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Resumen 

El estudio nombrado “Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional del 

personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020”, cuyo 

objetivo general fue delimitar la relación entre habilidades gerenciales y desarrollo 

organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

En lo que respecta a la parte metodológica de investigación; fue del tipo 

fundamental, siendo su enfoque cuantitativo de diseño no experimental y corte 

transversal de nivel correlacional descriptivo. La población fueron 95 trabajadores 

administrativos que laboran en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el tipo de 

muestreo fue censal. Se aplicó dos cuestionarios compuestos por 45 preguntas 

divididas entre las variables adecuándolas a la realidad de estudio.  

La investigación corroboró la relación directa y significativa entre las variables de 

estudio, hallándose el rho de Spearman = 0,805. Evidenciándose una correlación 

positiva alta, de esta forma, se determinó la alta influencia de las habilidades 

gerenciales respecto al desarrollo organizacional. 

Palabras claves: Habilidades gerenciales, desarrollo organizacional y gestión 

hospitalaria 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ix 

 

 

 

Abstract 

The study named "Management skills and organizational development of the 

administrative staff of the Sub Regional Hospital of Andahuaylas, 2020", whose 

general objective was to delimit the relationship between management skills and 

organizational development of the administrative staff of the Sub Regional Hospital 

of Andahuaylas, 2020. 

Regarding the methodological part of research; It was of the fundamental type, 

being its quantitative approach of non-experimental design and descriptive 

correlational cross-sectional level. The population was 95 administrative workers 

who work in the Sub Regional Hospital of Andahuaylas, the type of sampling was 

census. Two questionnaires composed of 45 questions were applied, divided 

between the variables, adapting them to the reality of the study. 

The research corroborated the direct and significant relationship between the study 

variables, finding Spearman's rho = 0.805. Evidenced a high positive correlation, in 

this way, the high influence of managerial skills with respect to organizational 

development was determined. 

Keywords: Management skills, organizational development and hospital 

management 
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I. INTRODUCCIÓN 

Los constantes cambios que la globalización ha sometido a la sociedad 

predisponen a necesidades frecuentes de asimilación y adecuación como 

consecuencia de lo intrincado de estos cambios y su impacto en el desarrollo de 

las generaciones futuras. En tanto, a nivel organizacional, impulsar el pensamiento 

sistémico en la alta dirección y gerencia, permitirá el establecimiento de una 

estructura organizativa sólida y capaz de responder a la cambiante demanda de la 

sociedad (Niño de Guzmán, 2015). Asimismo, la organización por procesos en las 

empresas e instituciones será el reflejo de su administración. Así, el regentar 

eficazmente se traducirá en todos los niveles de la organización, originando 

operaciones acertadas, congruentes y alineadas al cumplimiento de metas y 

objetivos organizacionales. 

De igual modo, Segredo (2015) refiere que la gestión organizacional  “generó gran 

influencia en la gestión y administración de organismos productos de bienes y 

servicios tanto públicos y privados. Resulta evidente que también repercute en la 

salubridad estatal”. (p. 4), en ese entender, la esencia del desarrollo en las 

organizaciones parte de considerar las cualidades, creatividad y compromiso de 

sus trabajadores. 

Sin embargo, una administración ineficaz sin aplicación de habilidades y 

competencias gerenciales inclina a la desorganización e incertidumbre en sus 

colaboradores; originando efectos negativos como consecuencia de ello. Es así 

que, Marco (2016) considera que la atención de esta problemática adquiere 

especial relevancia, cuando se genera en la gestión sanitaria y manejo de centros 

hospitalarios (p. 18). 

Probablemente, la búsqueda para solventar la problemática en relación a una 

ineficaz e inadecuada gestión hospitalaria, deriva en problemas relacionados a 

demanda insatisfecha de atención especializada, gestión del potencial humano 

deficiente, escasez de medicamentos e insumos básicos, entre otros; viéndose 

afectada la salud de la población; lo cual da origen a la presente investigación.  

El Hospital Sub Regional de Andahuaylas, es un establecimiento de categoría 

II-2, que presenta alta rotación de jefaturas administrativas. Designaciones 

dispuestas básicamente por lazos políticos sin mayor valoración de las habilidades 

gerenciales necesarias que permitan repercutir en su desarrollo organizacional.  
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Resultante de la problemática expuesta, se estableció el problema general de 

investigación, planteado de la siguiente manera:  

¿Cuál es la relación entre las habilidades gerenciales y el desarrollo 

organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020? 

Respecto a los problemas específicos, se consideraron los siguientes: 

¿De qué manera las habilidades conceptuales se relacionan con el desarrollo 

organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020? 

¿De qué manera las habilidades técnicas se relacionan con el desarrollo 

organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020? 

¿De qué manera las habilidades humanas se relacionan con el desarrollo 

organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020? 

