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Resumen

Esta investigacion tuvo por propdsito analizar la situacion del clima laboral en la empresa
Transportes Chiclayo y como influyen las competencias directivas en el mismo, y por lo tanto
su finalidad primordial fue encontrar la influencia de las competencias directivas en el clima
laboral en la empresa Transportes Chiclayo. Para ello, la investigacion estd enmarcada en un
planteamiento no experimental-transversal, de nivel correlacional-explicativa, y de tipo
aplicada, para la recoleccion de data se utiliz6 como técnica la encuesta, siendo el cuestionario
para el constructo independiente de Puga y Martinez (2008) de 30 items y para el constructo
dependiente el cuestionario de Patterson G. Mlcolm et al. (2014) que constd de 12 items, el
instrumento para los constructos; la muestra estuvo compuesta por 169 colaboradores de la
empresa Transportes Chiclayo. Segun los hallazgos encontrados, existe influencia directa o
positiva de las competencias directivas sobre el clima laboral de la empresa Transportes
Chiclayo en un 60.8%. Finalmente, se concluye que esta relacion es dable debido que de alguna
u otra manera el uso adecuado o inadecuado de las competencias directivas repercute en el

clima laboral.

Palabras clave: competencias, competencias directivas, clima, clima laboral
Clasificaciones JEL: J0O, JO1, J24, J50



Abstract
The purpose of this research was to analyze the situation of the work environment in the
company Transportes Chiclayo and how the managerial competences influence it, and
therefore its primary purpose was to find the influence of the managerial competences in the
work environment in the company Transportes Chiclayo . For this, the research is framed in a
non-experimental-transversal approach, of correlational-explanatory level, and of an applied
type, for the data collection the survey was used as a technique, being the questionnaire for the
independent construct of Puga and Martinez ( 2008) of 30 items and for the dependent construct
the questionnaire by Patterson G. Micolm et al. (2014) which consisted of 12 items, the
instrument for the constructs; The sample consisted of 169 collaborators from the Transportes
Chiclayo company. According to the findings, there is a direct or positive influence of
managerial skills on the working environment of the Transportes Chiclayo company in 60.8%.
Finally, it is concluded that this relationship is feasible because in one way or another the

appropriate or inappropriate use of managerial skills affects the work environment.

Keywords: skills, managerial skills, climate, work environment

JEL Classifications: JO00, JO1, J24, J50



Introduccion

Hoy en dia las empresas buscan un capital humano y un excelente equipo
directivo, teniendo presente que el mercado laboral esta en constante cambio. Es
asi que actualmente las compafiias se interesan por las siguientes competencias
directivas: liderazgo, adaptacion al cambio, trabajo en equipo y habilidades
personales (EAE Business School, 2019). Por tal alcanzan la definicion de
agrupacion de conocimientos y capacidades humanos observables, medibles,
escenciales para lograr un desempefio con liderazgo, excelencia y resultados de
alta calidad (IMF Business School, 2016).

Poniendo en contexto nuevamente a las competencias directivas hoy en dia es
muy importante que los directivos, gerentes o profesionales adquieran dicho
constructo, y de esta manera adquieran valor agregado a su organizacion y/o

persona y por lo tanto no quedarse estancados en su crecimiento (Unir.net, 2019).

Unido a dicho contexto se encuentra el ambiente de trabajo que es otro de los
razgos mas imprecindibles para una compafia. EI ambiente de trabajo es una
agrupacion de indoles psicologicas y sociales que califican a una empresa y que
inciden en el cumplimiento de sus colaboradores. Como se sabe, si una compafiia
tiene un correcto ambiente de trabajo, esto influiran en una mejor condicion de
vida para sus colaboradores. A la inversa, un mal clima laboral repercutird

provocando situaciones de conflicto (RPP Noticias, 2018).

En Espafia el &mbito laboral es muy diferente del que existid afios atras debido
a la crisis financiera mundial. Esto ha ocasionado un contexto en el cual el clima
laboral depende de las funciones directivas. Asi el aumento de la comunicacion
del lider, relacionado con el aumento de los niveles de competencias directivas,
puede minimizar o aumentar los niveles de conflicto de rol en los empleados (Diaz
etal., 2016).

Como se sabe en el pais las buenas practicas laborales son politicas que
establece cada empresa para ayudar al trabajador. La carencia de liderazgo,
comunicacion, chismes y pleitos, dafian esto, afectando la objetividad laboral y el

logro continuo. EI &mbito laboral puede formarse con empatia, respeto, ambientes
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gratos, privilegios como un horario flexible, desarrollo profesional y generandose
un equilibrio entre lo personal y profesional. Entre los primordiales
inconvenientes del &mbito laboral, destaca la direccidn y el nexo con superiores

cercanos (Gestion, 2019).

Particularmente la comparfiia de Transportes Chiclayo S.A. desarrolla sus
tareas empresariales en la ciudad de Chiclayo desde el 20 de junio del afio de 1979,
y su direccion es Av. José Leonardo Ortiz Nro. 010, en estos afios ha venido
ofreciendo servicios de viajes interprovinciales a diferentes destinos de la zona
sur y nor-oriente del pais. En la actualidad lo que viene angustiando a los socios
y directivos de la compafiia es la infima demanda que tienen sus servicios en parte
de sus destinos como Sullana, Trujillo, Tarapoto, Cajamarca, Jaén, Talaray Lima,
los que no han conseguido un buen posicionamiento en el mercado de
Lambayeque, esto genera inconvenientes y demora para la generacion de negocios

nuevos en todos sus rumbos.

La empresa Transportes Chiclayo S.A. tiene unidades renovadas y servicios
suplementarios con el fin brindar un servicio segun lo que espera el usuario,
ademas tiene el recurso humano para realizar las tareas comerciales de forma
competente. Esto se ve perjudicado debido a los problemas internos por la mala
gestion, ya que los colaboradores no se sienten conformes con las competencias
directivas que tiene el gerente con los jefes de las éareas, debido a las
inconsistencias sobre la contratacion de trabajadores y el trato no muy agradable
que reciben. Tal es el caso de una persona que entrd por recomendacion con un
sueldo considerable. Con dicho suceso los trabajadores demostraron sus quejas,
generandose un ambiente laboral muy tenso; otra situacion que se presenta son los
problemas de comunicacidn; renuncias por pagos muy bajos y por el trato

recibido. Viéndose perjudicado de esta manera el clima laboral.

Por tales razones, se formo esta pregunta de investigacion: ¢Cudl es la
influencia de las competencias directivas en el clima laboral en la empresa
Transportes Chiclayo, periodo 2019?, por lo tanto su finalidad general fue:
Determinar la influencia de las competencias directivas en el clima laboral en la
empresa Transportes Chiclayo, y sus objetivos especificos fueron: Determinar en

qué nivel se encuentran las competencias directivas percibidas por el personal de
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la empresa Transportes Chiclayo, determinar en qué nivel se encuentra el clima
laboral, la correlacion entre las dimensiones de las competencias directivas y el
clima laboral, y la influencia de las dimensiones de competencias directivas en el

clima laboral de la empresa Transportes Chiclayo.

Es asi que la presente investigacion es importante debido a que permitio
analizar a profundidad qué tipo de competencias existen, quienes las emplean
dentro de la empresa y si esto incide en el clima laboral en el que se encuentran
los empleados, como jefes de cada area. Asi también se logro obtener resultados
certeros de las diferentes dimensiones de las competencias directivas y como
influyeron dentro de la empresa, ademéas se logré analizar el nivel en que se

encuentran estas dos variables, para poder establecer recomendaciones adecuadas.

Para un mejor entendimiento de este estudio, se ha estructurado su contenido
de la siguiente forma: Capitulo I: Se desarrolla la introduccion; Capitulo II: el
marco tedrico el que contiene: antecedentes de investigacion, las bases teoricas;
Capitulo I1l: abarca la metodologia; Capitulo IV: los resultados. Posteriormente,
se presentan las conclusiones, las recomendaciones, ademas de la lista de

referencias y anexos.
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I1. Marco teérico

2.1.  Antecedentes del problema

Araujo (2018) tuvo por fin en su investigacion: determinar las competencias
gerenciales y su incidencia en el clima organizacional, método: es exploratoria,
relacional y descriptiva, no experimental, se hizo un estudio de caso, aplicandose un
enfoque cuali-cuantitativo, a partir del cual se llego a la siguiente conclusion: el estudio
de competencias directivas y los nexos de influencia sobre el clima organizacional en
las microempresas permite cambiar algunas momentos para enriquecer el desarrollo de
los duefios o gerentes de negocios. Como resultado presento el siguiente: se establece
que el autodiagnostico tiene 62% de desarrollo, respecto al clima el resultado muestra
un nivel aceptable en un 56%, mientras que las competencias gerenciales estan en un

nivel alto mayor al 50%.

