....SA)

Elitem D al tedrico

Elitemes iado para al o

: i del
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

del juez validador. D/ Mg: ... ¥%R6A) | NENRADDY, ROTM. oo,

oNE: ZRRUB LI




E“ | ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

A
ottt

ESCUELA DE POSTGRADO

N°

DIMENSIONES / items

LIDERAZGO

Si

No

Si

Pertinencia! |Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

No

Si No

Percibe el interés en los resultados; es decir, que las actividades se
realicen eficazmente,

/|

7

Existe capacidad de delegar responsabilidades entre los servidores.

Las sanciones administrativas se efectian con justicia.

Existe coordinacion eficaz en las actividades planificadas para lograr
el méaximo aprovechamiento de los recursos en funcion de los
objetivos institucionales.

7
i
g

'

Existe un mayor incremento de participacion de los trabajadores y
colaboradores.

Las participaciones son influidas por la motivacion y un buen
liderazgo dentro de la institucion.

ESTRUCTURA ORGANIZCIONAL

No

Si

2NN\

No

Se cumple el principio de autoridad, segun las normas establecidas
en la institucion.

Conoce de forma clara la estructura organica de la institucion.

Estan definidas correctamente las funciones en la institucion.

RANSE N

Se tiene la dependencia una distribucion clara de las funciones,
obligaciones y responsabilidades que le corresponde.

TRABAJO EN EQUIPO

]

No

Si

No

No

Muestras interés en desarrollar tus habilidades entre tus compaferos
de trabajo.

Recibio algan incentivo y/o reconocimiento (resolucion, carta de
felicitacion, capacitaciones).

13

Tiene la libertad de hacer las cosas a su manera concediendo
responsabilidades en la toma de decisiones.

L

14

Existe autonomia en las diferentes actividades que se realizan.

15

Se fomenta la participacion y desarrollo del trabajo en equipo.

-

Habitualmente forma parte en las decisiones o actividades que se
realiza en la institucion.

\\\ \

AVANANANANEAN

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NenGopA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]

lidad del validad

Esp

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

El item es apropiado para rep al comp [
del

*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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Firma % E,érto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPETENCIA DIRECTIVA
N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
COMPETENCIA ESTRATEGICAS Si No Si [ Mo | si o
4 Reconoce las oportunidades que existen para desarrollar mayor / P
competitividad en la institucion. ’/ P
2 | Laentidad le ofrece oportunidades de linea de carrera profesional. p i 7
Brinda facilidades para sugerir o dar algunas ideas por el bien de la
3 | institucién. / - // /,/
4 | Se considera en la de toma decisiones los objetivos propuestos. / ; ¥ 7
Considera que cuenta con los recursos disponibles para los objetivos »
? planteados. / / /
La entidad busca al personal con el perfil adecuada para cada
6 Dusah. j / B /
7 Cuenta con Ig capacidad de reconocer problemas antes que se / / /]
llegue a manifestarse. pd
8 Se solucionan los problemas oportuna y adecuadamente en /
cualquier circunstancia.
COMPETENCIA INTRATEGICAS ! Si | No Si f"No | si | -No
9 | Los canales de comunicacion son adecuados. e Z 7
40 | Se impulsa una comunicacion clara entre los miembros de los ] i 7
equipos de frabajo. »
1 Se caracteriza por su capacidad de escuchar en el momento de toma /
de decisiones. -
12 Escucha y toma en cuentas las opiniones de los demas / r
colaboradores.
Cuenta con las cualidades de manejo de equipo con sus @
"3 | colaboradores. N / o
14 | Dentro del manejo de equipo se considera la solidaridad entre los 7 s s
colaboradores.
45 | Al desarrollar actividades institucionales, demuestra sus habilidades / /
y capacidades profesionales.
V
Desarrolla politicas de compromiso para desarrollar el méaximo de
'8 | sus habilidades. d &
COMPETENCIA DE EFICACIA PERSONAL Si 'yv Si_ | No |Si o
7 Inspira confianza para recurrir a orientaciones de cumplimientos de / /
las labores.
— "I’ UL v
‘I' ESCUELA DE POSGRADO )
ESCUELA DE POSTGRADO
18 Al desarrollar actividades los directores infuyen optimamente en los /
colaboradores.
19 Se caracteriza por controlar un grado de atencion para solucionar
problemas complejos.