Tocante al problema de estudio, como lo afirma Hernández-Sampieri y 

Mendoza (2018) delimita el propósito de la investigación por medio de la explicación 

de sus razones. A través de la justificación deberá probarse que la investigación es 

imprescindible y valiosa (p. 45). 

De igual manera, Meléndez (2011) infiere que la justificación de la investigación 

se divide en: teórica, práctica y metodológica, las cuales de detallan a continuación: 

Bajo el criterio teórico, el proceso investigativo busca, mediante la aplicación 

teórica y definiciones principales de habilidades gerenciales y desarrollo 

organizacional, describir hallazgos que afectan directamente a la institución 

hospitalaria de estudio. Así pues, los resultados de la investigación permitirán 

ahondar y ampliar los conocimientos epistemológicos establecidos por Katz (1974) 

respecto a las tres habilidades gerenciales aplicadas en las organizaciones y 

permitirá explorar su correlación con nuestra segunda variable (desarrollo 

organizacional).  

Desde la perspectiva práctica, Meléndez (2011) sostiene que, “las 

circunstancias que delimitan la pesquisa establecida coadyuvarán para el 

desenredo problemático y las decisiones de gestión” (p. 195). Por lo cual, este 

estudio se ejecuta por la necesidad de precisar el grado de relación entre las 
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variables concernientes a nuestro estudio. 

Concerniente a la posición metodológica explica que, se recurre a la utilización 

de instrumentos previamente validados por juicio de expertos para el recojo de 

datos y su procesamiento con programas estadísticos (SPSS v.23 para nuestro 

estudio). Así pues, (Meléndez, 2011, p. 195) indica que la justificación metodológica 

permitirá medir la relación entre las variables estudiadas.  

Respecto al objetivo general de estudio, se expuso: determinar la relación entre 

las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional del personal 

administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. 

En cuanto a los objetivos específicos se mencionan a continuación: 

Determinar si las habilidades conceptuales se relacionan con el desarrollo 

organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

Determinar si las habilidades técnicas se relacionan con el desarrollo 

organizacional del personal administrativos del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

Determinar si las habilidades humanas se relacionan con el desarrollo 

organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

Referente a la Hipótesis general para el estudio se planteó que, las 

habilidades gerenciales se relacionan directa y significativamente con el 

desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional 

de Andahuaylas, 2020. 

En lo que concierne a las hipótesis específicas se propusieron las siguientes: 

Las habilidades conceptuales se relacionan directa y significativamente con el 

desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

Las habilidades técnicas se relacionan directa y significativamente con el 

desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

Las habilidades humanas se relacionan directa y significativamente con el 

desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 
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En lo corceniente al marco teórico, se citaron los siguientes antecedentes 

internacionales: 

Paarima et al. (2020) evaluaron las habilidades gerenciales de las enfermeras 

gestoras de las unidades hospitalarias, utilizando un diseño transversal cuantitativo 

para el estudio, cuya muestra fueron 121 directores de enfermería en 10 hospitales 

de la región oriental de Ghana aplicando el modelo de habiliades de Katz para la 

obtención de datos. Se demostró que las enfermeras gestoras aplican mas sus 

habilidades técnicas, en segundo lugar las habilidades humanas y finalmente sus 

habilidades conceptuales. 

Fanelli et al. (2020) identificaron las competencias gerenciales de los gestores 

de los hospitales estatales italianos para mejorar su desempeño en la 

administración del talento humano. El enfoque fue cualicuantitativo, basado en una 

revisión bibliográfica y aplicación 1500 encuestas en línea para el recojo de datos, 

tomada  a trabajadores de los hospitales públicos. El resultado  reveló las 

principales competencias gerenciales fueron: evaluación de la calidad, mejora de 

competencias, estilo de comunicación y liderazgo participativo. 

Narutha (2019), estudió el perfil de los directivos sanitarios de los hospitales de 

Limpopo-Sudáfrica, para garantizar sus habilidades gerenciales y permitir una 

eficiente gestión sanitaria en la era digital. El enfoque de estudio fue cuantitativo, 

cuya muestra fue 306 gerentes, aplicando el cuestionario para la recolección de 

datos. El resultado demostró que la formación y desarrollo de habilidades 

gerenciales de los gerentes hospitalarios fue deficiente. 

Placencia (2019), buscó la vinculación entre el potencial humano y cambio 

organizacional de trabajadores administrativos de una organización de salud 

hospitalaria Guayaquil–Ecuador, la metodología cuantitativa de diseño no 

experimental y muestra de 254 colaboradores administrativos, usando la encuesta 

para el trabjo de campo. El resulado confirmó una relación directa de ambas 

variables y la técnica de Rho Spearman resultó 0,737 evidenciando alta influencia 

de una variable con la otra. 