Pardo (2017) Tuvo por fin: motivar la identidad organizacional en las areas de
recepcion, distribucion y transporte para aumentar la satisfaccion en el ambiente laboral
del &rea de distribucion. Tuvo como metodologia la siguiente: de caracter mixto, es decir
cuantitativa y cualitativa, se utilizd una encuesta para medir el clima laboral y una
entrevista informativa. Llegandose al siguiente resultado: se muestran altos niveles de
insatisfaccion con el ambiente de trabajo en las areas de transporte (82%), distribucion
(90%), control de calidad y recepcion (72%), respecto a la eficiencia para comunicar

temas importantes.

Ramirez, Cerdn, Cerdn, y Maya (2017) analizan las habilidades gerenciales
comprendidas en ocho dimensiones, las cuales pueden ser una ventaja competitiva en
las organizaciones de servicios. El estudio se hizo utilizando patrones de regresion para
mostrar la influencia existente con los constructos como sexo, edad, tiempo en el puesto,
nivel de educacién, afiliacion del empleado con la cualificacion obtenida en el CCD
(Cuestionario de Competencias Directivas). Se llegé al resultado que, las habilidades
directivas son fundamentales para enriquecer la competitividad de las organizaciones
servicios, circunstancia que se comprueba con el balance de las cualificaciones dados
por el Estado de Querétaro en balance de Hidalgo que tiene un momento de variacion
respecto al mismo indicador. Las habilidades directivas que predominan en los jefes se

estdn en un estatus inadecuado y medio, lo que exige a proponer un esquema de
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formacion y desarrollo que dé las posibilidades de remediar las insuficiencias respecto
a las mismas. La presencia de patrones de competitividad da la oportunidad de balancear
a los jefes de diferentes rubros para una economia, ya que es la orientacion de
comprobacion de lo hallado en una evaluacion vs lo que debe ser obtenido para originar

competitividad empresarial.

Nufiez (2018) en su investigacion tuvo por objetivo identificar el nexo que hay
entre el rendimiento en el trabajo y clima organizacional en la compafiia de transportes
Expreso Internacional Palomino SAC 2018; con la siguiente metodologia no
experimental, de planteamiento de tipo descriptivo-relacional, tipo basico, transversal,
y se empled como técnicas a la encuesta; la poblacion fue de 156 personas y la muestra
de 111 colaboradores. Llegadndose a la conclusion de que hay correlacion positiva entre
el ambiente de trabajo y el rendimiento de trabajo, y se fundamenta en que el liderazgo
directivo debe enfocarse hacia el reconocimiento de su personal. Se puede afiadir que el

ambiente organizacional es bajo.

Cabrera & Garcia (2017), en su tesis tuvieron por objetivo: contrastar el
ambiente organizacional de las compafiias de transporte civii MADARIAGA S.A'y
COTUM S.A.; como metodologia se tiene que es de tipo cualitativa y cuantitativa,
descriptivo, comparativo y exploratorio, con planteamiento no experimental y ademas
se empled escala Likert y para ello se estudian 152 trabajadores entre ellos cobradores,
conductores y controladores, asi como el uso de una entrevista a los directivos.
Llegandose a lo siguiente: se presenta una alta satisfaccion en cuanto al clima
organizacional que tienen los empleados de la compafiia COTUM S.A. a diferencia de
la compafila MADARIAGA S.A. y se puede agregar también que en COTUM S.A a
diferencia de MADARIAGA S.A los trabajadores tienen elevada implicacion en
correspondencia a sus pensamientos y participacion, identificado por % 9.2; por ello la
conexion es mas seguida y amable con los jefes. Asi también, se ofrece méas oportunidad

de respuesta a reclamos y quejas a pesar de la proporcién de quejas dadas.

Pajuelo (2018) en su tesis tuvo por objetivo: explicar el nexo entre las
competencias directivas y el desarrollo organizacional desde la mirada de los
colaboradores de la compariia Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho-2018.
Como meétodo: presenta una perspectiva cuantitativa de planteamiento no experimental,

nivel descriptivo-correlacional y tipo aplicada, la poblacion fue de treinta trabajadores
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de la compariia Megamix Nijau S.A.C., se utilizé una encuesta. Se encontr6 que existe
un nexo positivo importante entre las competencias directivas y crecimiento de la
organizacion desde la opinion de los colaboradores de la compafiia Megamix Nijau
S.A.C., San Juan de Lurigancho-2018, dado que el coeficiente de correlacion Spearman
Rho fue 0.777 con un valor de sig. (bilateral)=0.000. Es decir cuanto las competencias

directivas sean mejores, el desarrollo organizacional serd mejor.

Atoc (2016) En su trabajo tuvo el siguiente objetivo: determinar el nivel de las
habilidades gerenciales de los jefes en las agencias de turismo y viaje en el distrito de
Tarma-2016. Y tuvo por método: disefio descriptivo simple, tipo aplicada, con nivel
descriptivo, la muestra estuvo compuesta por gerente de la agencia de viaje y turismo
del Distrito de Tarma, Provincia Tarma, para la que se utiliz6 una encuesta.
Obteniéndose los siguientes resultados: 100% de gerentes obtuvieron un elevado nivel

respecto a sus competencias directivas.

Ayosa (2017) en su tesis tuvo por objetivo conocer, examinar y calificar el
ambiente laboral en el lugar de transportes de la Universidad Nacional de Piura; con
metodologia de tipo descriptiva, exploratorio de corte transversal y se emple6 como
técnicas a la encuesta y a la entrevista; la poblacion y la muestra estuvieron conformadas
por 36 colaboradores. Llegandose a la siguiente conclusion: en el area de Transportes
hay un ambiente laboral desfavorable, desde los vinculos de personas, hasta

caracteristicas relacionadas al salario bajo, falta de liderazgo, compromiso, etc.

2.2. Bases tedrico cientificas
Competencias

Cuando se habla de competencias se procede a formar, evaluar, medir y
desarrollar la contribucién de un individuo al triunfo desde su lugar de trabajo. Ademas
se puede tomar en cuenta a la “competencia” como a los aspectos que diferencian a
alguien con un logro superior al de otros que cuentan con un buen desempefio (ESAN,
2016). Entonces las ‘“competencias” se pueden conceptualizar como la aptitud

demostrada y real para hacer con efectividad una tarea especifica.
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La mayoria de estudiosos identifican a las competencias con:

Habilidades, conocimientos, responsabilidad, destrezas, habitos, actitudes y
valores; se asocia con eficiencia, calidad, pertinencia, eficacia, excelencia,
responsabilidad y actuacién para conseguir complacencia en la entrega de servicios;
incorporacion de habilidades, actitudes y conocimientos para dar solucion exitosa. En
sus componentes los mas designados fueron las capacidades, habilidades y
entendimiento, facultades y disposiciones. (Ortiz, Vicedo, & Gonzéles, 2015, p. 7)

El concepto de competencia segin la RAE la competencia es definida como
idoneidad, habilidad y aptitud para participar en una cuestion establecida. Por lo tanto
se puede decir que una persona competente es un buen conocedor de una disciplina o
técnica (Martinez, Herndndez, & Gomora, 2016). Por otro un concepto generalizado de
competencia, puede ser “saber en un entorno”, lo que significa poseer la competencia

de usarla en desiguales aspectos del trabajo.
Competencias Directivas

Las “competencias directivas” son una via para incrementar las pericias para que
exista un adecuado desempefio profesional y son el nlcleo de la discusion de lo que
hacen las empresas para obtener el progreso y crecimiento personal de sus asociados
(Serrano, 2017). La idea de “competencia directiva” en el entorno empresarial también
fue abordado por Boyatzis, quien conceptualizé la “competencia” como una cualidad
oculta de la persona que esta correlacionada con una productividad eficiente o elevada.

Es decir una “desviacién estandar” por arriba de la media.

Las competencias directivas son ademas un requisito importante para dominar
situaciones diarias en una organizacion. Por lo tanto permite conocer las herramientas
necesarias para resolver problemas, liderar grupos, saber como dirigirte a ese grupo,
negociar con personas y saber gestionar el tiempo (EOI: Escuela de Organizacion
industrial, 2016).
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Para el constructo “Competencias directivas” se empleo el siguiente modelo:
Modelos de competencias directivas de Puga y Martinez (2008).

Puga & Martinez (2008), propone en su modelo en el cual se tienen las siguientes

dimensiones:
Orientado al conocimiento

Ultimamente, el triunfo de una empresa pende de sus potencialidades sabias que
de sus materiales (Puga y Martinez, 2008). Esta circunstancia ha empujado a varios
gerentes instruidos con lo ortodoxo sean sustituidos por personas que brindan sus
saberes e impulsar el ingenio de los colaboradores dandoles instrumentos cognoscitivos.
En este entorno Puga y Martinez (2008) refieren que segun Rodriguez (2001) el lider
que transforma apoya a la persona a concientizarse del problema y de la valoracion de

los objetivos y finalidades de la compafiia, consiguiendo que lleguen sobre sus intereses.