2 Posee toda la atencion necesaria para llevar a cabo una adecuada
labor, dentro de la institucion.

2 lCc;nsr;:I!era que sus emociones y actitudes influyan en su rendimiento
aboral.

Maneja adecuadamente las emociones de modo que facilite las
tareas programadas.

23 | Prioriza acuerdos enfocados a los objetivos de la institucion.

2% Toma en consideracion las opiniones para establecer los objetivos y
metas laboral o

Siente que existe equilibrio personal, ante circunstancias de tension
dentro de la institucion.

Existe capacitacion constante para mantener el equilibrio personal en
dicha institucion.

22

NONNNNN

NN N

25

26

~ S
ANAVANASIAN

&

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _ M\NG O M A

)

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Elitem p al plo tedrico

ia: El item es apropiado para rep al comp [
del

£ LDMAISTRATION ¥ REGOO0S MTEBUCOMALE
UNAMAD

3Claridad: S«ar entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
LIDERAZGO Si No Si No Si No
1 Percibe el interés en los resultados; es decir, que las actividades se ]
realicen eficazmente. P
2| Existe capacidad de delegar responsabilidades entre los servidores. 7 ‘A
3 | Las sanciones administrativas se efectian con justicia. 7
Existe coordinacion eficaz en las actividades planificadas para lograr L
4 | el maximo aprovechamiento de los recursos en funcion de los / / /
objetivos institucionales.
5 Existe un mayor incremento de participacion de los trabajadores y / /
colaboradores. L
6 gas participaciones son |n_f|ur@gs por la motivacion y un buen / /7 /
liderazgo dentro de la institucion.
ESTRUCTURA ORGANIZCIONAL Si No Si | No | si No
7 Se cumple el principio de autoridad, segun las normas establecidas / /
en la institucion. j -
8 | Conoce de forma clara la estructura organica de la institucion. - 7
9 | Estan definidas correctamente las funciones en la institucion. 7
10 Se tiene la dependencia una distribucion clara de las funciones, yd /
obligaciones y responsabilidades que le corresponde. -
TRABAJO EN EQUIPO Si_ | No Si_|No |Si |No
" glluestl:as interés en desarrollar tus habilidades entre tus comparieros V4 P
e trabajo.
2 Recibio algun incentivo y/o reconocimiento (resolucion, carta de /1 /
felicitacion, capacitaciones). ‘
13 Tiene la libertad de hacer las cosas a su manera concediendo P y /
responsabilidades en la toma de decisiones.
14_| Existe autonomia en las diferentes actividades que se realizan. z 4
15 | Se fomenta la participacion y desarrollo del trabajo en equipo. / %
16 Habitualmente forma parte en las decisiones o actividades que se / /
realiza en la institucion. ‘
Qﬂ B PpSGRADO ESCUELA os“:.o:r:;uno
Observaciones (precisar si hay suficiencia) NINGOLA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: !20“1\@‘_(\,&90‘5‘/&\,.8700-150 ........................ DNI: Qﬁ%bs“““{ ..................

Especialidad del validador: .. X €A1 LGNSR D, DC.. LA, LONAGON. | HAT. cn.Cencns DE. LD, EONA oK

7 .\2....deFINY.0del 20.2,
TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2

: Elitem es iado para rep al o
dimension especifica del construco T T——Tllee A
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es : "“““ m
conciso, exacto y directo » U5 RACION T HEDEIS MTE
UNAMAD
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
COMPETENCIA ESTRATEGICAS Si No Si Si o
Reconoce las oportunidades que existen para desarrollar mayor >

i competitividad en la institucion. /, ,é ,/

2 | La entidad le ofrece oportunidades de linea de carrera profesional. 7 7]
Brinda facilidades para sugerir o dar algunas ideas por el bien de la

® | institucién. / - // /,/

4 | Se considera en la de toma decisiones los objetivos propuestos. Z 7V

5 Considera que cuenta con los recursos disponibles para los objetivos / / » /
planteados.
La entidad busca al personal con el perfil adecuada para cada