La orientacion al conocimiento es una competencia directiva requerida, debido
a que el primordial compromiso del jefe actualizado trata en aportar en el
acrecentamiento del humano-elemento, para dar a los individuos, instrumentos o
mecanismos cognoscitivos que les dejen ser viables y agregar valoracion a la empresa a

la que pertenecen (Puga & Martinez, 2008).

Es el que esta muy ligado con el manejo por parte del jefe de toda una agrupacion
de entendimientos, asi como del acrecentamiento de definidos sucesos que le dejen
llevar a feliz término las acciones de direccion. Se consideran 3 indicadores: (1)base de
conocimiento de la direccion empresarial; (2) base de conocimientos de la rama en que
se desempefia (eléctrica, minera, petrolera, entre otras); (3) estructura de acciones para
cumplir de las responsabilidades de direccion. (Jiménez & Chirino, 2018). Y estos se
pueden desdoblar en: Informacion relevante, Normas vigentes, Informacion del sector,

Comparte informacion, Informacion actualizada e Informacion para proyectos.
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Liderazgo

Una habilidad principal del gerente es liderar, segun Puga y Martinez (2008) los
lideres pueden influir en pensamientos y comportamientos de individuos sin importar
que haya o no de una relacidén consecuente entre una y otra parte, o la falta fisica que
conecte entre ellos. La direccion no se restringe solo a los subalternos sino también a
colegas de la misma categoria, incluso a jefes, aunque ciertas hipdtesis dicen que hay
liderazgo en algunos equipos donde no subalternarian ni niveles. Hay formas de liderar,
pero el mas correcto para esta habilidad de direccion es guia que transforma, porque
deja conducir la inteligencia humana y convertirlo en servicios y bienes Utiles para la

empresa.

Esta enlazado con procedimientos mediante los que el directivo puede tener
dominio y entendimiento de como él encausa y forma los saberes que requiere para
liderar. Implica 2 procedimientos: la regulacion metacognitiva y la reflexion
metacognitiva ambas relacionadas a técnicas y a los conocimientos enlazados con la
ejecucién de las ocupaciones de mando en la rama en que se desempefie (Jiménez &
Chirino, 2018).

Al respecto Griffin y Moorhead (2010) afirmaron que liderar de manera
transformacional es la agrupacién de pericias que dejan a un directivo conocer los
requerimientos de una variabilidad, hacer una perspectiva para conducir esa varianza, y
elaborarlo de manera objetiva, este jefe no admite la situacion de las cosas sino que se
empefia constantemente por variarlo, a este término cambia los anhelos, los valores, los
incentivos y los ideales de sus adeptos. Por otro lado segin Rodriguez (2001) el lider
transformador contribuye a la persona a poseer reparo del problema y la valoracion de
las finalidades y objetivos de la compafiia, obteniendo que se manifiestan sobre sus

intereses personales propios (Jiménez & Chirino, 2018).
Habilidad de comunicacion

Una competencia de conexion es una clase de super pericia en un procedimiento
comunitario o social en el que 2 individuos o varios cambian datos, en el entorno
empresarial, de acuerdo con Puga y Martinez (2008) “la comunicacion es entendida

como talento verificado de la persona para obtener y emitir mensajes pertinentes,
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independientemente de la via o la manera de comunicacion que se elija (p. 94). Este
talento esta relacionado al saber transcribir de manera evidente, a la destreza para
manifestarse y al saber oir, mismas que dejaran determinar y tener una conexién fluida

y correcta.

En la capacidad comunicativa Hellriegel y Slocum (2004) dijeron que “esta tiene
la aptitud total de utilizar todas las maneras de difundir, entender y obtener ingenios,
concepciones y sentires de manera bucal, para escuchar, no bucal, electrdnica, escrita y
otras parecidas para trasmitir y cambiar datos y conmociones” (p.8). La conexion deja

la permuta de pensamientos, informacidn, sentires e ingenios.
Valores éticos

Es la recapacitacion de la moralidad respecto a como actuamos, el jefe
moralmente tiene la habilidad de distinguir entre lo malo y lo bueno, tener
determinaciones y accionar en compromiso en base a valores y principios de la empresa,
al respecto Puga y Martinez (2008) dijeron que el cumplimiento moral de jefes y
compafiias no se termina en vista de normas estatales o gubernativas, incluye la
responsabilidad de llevarse recta, y humanamente solidaria, asi también, expresaron que
el jefe moral se responsabiliza con la gente, prescinde mentir al usuario, valora y respeta
a sus colaboradores comunica en el momento a los accionistas y en general, se porta de
forma justa, humana y comprometida. El actuar moral es la habilidad que origina
seguridad entre los colaboradores y usuarios. Mientras que la ética empresarial cuida el
ambiente, respeta los derechos de sus trabajadores, ofrece entrada a la informacion y
brinda servicios y bienes de calidad. Sin embargo, muchos jefes no han obtenido estos
valores éticos dentro de sus empresas, ya que se encuentran enfrascados en la
corrupcion. Por ultimo, se puede decir que la praxis de moralidad genera una
consecucién de beneficios a las organizaciones como un aumento del incentivo laboral,

genera unién cultural y evita la corrupcion.

Incluye los procedimientos y temas psicologicos que fomentan, sustentan y
guian el ocupacion eficaz de la gerencia por parte de los jefes donde sera imprescindible
tener; incentivos resaltantemente internas hacia la direccion, autoevaluacién como
marco capacitado, incentivos externos hacia la obtencion de las ocupaciones de gestion

en su rama (Jimenez & Chirino, 2018).
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Trabajo en equipo

El triunfo de varias empresas mundialmente se debe a que han conseguido
generar una educacion de trabajo en equipo, comprendida como una labor comunitario

para transmitir, ayudar, avenirse y pensar con los demas (Puga & Martinez, 2008).

Estas nociones son una agrupacion pequefia de trabajadores con habilidades
suplementarias (capacidades, pericias y conocimientos), responsabilizadas con
finalidades propias y nexos interactivos de las que se incluyen comprometidos. La
esencia de cualquier conjunto es la responsabilidad y el fin en coman distribuido por
sus miembros. Un conjunto requiere de 3 formas de capacidades; capacidades técnicas
para hacer las labores, capacidades para la resolucion de discrepancias y capacidades
para relacionarse y decidir (Puga & Martinez, 2008). Para moldear y guiar equipos de
trabajo se necesita de jefes lideres que influyan, se interrelacionen y se den nexos
fraternos con los integrantes del equipo, para llevar una direccion eficaz, basada en la

dacién de ocupaciones, empefio conjunto y con consideracion a los demas.

Las caracteristicas de la identidad que identifican a los jefes con un progreso
correcto de la habilidad directiva son: la responsabilidad, la flexibilidad, la
autodisciplina, la autocritica, la exigencia y la actitud critica, apoyo, la actitud favorable
ante el aprendizaje continuo propio y de su equipo, la Proactividad y la constancia
(Jiménez & Chirino, 2018).

Ademas para el constructo competencias directivas se pueden mencionar

diversos modelos adicionales, entre los cuales se pueden detallar los siguientes:

Hellriegel, Jackson y Slocum (2010) plantean un patron de habilidades anexadas
con la administracion, el que denominaron modelo de competencias gerenciales, las
cuales fueron definidas como una agrupacion de entendimientos, pericias, actitudes y
pautas que requiere un individuo para ser eficaz en diversas actividades directivas y en
diferentes empresas. Determinan que los individuos no solo se les sentencia por su
intelecto, sino que deben mostrar diversas competencias clave de manera

interrelacionada y esto dara una administracion exitosa (Martinez et al., 2016).

El modelo de Hellriegel, Jackson y Slocum (2010) contiene como dimensiones

a: pericia para la administracion, multicultural, para el trabajo en equipo, para la
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planeacion y gestion, para la comunicacion y para la accion estratégica (Martinez et al.,
2016).

Otro modelo que se puede mencionar es el modelo de Whetten y Cameron,
(2005) el cual se llama modelo de habilidades directivas, para los autores las habilidades
0 competencias gerenciales desarrollan la relacion mediante el cual la préactica y la
estrategia de la gestion, las técnicas y herramientas, las cualidades de la identidad y la
forma trabajan para tener respuestas eficaces en las organizaciones (Martinez et al.,
2016).

Clima laboral

El ambiente o entorno laboral es la identidad de una compafiia.
Asimismo el clima laboral se desarrolla a través de ordenar las propias cualidades de la
compafiia. También se puede afirmar que el ambiente laboral es un medio donde salen
a la luz los problemas o habilidades que los colaboradores presentan al interior de la
compafiia para disminuir o aumentar su efectividad. Se dice también que analizando el
ambiente laboral se puede identificar los problemas que hay en una compafiia a escala

de recursos humanos (Hernandez, Méndez, & Contreras, 2014).
Modelo de clima laboral de Patterson M.

Patterson et al. (2014), manifiesta que el ambiente laboral se caracteriza por ser

algo permanente, a pesar de examinar modificaciones por circunstancias oportunas.

Justificandose en wuna larga verificacion de la literatura, originaron un
cuestionario que tomo las dimensiones: autonomia, integracion, involucramiento, apoyo
del que supervisa, preocupacion por el empleado, desarrollo de pericias, esfuerzo,
capacidad de pensamiento (reflexividad), flexibilidad e innovar, planteamiento exterior
a la compafiia, presiébn para producir, entendimiento de fines, condicién,
retroalimentacién del desempefio, tradicion, eficiencia, formalizacién, satisfaccion
general hacia el trabajo, dedicacién en el trabajo y afecto hacia los empleados
(Hernandez et al., 2014). Para este estudio se toman las siguientes segin Patterson
(2005): Sistemas Abiertos, Procesos Internos y Relaciones Humanas. Y se detallan a

continuacion.
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Relaciones Humanas

Esta dimensidn consiste en el estado de la relacion jefe-empleado, tanto para
garantizar el armonia en el centro de trabajo, como para acrecentar el cumplimiento de
los trabajadores, dentro de esta dimension se encuentran los siguientes indicadores que
se desdoblan de la misma: Integracion, Involucramiento, Autonomia, Capacitacion
(Hernandez et al., 2014).

Procesos Internos

Esta dimension consiste en los procesos a realizarse dentro de la empresa, los
mismos que garantizaran la seguridad de cada uno de los colaboradores, ya sea en los
contratos como en los beneficios de ley. A partir de esta dimensidn se tiene el siguiente
indicador: formalizacion (Hernandez et al., 2014).

Sistemas Abiertos

Consiste en que la empresa debe estar abierta al cambio sea organizacional o
tecnoldgico, a fin de generar mejoras en la compafiia y en el desarrollo personal de los
trabajadores. Dentro de esta dimension esta los siguientes indicadores: Innovacion,
Flexibilidad (Hernandez et al., 2014).
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Il. Metodologia

3.1. Tipoy nivel de investigacion

Se puede decir que el presente estudio tiene un enfoque cuantitativo por motivo
que se us6 como método una encuesta , el cual se midié mediante una numeracion en
nivel tipo Likert, también se hace us6 herramientas estadisticas.

El caracter de estudio es aplicado, recibe la denominacion de “estudio practico
o empirica”, busca el empleo de los saberes obtenidos, al mismo tiempo que se obtienen
otros, luego de proporcionar y organizar la praxis basada en indagacion. La utilizacion
del saber y las respuestas da una manera estricta, ordenada y estructurada de comprender
la realidad (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

El estudio aplicado porque se emple6 en la realidad natural en la que se

desenvuelve el problema, en este caso la empresa Transportes Chiclayo.
Nivel Causal-correlacional

La investigacion es causal o también Ilamada explicativa porque se determino
cudl fue la influencia entre los constructos propuestas (clima laboral y competencias
directivas), ademas se buscO demostrar o aclarar los motivos que causaron la
circunstancia estudiada en la empresa transportes Chiclayo, es decir se revelaron las
causas y efectos de lo investigado a partir de una demostracion de manera deductiva
partiendo de creencias. La indagacion explicativa causa definiciones operativas y da un

patron mas préximo a la realidad del objeto de estudio (Hernandez, et. al, 2014).

Y es correlacional porque se desed conocer cdmo puede comportarse un
constructo al saber el actuar de otros constructos relacionados. Es decir, pronosticar la
valoracion cercana que obtendra una agrupacion de casos en una variable, a partir de la
valoracién que tienen en los constructos asociados” (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014).

Por lo tanto es nivel correlacional debido a que se encontrd la asociacién entre
los constructos del clima laboral y las dimensiones del constructo competencias

directivas
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3.2. Disefio de investigacion

Es de planteamiento no experimental, ya que se realiz6 sin manejar las
constructos competencias directivas y clima laboral, es decir se trat6 de una
investigacion en la cual no se varié en modo premeditado el constructo independiente
competencias directivas para observar su consecuencia sobre la otra variable clima
laboral (Hernandez, Fernandez, & Baptista 2014)

Por otro lado se puede manifestar que la presente tesis es de corte transversal,
porque que se recabaron informaciones en un solo afo. El objetivo del corte transversal
es explicar variables y estudiar su influencia y correspondencia en periodo determinado
(Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 154).

Entonces se puede decir que es transversal o transeccional, debido a que se
estudio en qué nivel se encuentran el clima laboral y las competencias directivas, y cuél
fue la incidencia de las competencias directivas en el clima laboral, en un tiempo

determinado, en el afio 2019.

3.3.  Poblacién, muestra y muestreo
Poblacién:

En este estudio en la empresa Transportes Chiclayo, la poblacion consté de 301
colaboradores, segun lo proporcionado por el gerente general de la compafiia

mencionada (Echevarria, 2019).

Muestra:

Por ser la poblacion de los colaboradores finita, se tomé la muestra a partir de la

poblacidn, a través de los siguientes muestreos:

B z%pqN
T e2(N-1)+ z%pq

n
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La que se desarrolla a continuacion:

N = 301 colaboradores.

Z = nivel de confianza al 95% = 1.96
p = posibilidad de triunfo = 50% = 0.5
q = posibilidad de fallo = 50% = 0.5

e = error muestral = 5% = 0.05

B z%pqN
"~ e2(N—1) + z2pq

n

n = 169

Segun la formula de muestreo se obtuvo 169 colaboradores.

Muestreo:
Se puede decir entonces que se utilizd el muestreo probabilistico aleatorio-
simple, ya que todos los miembros que conformaron la poblacion de colaboradores

tuvieron la misma oportunidad de incluirse en la muestra.

3.4. Criterios de seleccion

Los colaboradores y directivos se encuentren trabajando en la empresa
Transportes Chiclayo.

Los colaboradores de todos los turnos (Marfiana y tarde).
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3.5.  Operacionalizacion de variables
Definicion Definicion Técnica /
Variables ) Indicadores Escala
Conceptual | operacional Instrumento
Informacion relevante
Normas vigentes
Orientado al | Informacidn del sector
conocimient | Comparte informacion
0 Informacidn actualizada
Informacion para
proyectos
Desarrollo personal
Mejora desemperio
. Actividades internas
Liderazgo —
Logro de objetivos
Innovacion
Mejora continua
Empatia
Variab_le Habilidades | Pedidos y sugerencias
Independiente Puga y de Opiniones Escala Encuesta /
. Martinez | comuynicacio Resultados Tipo Cuestionario
Cor_npet_enuas (2008) n Prevencion Likert
directivas
Clima laboral
Honesto
Balances
Valores Normas vigentes
éticos Acuerdo_s y
COMpPromisos
Justicia
Cortesia
Comunicacion fluida
Claridad
Trabajoen | Funciones especificas
equipo Confianza
Apoyo mutuo
Gestién
Integracion
Relaciones Involucramiento
Variable Humanas Autonomia
Dependiente Patterson G. Capacitacion Espala Encuesta /
Micolm et al. Procesos o Tlpo Cuestionario
Clima laboral (2014) Internos Formalizacién Likert
Sistemas Innovacion
Abiertos Flexibilidad

Fuente: Puga y Martinez (2008), Patterson G. Mlcolm et al. (2014).
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En cuanto al procedimiento que se empleo para la investigacion fue la encuesta
estructurada, el instrumento que se empled fue el cuestionario para el constructo
independiente es de Puga y Martinez (2008) es de 30 items y para la variable
dependiente el cuestionario de Patterson G. Micolm et al. (2014) que se utilizé es de 12
items, cuyo tiempo de duracion fue de 10 a 15 minutos.

Los cuestionarios que se aplicaron a la Empresa Transportes Chiclayo son de
tipo estructurado, con una escala de Likert del 1 al 5, donde 1 (nunca), 2 (casi hunca), 3

(a veces), 4 (casi siempre) y 5 (siempre).

Validacion y confiablidad del instrumento

Para validar del cuestionario se empled la técnica de juicio de expertos, los
cuales fueron 3y tuvieron por cargos los siguientes: gerente general de Distribuidora
Solmar S.R.L, gerente general de Coperu constructora peruanos Unidos S.A.C. y el
gerente general de Transportes Chiclayo.

Seguido de ello de una muestra piloto de 30 colaboradores, se consigui6 a través
la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach, un 97% lo que sefiala que es muy

satisfactoria.

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

0.977 12
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Tabla 1.

Criterios de interpretacion del Coeficiente de Alfa Cronbach.