. puesto. s / A

7 Cuenta con la capacidad de reconocer problemas antes que se / /’ /]
llegue a manifestarse. 7 ®

8 Se solycmqan los prqblemas oportuna y adecuadamente en / / /
cualquier circunstancia.
COMPETENCIA INTRATEGICAS ! Si No Si_{"No | si | No

9 | Los canales de comunicacion son adecuados. rd 7 7

10 | Se impulsa una comunicacion clara entre los miembros de los ] P4 P
equipos de frabajo. F

" Se caracteriza por su capacidad de escuchar en el momento de toma /
de decisiones. / L
Escucha y toma en cuentas las opiniones de los demés

1 colaboradores. /
Cuenta con las cualidades de manejo de equipo con sus I

"3 | colaboradores, p / o

14 | Dentro del manejo de equipo se considera la solidaridad entre los 4 / Vs
colaboradores. P

15 Al desarrollar actividades institucionales, demuestra sus habilidades / /

y capacidades profesionales.
Vv
Desarrolla politicas de compromiso para desarrollar el maximo de /

18| sus habilidades. 4
COMPETENCIA DE EFICACIA PERSONAL Si 'y Si | No |[Si o

- Inspira confianza para recurrir a orientaciones de cumplimientos de / /
las labores.

= ‘]l b dod
hﬂ ESCUELA DE POSGRADO e
>l

13 | Al desarrollar actividades los directores influyen optimamente en los / /
colaboradores.

19 Se caracteriza por controlar un grado de atencion para solucionar /
problemas complejos.

50 | Posee toda la atencion necesaria para llevar a cabo una adecuada / b7
labor, dentro de la institucion. ,

2" Considera que sus emociones y actitudes influyan en su rendimiento / /
laboral.

2 Maneja adecuadamente las emociones de modo que facilite las / /
tareas programadas. -

23 | Prioriza acuerdos enfocados a los objetivos de la institucion. 7

2 Toma en consideracion las opiniones para establecer los objetivos y / /
metas laboral ,

25 Siente que existe equilibrio personal, ante circunstancias de tension /
dentro de la institucion. /

Existe capacitacion constante para mantener el equilibrio personal en
% | dicha institucion. / s
Observaciones (precisar si hay suficiencia) Ming‘mu
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [# ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y
Esp
Al...deYIAY2del 202..)
TPertinencia: El item P al pto tedrico formulado.
ia: El item es apropiado para rep al componente o
dimension especifica del consiructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

F a del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES / items

LIDERAZGO

Si

No

Pertinencia! |Relevancia?

Si

Claridad? Sugerencias

No

Si No

Percibe el interés en los resultados; es decir, que las actividades se
realicen eficazmente,

Existe capacidad de delegar responsabilidades entre los servidores.

Las sanciones administrativas se efectian con justicia.

Existe coordinacion eficaz en las actividades planificadas para lograr
el maximo aprovechamiento de los recursos en funcion de los
objetivos institucionales.

e Wk e

Existe un mayor incremento de participacion de los trabajadores y
colaboradores.

Las participaciones son influidas por la motivacion y un buen
liderazgo dentro de la institucion.

ESTRUCTURA ORGANIZCIONAL

No

BNINE N

No

Se cumple el principio de autoridad, segun las normas establecidas
en la institucion.

Conoce de forma clara la estructura organica de la institucion.

Estan definidas correctamente las funciones en la institucion.

AN SN AN

Se tiene la dependencia una distribucion clara de las funciones,
obligaciones y responsabilidades que le corresponde.

TRABAJO EN EQUIPO

]

No

No

No

Muestras interés en desarrollar tus habilidades entre tus compafieros
de trabajo.

Recibio algun incentivo y/o reconocimiento (resolucion, carta de
felicitacion, capacitaciones).

Tiene la libertad de hacer las cosas a su manera concediendo
responsabilidades en la toma de decisiones.

Existe autonomia en las diferentes actividades que se realizan.

Se fomenta la participacion y desarrollo del trabajo en equipo.

N

Habitualmente forma parte en las decisiones o actividades que se
realiza en la institucion.