Valores alfa Interpretaciones
0.90-1.00 “muy satisfactoria”
0.80-0.89 “adecuada”
0.70-0.79 “moderada”
0.60-0.69 “baja”
0.50-0.59 “muy baja”

<0.50 “no confiable”

Fuente: Interpretado por George & Mallery (2003) pag. 231

3.7. Procedimientos

Para la recopilacion de informacidn, se aplicé un cuestionario presidido a los
trabajadores y otro cuestionario presidido a los directivos de la empresa Transportes

Chiclayo, en el mes de noviembre del 2019.

Mencionado lo anterior el encuestador se identifico dentro de la empresa
pidiendo la participacion de todos los colaboradores, seguido de ello se les explico la

metodologia y el fin de dicho cuestionario.

Para que el procedimiento fuera mas sencillo, previamente se tuvo la
colaboracion del gerente para no tener inconveniente con las encuestas debido a que los
trabajadores tienen diferentes horarios de trabajo y de esa manera se pudo encuestar a

todos los presentes. La duracidn del proceso de encuestar fueron 2h diarias en 1 semana.

3.8.  Plan de procesamiento y analisis de datos

Se obtuvieron de las encuestas realizadas el procesamiento de la informacién, se
utilizé de apoyo del programa estadistico IBM SPSS version 25, que ayudo en encontrar
la incidencia del constructo competencias directivas en el clima laboral de los
empleados de la empresa Transportes Chiclayo, siendo esta herramienta la mas
adecuada porque facilita recabar y analizar data, ayudando a conocer si se cumplio la

hipotesis y objetivos anteriormente mencionados en el estudio.
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En el diagnostico de los constructos se empled una examinacion estadistico
descriptivo, asi mismo, para probar la incidencia entre los constructos se emple6 un

tratamiento estadistico de regresion lineal multiple.
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3.9. Matriz de consistencia
Problema Principal Objetivo Principal Hipotesis Variables
Determinar la influencia de . i
las competencias directivas Dependiente: Clima laboral
en el clima laboral en la
empresa Transportes Independiente: Competencias directivas
Chiclayo, 2019
Objetivos especificos Dimensiones Indicadores
Informacion relevante
Normas vigentes
Orientacion al Informacion del sector
_ - H1: Las conocimiento Comparte informacién
Determinar en que nivel se | competencias Informacion actualizada
) ) _ encuentran las competencias directivas Informacion para proyectos
i ersonal de la empresa iti - =
qe Ia§ competencias p aemp forma positiva Mejora desempefio
directivas en el clima | Transportes Chiclayo, 2019. | enel clima o :
laboral en | laboral de | Liderazao Actividades internas
Ta ora etn aCehr_anJresa? aboral de la g Logro de objetivos
ransportes Chiclayo? empresa Innovacion
Transportes - -
. Mejora continua
Chiclayo, Emati
2019. __cmpalila
Pedidos y sugerencias
. o Habilidad de comunicacion Opiniones
Determinar en que nivel se Resultados
encuentra el clima laboral en Prevencion
la empresa Transportes Clima laboral
Chiclayo, 2019. Honesto
Balances

Valores éticos

Normas vigentes

Acuerdos y compromisos
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Justicia

Cortesia

Determinar el grado de
correlacion entre las
dimensiones de competencias
directivas con las
dimensiones de clima
laboral.

Trabajo en equipo

Comunicacion fluida

Claridad

Funciones especificas

Confianza

Apoyo mutuo

Gestion

Determinar la influencia de
las dimensiones de
competencias directivas en el
clima laboral de la empresa
Transportes Chiclayo, 2019.

Relaciones humanas

Integracion

Involucramiento

Autonomia

Capacitacion

Procesos internos

Formalizacion

Disefio y Tipo de
investigacion

Poblacion, muestray
muestreo

Sistemas
abiertos

Innovacién

Flexibilidad

No experimental

Poblacion: 301

Procedimiento y procesamiento de datos

Transversal

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Aplicada

Nivel: Causal

Muestra:169
Muestro probabilistico:
Aleatorio simple

Visita para pedir
autorizacion y coordinacién
Entrega de itinerario de la
semana por parte de la
empresa
Encuestar a colaboradores
(1 semana, 2h diarias)
Verificacion de encuestas

Los Resultados obtenidos se realizara
una prueba piloto (se elegira 30
colaboradores) para verificar la

consistencia del cuestionario y la validez
de los constructos o variables (las 2
variables son los constructos)
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3.10. Consideraciones éticas

El desarrollo de la encuesta no generé ningun compromiso laboral con la
empresa en estudio, por lo cual el colaborador se sinti6 seguro de responder
adecuadamente, sin afectar algun aspecto hacia su persona.

El cuestionario fue totalmente anénimo, protegiendo la privacidad de cada
colaborador.

La informacidon obtenida se utilizo de forma confidencial para los resultados que
arrojo el estudio.

El encuestado estuvo bien informado de lo que se pretendia encuestar.
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IV. Resultados y discusion

4.1. Resultados

De acuerdo a los objetivos especificos se detallara primero los niveles de cada

variable a continuacion:

4.1.1. Determinar el nivel de las competencias directivas en la empresa
Transportes Chiclayo-2019.

Tabla 2.

Competencias directivas

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
BAJO 125 74,0 74,0 74,0
. MEDIO 34 20,1 20,1 94,1
Valido
ALTO 10 5,9 59 100,0
Total 169 100,0 100,0
17
80.0%
60.0%
40.0%
20.0%
0.0%
Bajo Medio Alto

Figura 1.Nivel de las competencias directivas
Fuente. Elaboracién propia
En la tabla 3 y figura 1 se tiene que las competencias directivas en la empresa
Transportes Chiclayo se encontraron en un nivel bajo con un 74.0%, debido a que los
trabajadores consideran que el gerente no recoge datos importantes y no lo utiliza en las
formaciones de la empresa; ademas de no existir informacion actualizada en la empresa,
por otro lado se encontrd6 que el 20.1% de los encuestados opinan que las
“competencias” estan en un nivel medio, debido que no existe un adecuado liderazgo y
por lo tanto las habilidades comunicativas no son las mejores; finalmente solo el 5.9%
de los encuestados manifesto que las competencias directivas de la empresa Transportes

Chiclayo se encuentra en un nivel alto.
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4.1.2. Determinar el nivel del clima laboral en la empresa Transportes
Chiclayo - 2019.

Tabla 3.
Clima laboral
. . L Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
BAJO 133 78,7 78,7 78,7
Valido MEDIO 18 10,7 10,7 89,3
ALTO 18 10,7 10,7 100,0
Total 169 100,0 100,0
7
80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00%
Bajo Medio Alto

Figura 2. Nivel del clima laboral
Fuente. Elaboracion propia.

En latabla 4y figura 2, se tiene que el clima laboral esta en un nivel bajo con un
78.7%, ya que los colaboradores consideran que los directivos no consideran sus
opiniones en las decisiones de la compafiia, ademas de que los nexos interpersonales no
son las adecuadas y no se fomenta un ambiente de integracién; por otro lado el 10.7%
de los encuestados expresaron que el ambiente laboral estd en un nivel medio y alto, por
la razén de que aun no se invierte lo suficiente en las capacitaciones para sus

colaboradores y algunos colaboradores no reciben los beneficios de acuerdo a ley.
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4.1.3. Determinar la correlacion entre las dimensiones de las competencias

directivas y el clima laboral en la empresa Transportes Chiclayo — 2019.

Tabla 4.

Correlacion entre la dimension 1 de las competencias directivas con el clima laboral

D1: Orientado
al
conocimiento

Clima
laboral

] Correlacién de
D1: Orientado

al Pearson
conocimiento Sig. (bilateral)
N
Correlacion de
' Pearson
Clima laboral ) :
Sig. (bilateral)
N

1

169
783

,000
169

*k

,783

,000
169

1

169

Como puede verse en la tabla 4, existe relacion entre la dimension 1 (orientado

al conocimiento) y la variable clima laboral, medida mediante del Rho de Pearson,

siendo este valor de 0,783, por otro lado se ve que el valor sig. (Bilateral) 0,000 es menor

a 0,05, por lo tanto se acepta la hip6tesis que determina la existencia de correlacion entre

la dimension “orientado al conocimiento” y el constructo Clima laboral.

Entonces se puede decir que se encontrd que la dimensién “orientado al

conocimiento” se relaciona de manera directa 0 positiva en un 78.3% con la variable

clima laboral.
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Tabla 5.

Correlacion entre la dimension 2 de las competencias directivas con el clima laboral

s Clima
D2: Liderazgo laboral
Correlacién de 1 749"
D2: Liderazgo Pearson
' Sig. (bilateral) ,000
N 169 169
Correlacién de 749" 1
Clima laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

En la tabla 5, existe relacion entre la dimension 2 (liderazgo) y la variable clima
laboral, medida mediante del Rho de Pearson, siendo este valor de 0,749, por otro lado
se observa que el valor sig. (Bilateral) 0,000 es menor que 0,05, por lo tanto se acepta
la hipotesis que establece la existencia de relacion entre la dimension “Liderazgo” y la

variable Clima laboral.

Entonces se puede decir: se encontro que la dimension “liderazgo” se relaciona

de manera directa en un 74.9% con la variable clima laboral.



Tabla 6.

Correlacion entre la dimension 3 de las competencias directivas y el clima laboral

D3: Habilidades de Clima

comunicacion

laboral

Correlacién de

D3: Pearson
Habilidades de ] .
., Sig. (bilateral)
comunicacion
N
Correlacién de
Clima laboral Pearson
Sig. (bilateral)
N

1

169

*k

,749

,000
169

749"

,000
169

1

169

En latabla 6, existe relacidn entre la dimension 3 (Habilidades de comunicacion)
y el constructo clima laboral, medida mediante del Rho de Pearson, siendo este valor de
0,749, por otro lado se ve que el valor sig. (Bilateral) 0,000 es menor que 0,05, por lo

tanto se acepta la hipotesis que establece la existencia de nexo entre la dimension

“Habilidades de comunicacion” y el constructo Clima laboral.

Entonces se puede afirmar que la dimension “Habilidades de comunicacion” se

relaciona de manera directa en un 74.9% con la variable clima laboral.
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Tabla 7.

Correlacion entre la dimension 4 de las competencias directivas y el clima laboral

D4: Val .
. alores Clima laboral
éticos
Correlacion d o
D4 orrelacion de 1 765
Valores Pearson
L Sig. (bilateral) ,000
éticos
N 169 169
. Correlacion de 765" 1
Clima Pearson
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

En la tabla 7, hay relacion entre la dimension 4 (valores éticos) y la variable
clima laboral, medida mediante el Rho de Pearson, siendo este valor de 0,765, por otro
lado se ve que el valor sig. (Bilateral) 0,000 es menor que 0,05, por lo tanto se acepta la
hipotesis que constituye la existencia de relacion entre la dimension “valores éticos” y

el constructo Clima laboral.

Entonces se puede decir que se encontré6 que dimensién “Valores éticos” se

relaciona de manera directa en un 76.5% con la variable clima laboral.
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Tabla 8.

Correlacion entre la dimension 5 de las competencias directivas y el clima laboral

D5: Trabajo en Clima

equipo laboral
D5: Correlacion de Pearson 1 768"
Trabajo en Sig. (bilateral) ,000
equipo N 169 169
_ Correlacion de Pearson 768 1
Clima Sig. (bilateral) 000
laboral g ’
N 169 169

En la tabla 8, existe correlacion entre la dimensién 1 (trabajo en equipo) vy el
constructo clima laboral, medida mediante del Rho de Pearson, siendo este valor de
0,768, por otro lado se ve que el valor sig. (Bilateral) 0,000 es menor que 0,05, por lo
tanto se acepta la hipétesis que constituye la existencia de nexo entre la dimension
“trabajo en equipo” y el constructo Clima laboral.

Entonces se puede decir que se encontré que la dimension “Trabajo en equipo”

se relaciona de manera positiva o directa en un 76.8% con la variable clima laboral.

4.1.4. Determinar la influencia de las dimensiones de las competencias

directivas en el clima laboral de la empresa Transportes Chiclayo - 2019.

Tabla 9.

Influencia de la dimensién 1 orientado hacia el conocimiento en el clima laboral

Modelo R R cuadrado R c_uadrado Error e§tand_a,r de
ajustado la estimacion
1 , 71832 ,613 611 7,02432

En latabla 9 se tiene el factor o coeficiente de determinacion R? , el que muestra
un valor de 0,613, lo cual significa que la dimensién 1 de las competencias directivas:
“orientado hacia el conocimiento” influye positivamente en un 61,3% en el clima
laboral.
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Tabla 10.

Influencia de la dimension 2 liderazgo en el clima laboral

R E ta
Modelo R R cuadrado c.uadrado rror e§ andg ,r de
ajustado la estimacion
1 , 7492 562 ,559 7,47691

En la tabla 10 se tiene el factor de determinacion R? , que muestra un valor de
0,562, lo cual significa que la dimensién 2 de las competencias directivas: “liderazgo”
influye de manera positiva en un 56,2 % en el clima laboral.

Tabla 11.

Influencia de la dimensién 3 Habilidades de comunicacion en el clima laboral

R E :
Modelo R R cuadrado guadrado rror e§tand_a ’r de
ajustado la estimacion
1 , 7492 562 ,559 7,47626

En la tabla 11 se observa el factor de determinacién R? , que muestra un valor
de 0,562, el cual significa que la dimension 3 de las competencias directivas:
“habilidades de comunicacion” influye de forma positiva en un 56,2% en el clima
laboral.

Tabla 12.

Influencia de la dimensién 4 valores éticos en el clima laboral

Modelo R R cuadrado R c_uadrado Error e§tand_a,r de
ajustado la estimacion
1 , 7652 ,585 ,583 7,27082

En la tabla 12 se observa el factor de determinacion R? , el que muestra un valor
de 0,585, el cual significa que la dimension 4 de las competencias directivas: “valores

éticos” influye positivamente en un 58.5% en el clima laboral.
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Tabla 13.

Influencia de la dimension 5 trabajo en equipo en el clima laboral

R E ta
Modelo R R cuadrado c.uadrado rror e§ andg ,r de
ajustado la estimacion
1 , 7682 ,589 587 7,23459

En la tabla 13 se observa el factor de determinacion R? , el que muestra un valor
de 0,589, el cual significa que existe una influencia positiva de 58.5% de la dimension
5 de las competencias directivas: “trabajo en equipo” en el clima laboral.

A partir de los resultados mostrados en las tablas 9, 10, 11, 12,13 se puede
concluir que las dimensiones del constructo “competencias directivas” influyen

positivamente en el clima laboral.

4.1.4. Determinar la influencia de las competencias directivas en el clima laboral

de la empresa Transportes Chiclayo - 2019.

Tabla 14.

Influencia de las competencias directivas en el clima laboral

Modelo R R cuadrado R 9uadrado Error e§tand.a,r de
ajustado la estimacion
1 ,780? ,608 ,606 7,06951

En la tabla 14 se detalla el factor de determinacion R? , que tiene un valor de
0,608, lo cual significa que las competencias directivas influyen positivamente en un
60,8% en el constructo clima laboral. Entonces se puede decir que se confirma la

hipotesis dada.
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Para la comprobacién de lo obtenido anteriormente se realizo una prueba T
student de una muestra:

Prueba T Student.

Estadisticas de muestra Unica

N Media  Desviacion Media de

estandar error

estandar

COMPETENCIAS 169 1,3195 ,58118 ,04471

DIRECTIVAS

Prueba de muestra Unica

Valor de prueba = 0.608
t gl Sig. Diferencia 95% de
(bilateral) de medias intervalo de
confianza
de la
diferencia
Inferior

COMPETENCIAS 15,916 168 ,000 ,71153 ,6233
DIRECTIVAS

Como se puede observar en la “prueba de muestra tnica” el valor de significancia
bilateral es 0,000, el cual es menor a 0,05, por lo tanto se acepta la hipdtesis que determina

la influencia de las competencias directivas en el clima laboral.
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4.2. Discusion

En base a las respuestas de la investigacion, se confirma la hipétesis general que
plantea que existe influencia positiva de las competencias directivas en el clima laboral en
la empresa Transportes Chiclayo, debido a que los empleados no estan contentos con las
competencias directivas de los Jefes, existiendo asi un mal liderazgo e inconsistencias en la
contratacion de los trabajadores, ademéas de no actualizar informacién de la empresa, y
brindar capacitaciones inadecuadas que carecen de la misma, todo ello repercute en el clima
laboral de los colaboradores quienes presentan molestias al momento de cumplir con sus
funciones, ademas de pensar que sus criterios no son tomados en cuenta y que no se fomenta
un ambiente de crecimiento e integracion. Con todo ello puede decirse que las competencias
directivas influyen en el clima laboral de la empresa Transportes Chiclayo. Esto guarda
relacién con lo que sostiene Araujo (2018), quien sefiala que las competencias directivas
tienen gran influencia en el clima laboral que pueden llegar a tener los colaboradores. Con
estos resultados se puede afirmar que las competencias directivas tienen una funcion
importante en la situacion del clima laboral en la empresa Transportes Chiclayo, es decir la
situacion del clima laboral depende de las competencias directivas. Estos resultados estan
enmarcados en la teoria de Puga & Martinez (2008) quienes precisan que para desarrollar y
direccionar equipos laborales se necesita de jefes que sean lideres capaces de
interrelacionarse, influir y fijar lazos fraternos con los elementos del equipo, para llevar una
gestion eficaz, fundamentada en la asignacion de funciones, empefio grupal y con empatia

hacia los demas.