\\\ 3
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ESCUELA DE

Observaciones (precisar si hay suficiencia) N\V\&)unu

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [% ] Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable[ ]

aco. Hvamen Qmsoe_

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Elitemes iado para rep al 0

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

U
Firm{ del Experto Informante.



Anexos 06: Base de datos estructurada

D2: Competencia Intratégicas

D1: Competencia estratégica
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Anexos 06: Baremos de Analisis de Variables y Dimensiones

Baremo de analisis para la variable: Competencia Directiva

Categoria Puntaje Descripcion
Pésimo 26-47 |La Competencia Directiva es pésima.
Inadecuado 48-68 |La Competencia Directiva es inadecuada.
Regular 69-89 |La Competencia Directiva es regular.
Bueno 90-110 |La Competencia Directiva es buena.
Muy Bueno 111-130 |La Competencia Directiva es muy buena.

Fuente: Elaboracion propia.

Baremo de analisis para la dimensién: Competencia estratégica

Categoria | Puntaje Descripcion
Pésimo 8-14 |La Competencia estratégica es pésima
Inadecuado 15-20 |La Competencia estratégica es inadecuada.
Regular 21-26 |La Competencia estratégica es regular.
Bueno 27-32 |La Competencia estratégica es buena.
Muy Bueno 33-40 |La Competencia estratégica muy buena.

Fuente: Elaboracién propia.

Baremo de analisis para la Dimensién: Competencia Intratégicas

Categoria Puntaje  |Descripcién

Pésimo 8-14 |La Competencia Intratégicas es pésima
Inadecuado 15-20 |La Competencia Intratégicas es inadecuada.
Regular 21-26 |La Competencia Intratégicas es regular.
Bueno 27-32 |La Competencia Intratégicas es buena.

Muy Bueno 33-40 |La Competencia Intratégicas muy buena.

Fuente: Elaboracién propia.




Baremo de andlisis para la Dimension: Competencia de Eficacia Personal

Categoria  |Puntaje |Descripcion

Pésimo 8-18 La Competencia de Eficacia Personal es pésima

Inadecuado [19-26 La Competencia de Eficacia Personal es inadecuada.

Regular 27-34 La Competencia de Eficacia Personal es regular.

Bueno 35-42 La Competencia de Eficacia Personal es Buena.

Muy Bueno 43-50 La Competencia de Eficacia Personal muy Buena.

Fuente: Elaboracion propia.

Baremo de analisis para la variable: Clima Organizacional

Categoria Puntaje [Descripcién

Pésimo 18-32 El Clima Organizacional es pésimo

Inadecuado [33-46 El Clima Organizacional es inadecuado

Regular 47-60 El Clima Organizacional es regular.

Bueno 61-74 El Clima Organizacional es bueno.

Muy Bueno [75-90 El Clima Organizacional muy bueno.

Fuente: Elaboracién propia.

Baremo de analisis para la dimensién: Liderazgo

Categoria |Puntaje [Descripcion

Pésimo 6-11 [El Liderazgo es pésimo.

Inadecuado | 12-16 [El Liderazgo es inadecuado.

Regular 17-21 [El Liderazgo es regular.

Bueno 22-26 [El Liderazgo es bueno.

Muy Bueno | 27-30 [El Liderazgo muy bueno.

Fuente: Elaboracién propia.



Baremo de andlisis para la Dimension: Estructura Organizacional

Categoria Puntaje |Descripcion
Pésimo 6-11 [Estructura Organizacional es pésima.
Inadecuado 12-16 [Estructura Organizacional es inadecuada.
Regular 17-21 [Estructura Organizacional es regular.
Bueno 22-26 |La Estructura Organizacional es buena.
Muy Bueno 27-30 |La Estructura Organizacional muy buena.

Fuente: Elaboracion propia.

Baremo de andlisis para la Dimensidn: Trabajo en equipo

Categoria | Puntaje Descripcion
Pésimo 6-11 [El Trabajo en equipo es pésimo
Inadecuado 12-16 [El Trabajo en equipo es inadecuado.
Regular 17-21 [El Trabajo en equipo es regular.
Bueno 22-26 [El Trabajo en equipo es bueno.

Muy Bueno 27-30 [El Trabajo en equipo muy bueno.

Fuente: Elaboracién propia.