Respecto al objetivo especifico determinar el nivel de las competencias directivas
percibidas los empleados de la empresa Transportes Chiclayo, en este estudio se determind
que las competencias directivas estan en un nivel bajo, debido a que los colaboradores
perciben que los jefes no tiene un buen liderazgo, no tienen suficiente informacion para
impartirles capacitaciones adecuadas y las habilidades comunicativas no son las mejores,
es decir existe una mala gestion por parte de los jefes de la empresa en mencion, lo que
manifiesta el nivel de las competencias directivas. Esto concuerda con Pajuelo (2018),
Ramirez, Ceron y Maya (2017), quienes mencionan que las competencias directivas estan
en un nivel bajo, segun la mayoria de los encuestados, debido a que los jefes presentan
deficiencias en su forma de liderar, comunicar y transmitir conocimientos a sus
trabajadores. Por otro lado esto difiere con Atoc (2016) y Araujo (2018), quienes

encontraron que el total de los gerentes obtuvieron un nivel alto respecto a sus competencias
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directivas, debido a que presentan conocimientos y habilidades para impartir y dirigir a los
colaboradores. Entonces se puede afirmar que para tener un nivel de competencias
directivas aceptable o alto, es necesario que los directivos se capaciten en las mismas. Estos
resultados estan enmarcados en la literatura de Whetten y Cameron (2005) quienes precisan
que las habilidades o competencias directivas desarrollan el nexo mediante el cual la
practica, estrategia, técnicas y las herramientas de gestion, trabajan para obtener

consecuencias eficaces en las empresas.

De acuerdo al objetivo especifico determinar el nivel del clima laboral en la empresa
Transportes Chiclayo, en este estudio se determin6 que el nivel del clima laboral estan en
un nivel bajo, ya que los directivos no valoran las opiniones de los colaboradores en las
decisiones de la empresa, ademas de no existir un ambiente de crecimiento profesional e
integracion, es decir se presenta un mal clima laboral, que perjudica la realizacion de las
funciones de cada uno de los colaboradores. Esto concuerda con lo dicho por Nufiez (2018),
Pardo (2017) y Ayosa (2017), quienes encontraron un nivel bajo en el clima laboral, desde
los vinculos humanos hasta la baja paga. Por otro lado esto difiere con Araujo (2018),
Cabrera & Garcia (2017) quienes encontraron un nivel de clima laboral aceptable y superior,
respectivamente. Con dichos resultados se afirma que es necesario que exista un ambiente
de integracion, ademas de buenas relaciones y participacién, para que el clima laboral sea
aceptable o alto. Estos resultados se enmarcan en literatura de Hernandez, Méndez &
Contreras (2014), quienes precisan que el clima laboral es un medio donde se muestran las
habilidades o dificultades que los colaboradores tienen en la empresa, para disminuir o

aumentar su efectividad.

En cuanto al objetivo especifico determinar la correlacion entre las dimensiones de
las competencias directivas y el clima laboral, en este estudio se determind que si existe una
correlacion directa de magnitud alta entre las dimensiones de las competencias directivas y
el clima laboral, tal como la correlacion entre la dimension “Habilidades de comunicacion”
y el clima laboral, debido a que al existir en la empresa unas habilidades de comunicacion
ineficientes se producen discrepancias o malos entendidos y se ve perjudicado de esa
manera el clima laboral; asi también la dimension “Orientacion al conocimiento” y
“Liderazgo” se relacionan con el clima laboral, ya que los jefes no estan muy informados
en las funciones de sus colaboradores y no saben guiarlos adecuadamente, esto ocasiona
que los colaboradores no sepan realizar su funcion adecuadamente, perjudicandose con ello

el clima laboral en la empresa, se puede decir entoces que existe relacion entre dichas
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dimensiones y la variable clima laboral. Esto concuerda con lo dicho por Cabrera & Garcia
(2017) quienes encontraron que si existe correlacion directa entre las dimensiones de las
competencias directivas y el clima laboral, ya que se ofrece mayor oportunidad de respuesta
a quejas, a pesar de la cantidad de quejas dadas, y esto causa que la comunicacion sea mas
fluida y amable con la gerencia y repercute en su clima laboral. Con dichos resultados se
afirma que el tener competencias directivas tales como las habilidades de comunicacion con
los colaboradores se relaciona con que exista un buen clima laboral, o al contrario no
presentar las habilidades mencionadas se relaciona con que no haya un buen clima laboral.
Estos resultados estan enmarcados en la literatura de Serrano (2017), quien precisa que las
competencias directivas son un medio para que exista un mejor cumplimiento profesional
y son el punto de discusion sobre lo que hacen las empresas para obtener el crecimiento y
desarrollo personal de sus miembros, es decir que hacen para encontrar sus dificultades y

contribuir en las mismas para generar un buen clima laboral.

Finalmente respecto al objetivo especifico determinar la influencia de las
dimensiones de las competencias directivas en el clima laboral, en este estudio se determind
que si existe influencia positiva de las dimensiones de las competencias directivas en el
clima laboral, debido a que al existir una mala comunicacion (dimension habilidades de
comunicacion), un mal liderazgo (dimension liderazgo), los directivos no presentan
conocimientos necesarios para guiar a los colaboradores en sus funciones (dimension
orientado al conocimiento), se presentan inconsistencias en las contrataciones de los
colaboradores (dimension valores éticos), no promueven un ambiente de integracion entre
todos los miembros (dimension trabajo en equipo), todo ello repercute en el clima laboral,
ya que por lo presentado los colaboradores piensan que los directivos no toman en cuenta
sus opiniones, y no sienten que estén teniendo un crecimiento profesional e integracion
adecuados, generandose asi un ambiente tenso. Este resultado concuerda también con lo
que precisa Araujo (2018), quien encontré que si existe influencia positiva entre las
dimensiones de las competencias directivas en el clima laboral en diferentes microempresas
del rubro transportes. Con ello se afirma que cada una de las dimensiones de las
competencias directivas contribuyen positiva o directamente en el clima laboral, es decir
que los directivos presenten buenas o malas competencias directivas juega un gran papel en
el estado del clima laboral. Estos resultados también estdn enmarcados en la teoria de

Serrano (2017), quien dice que las competencias directivas en el contexto empresarial son
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una cualidad latente del jefe y estdn eventualmente relacionadas con una productividad
eficiente y grato de los individuos.
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V. Conclusiones

Se hallé la existencia de influencia directa de las competencias directivas
en el clima laboral de la empresa Transportes Chiclayo. Puesto que de alguna u
otra forma, que los jefes tengan competencias directivas adecuadas o
inadecuadas repercute negativa o positivamente en su clima laboral. Esto es
dable porque las competencias directivas de los jefes, tales como la poca
cordialidad en el trato, las malas relaciones interpersonales, un mal liderazgo y
mal manejo de personal en la distribucion de cargos repercuten negativamente
en el clima laboral de los colaboradores en la compafiia en mencion,
presentandose asi poca integracion en el equipo de trabajo, bajo involucramiento

en sus funciones y una mala formalizacién de contratos.

Se determiné que el nivel de las competencias directivas percibidas por
el personal de la empresa Transportes Chiclayo se encuentra en un nivel bajo,
ya que los colaboradores perciben gue los jefes no tiene un buen liderazgo, no
tienen suficiente informacion para impartirles capacitaciones adecuadas y las
habilidades comunicativas no son las mejores, eso significa que existe una mala
gestion por parte de los jefes, ya que la mayoria de los colaboradores sefialan
que los jefes no desarrollan adecuadamente las competencias directivas en la
empresa.

Respecto al clima laboral se encuentra en un nivel bajo, debido a que los
directivos no consideran las opiniones de los colaboradores en las decisiones de
la empresa, ademas de no existir un ambiente de crecimiento profesional e
integracion, es decir se presenta un mal clima laboral, que perjudica la

realizacion de las funciones de cada uno de los colaboradores.

El grado de correlacion entre las dimensiones de las competencias
directivas y el clima laboral en la empresa Transportes Chiclayo fue alto, porque
al existir en la empresa unas habilidades de comunicacién ineficientes o
eficientes (dimension habilidades de comunicacion) se producen discrepancias
o armonia en el ambiente laboral; asi también que los jefes guien adecuadamente
o0 incorrectamente a los colaboradores (dimensién liderazgo), ocasiona que los
mismos se involucren o no con su puesto de trabajo y que sepan o no realizar su
funcion, guardandose asi alta relacion entre las dimensiones de las competencias

directivas y el clima laboral de la empresa en mencion.
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Se determind que hay influencia directa o positiva de las dimensiones de
las competencias directivas en el clima laboral, debido a que al existir una mala
comunicacion, un mal liderazgo, una carencia de conocimientos por parte de los
directivos, inconsistencias en las contrataciones de los colaboradores y un
ambiente de integracion poco promovido por parte de los jefes, se ve perjudicado
el clima laboral, ya que por lo mencionado los colaboradores piensan que los
jefes no toman en cuenta sus opiniones y no sienten que estén teniendo un
crecimiento profesional e integracion adecuados, generandose asi un ambiente

tenso.
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VI. Recomendaciones

Se recomienda a los jefes de la empresa Transportes Chiclayo mantener
una relacion basada en cordialidad, confianza y respeto con todos sus
colaboradores, ademéas se les sugiere realizar evaluaciones periddicas de
desempefio y de acuerdo a las calificaciones obtenidas, brindarles incentivos
econdmicos o de mencion honrosa, para que los mismos se sientan mas
motivados al cumplir con sus determinadas funciones y ello contribuya a tener

un buen clima laboral.

A los directivos de la empresa Transportes Chiclayo se les recomienda
Ilevar programas de capacitacion adecuados respecto al tema de competencias
directivas tales como liderazgo, habilidades comunicativas y actualizacion de
conocimiento, con la finalidad de que los mismos realicen una adecuada
gestion, que les permita a los colaboradores desenvolverse en un ambiente

adecuado en el cual puedan desarrollarse profesionalmente.

Se le recomienda a los directivos de la empresa Transportes Chiclayo,
realizar cada cierto tiempo reuniones de confraternidad e integracién para que
se fortalezcan las relaciones interpersonales entre los directivos y colaboradores
y se genere un ambiente de crecimiento profesional e integracién, ademas de
ello se recomienda que los jefes presenten propuestas de mejores condiciones
laborales que permitan brindar a los trabajadores un ambiente laboral que se base

en un buen liderazgo, motivacién y una comunicacion participativa y cordial.

A los Jefes de la empresa Transportes Chiclayo se les recomienda
incrementar la participacién de los colaboradores en las decisiones de la empresa
mediante conversatorios mensuales, ademas se les sugiere realizar
actualizaciones constantes de la informacion sobre las funciones que deben
realizar los colaboradores en la empresa. Todo ello con la finalidad de que sus
necesidades laborales sean atendidas, y que por lo tanto se mejore el clima

laboral.
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VIII.

ANEXO 1

ANEexos.

TRANSPORTES

Chiclayo

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

Chiclayo, 12 de Junio del 2019

Seiiores.
UNIVERSIDAD SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO — USAT

Presente.-

Por medio de la presente, se le autoriza el permiso a la Srta. RIVERA CACHAY
VERONICA YANET, identificado con DNI.N°75806815, estudiante de la Escuela de Administracidn
de Empresas IX Ciclo, para que lleve a cabo el desarrollo de su tesis “INFLUENCIA DE LAS
COMPETENCIAS DIRECTIVAS EN EL CLIMA LABORAL EN LA EMPRESA DE TRANSPORTES
CHICLAYO”, en nuestra Empresa” TRANSPORTES CHICLAYO S.A”, dedicada al transporte
interprovincial de pasajeros con una trayectoria de 39 afios en el rubro de transporte llegando
cada dia a mas lugares como Piura, Sullana, Mancora, Tumbes, Jaén, Cajamarca, San Ignacio,
Tarapoto, Lima, Chachapoyas, Bagua; Etc. Con RUC N°20103626448 ubicada en la Av. José
Leonardo Ortiz #010 — Chiclayo.

Esperamos poder contribuir con la informacién oportuna para que concluya con
existo su tesis y sea de su beneficio profesional.

Sin otro particular quedo de Ud.

Atentamente,

JULIO ECHEVARRIA SALAZAR
GERENTE GENERAL

© Av. Jose Leonardo Ortiz N°010 - Chiclayo
Q +51 074-223632 - 957578404

&9 atencionalcliente@transportechiclayo.pe
@ www.transporteschiclayo.pe
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INTRODUCCION: El presente cuestionario sirve para determinar la influencia de las competencias
directivas en el clima laboral en la empresa Transporte Chiclayo, 2019. La informacion que se
obtenga es confidencial y los resultados seran con fines estrictamente académicos, y de contribucion
con la investigacién. Agradecemos su amable colaboracién.

Edad:

Sexo:

Puesto de trabajo:

N CS AV CN S
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
COMPETENCIAS DIRECTIVAS

N° | GESTION DEL CONOCIMIENTO CN|AV|CS|S

1 El gerente recoge informacion importante y lo utiliza en las
capacitaciones que realiza en la empresa

5 La maxima autoridad de la empresa recopila informacién actualiza
disponible para los docentes sobre normatividad en transportes.

3 El gerente recopila informacion sobre temas relacionados al sector
transporte y esta utilizable en las redes sociales de la empresa.

4 El gerente comparte informacidn importante para ayudar a las habilidades
de los colaboradores

5 El gerente facilita informacion atil y actualizada para la actividad de los
colaboradores

5 El gerente facilita a los colaboradores informacion escencial para la
implementacion de los proyectos de innovacion y los planes de mejora
LIDERAZGO

7 El gerente influye positivamente en los colaboradores para que
emprendan metas para su desarrollo profesional

3 El gerente influye en los colaboradores para que asuman compromisos de
mejora en su desempefio




El gerente influye en los colaboradores para que participen activamente
en las actividades de la empresa
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10

El gerente dirige la ejecucion de proyectos hacia el logro de objetivos
institucionales a mediano plazo

11

El gerente encabeza actividades dirigidas a la innovacion y planes de
mejora

12

El gerente lidera los procesos de evaluacion de la gestion de la empresa
en el marco de mejora continua y el logro de aprendizajes

HABILIDADES COMUNICATIVAS

13

El gerente propicia la comunicacion empatica al realizar el monitoreo a
los colaboradores

14

El gerente pone atencion en forma oportuna a los pedidos y sugerencias
de los colaboradores

15

El gerente respeta las opiniones de colaboradores

16

El gerente informa a todos los colaboradores de la empresa sobre los
avances Y resultados de su gestion en relacion a las metas previstas

17

El gerente maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de
conflictos mediante el didlogo el consenso y la negociacion

18

El gerente propicia un clima laboral favorable basado en la comunicacion
fluida respetuosa y permanente

VALORES ETICOS

19

El gerente comunica cudles son las fuentes que generan recursos
financieros a la empresa

20

El gerente realizar balances transparentes de todas las actividades
econémicas de la empresa

21

El gerente trata y parcialmente a colaboradores respetando las normas
vigentes

22

El gerente resuelve conflictos de los colaboradores mediante el dialogo
respetuoso brindando oportunidades a cada una de las partes para que su
punto de vista se ha escuchado

23

El gerente se guia por un gran sentido de justicia y equidad dando un
lugar preferencial al derecho de los colaboradores

24

El gerente trata con equidad y cortesia a los colaboradores

TRABAJO EN EQUIPO

25

El gerente promueve una comunicacion fluida entre los miembros de los
equipos de trabajo

26

El gerente informa con claridad sobre los resultados que se espera de los
equipos de trabajo en funcién de las metas previstas para la empresa

27

El gerente transmite confianza al designar funciones especificas a los
colaboradores

28

El gerente inspira confianza para pedir orientacién es respecto al
cumplimiento de las comisiones de trabajo

29

El gerente propicia el apoyo mutuo entre los colaboradores para el
desarrollo de las actividades programadas en el la gerencia

30

El gerente gestiona la participacion organizada de los colaboradores para
el logro de metas de aprendizaje
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INTRODUCCION: El presente cuestionario sirve para determinar la influencia de las competencias
directivas en el clima laboral en la empresa Transporte Chiclayo, 2019. La informacion que se
obtenga es confidencial y los resultados seran con fines estrictamente académicos, y de contribucién
con la investigacién. Agradecemos su amable colaboracién.

Edad:

Sexo:

Puesto de trabajo:

N CS AV CN S
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
N° CLIMA LABORAL N |CN|AV | CS
1| Los Directivos toman en cuenta su percepcion para decidir
2 | Existe relaciones interpersonales entre los colaboradores y Directivos

Existe un ambiente que fomente la integracion entre colaboradores

Los valores de la empresa Transporte Chiclayo sirven para el
involucramiento.

Existe comunicacion entre las directivos y los colaboradores

Se brinda capacitaciones constantes a los colaboradores de la
empresa Transporte Chiclayo

Se motiva a los colaboradores para realizar actividades beneficiosas
segun su funcién

El colaborador ha sido remunerado a tiempo.

O (00|

Existe inversion en materiales de capacitacion actualizados.

10

El colaborador recibe todos los beneficios de acuerdo a Ley

11

Existe libertad de expresion para comunicar sus sentimientos sin
temor.

12

La empresa Transporte Chiclayo se muestra dispuesta al cambio.
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VALIDACION DE CLIMA LABORAL