Cruz y Torres (2018), relacionaron la consolidación del recurso humano 

administrativo como herramientas del progreso institucional de una institución 

superior pública de Ecuador, cuyo enfoque fue cualicuantitativo, utilizando 

observación directa y el cuestionario para el recojo de datos. La muestra fueron 268 
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trabajadores de la institucion superior. El resultado determinó la relación directa de 

ambas variables y estableció la necesidad de empoderamiento del personal 

administrativo. 

En lo referido a investigaciones nacionales se describieron: 

Anapan (2019) estableció la relación entre las habilidades gerenciales y 

desarrollo organizacional de galenos gerentes en organismos salubres de una red 

de Lima norte, 2018. Se utilizó enfoque cuantitativo de diseño no experimental, 

siendo su muestra de estudio 44 gerentes médicos, empleándose dos encuestas 

para la obtención de datos. Se reportó una correlación entre las variables de r = 

0,381 (p= 0,011), cuyo hallazgo estableció la relación directa entre ambas variables. 

Fabián-Palomino (2019), investigó la relación entre el deber en la organización  

y la vinculación laboral en un Hospital de Essalud de Lima. El estudio fue 

observacional y correlacional, con la participación de 170 colaboradores, 

aplicándose la lista de compromiso organizacional para la toma de datos. La 

relación de ambas variables no fue significativa, encontrando el mayor grado de 

compromiso en el personal resgistrado en planilla de pagos y con estabilidad.  

Ramírez (2019) estudió la influencia de las capacidades de gestión en la 

gerencia operativa de la DISA Andahuaylas, cuyo enfoque fue cuantitativo, 

correlacional. La muestra fueron 48 gerentes de la institución, se utilizó la encuesta 

para el recojo de datos. Los resultados demostraron la correlación positiva y 

significativa entre las variables. Concluyéndose que, si un gerente cuenta con 

capacidades de gestión respaldará la gerencia operativa. 

Rodríguez (2018), reportó la correspondencia entre las habilidades gerenciales 

y desarrollo organizacional de los galenos gestores de 03 distritos de Lima, 2017; 

el estudio fue cuantitativo, no experimental. La muestra fueron 35 doctores de  las 

instituciones de salud, empleando el cuerstionario para extraer los datos. Los 

resultados determinaron una correlación de r = 0,810 entre las variables estudiadas, 

es decir, tienen coherencia directa. 

Sotomayor (2016) analizó la corresponencia entre la gestión administrativa y 

facultades técnicas en gestores en salud del distrito limeño de San Martín de 

Porres, la investigación, fue básica, cuantitativa y no experimental, siendo la 

muestra 42 jefes gerentes de salud aplicándose el cuestionario para obtener los 

datos. Se reveló una correspondencia positiva en las variables de observación.  
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En cuanto a los conceptos relacionados a las variables de estudio se tiene: 

Leal et al. (2018) explicó que el término “habilidad” fue ganando espacio y 

sufriendo cambios a lo largo del tiempo, debido a las modificaciones que se han 

generado en la economía, mercado laboral y proceso de globalización. En este 

contexto, las habilidades se relacionan con las capacidades humanas para realizar 

tareas específicas. 

De igual forma, Whetten & Cameron (2011) definieron a las habilidades 

gerenciales como “agrupaciones reconocibles de hechos llevadas a cabo por 

personas que generan resultados” (p. 8). En tanto, Madrigal (2009) asevera que 

“las habilidades directivas o gerenciales son obtenidas mediante el aprendizaje a 

fin de generar efectos confiables” (p. 1) de tal forma que su aplicación genere 

resultados previstos en la organización. 

De igual modo, Leyva-Carreras, A., Epejel-Blanco, J., y Cavazos-Arroyo, J., 

(2017) infireren que una habilidad gerencial se trata de habilidades enfocadas a la 

gerencia como se infiere de su nombre. 

Por su parte, Kanungo y Misra (1992) señalaron que, la naturaleza diversas de 

conceptualizaciones predominantes de las habilidades requeridas para un 

desempeño gerencial exitoso dificulta nuestra comprensión del fenómeno.  Es así 

que se dispusieron a examinar las limitaciones de la comprensión de la naturaleza 

de las habilidades gerenciales basadas en el análisis de trabajos gerenciales que 

a menudo no son rutinarios, no están programados y están mal estructurados.  

En términos de clasificar las habilidades gerenciales, (Katz, 1974) las consideró 

como: conceptuales, técnicas y humanas. 

Respecto a la primera dimensión, habilidades conceptuales, Katz (1974) definió 

a la organización bajo un enfoque holístico y sistémico que permitirá asociar las 

tareas, funciones y labores institucionales entre sí, en sentido de dependencia e 

interrelación. De tal forma, que la importancia de esta habilidad se fundamenta en 

que la toma de decisiones del directivo logrará el éxito siempre organizacional 

basada en la cooperación entre la alta gerencia y sus colaboradores.  

Acerca de la segunda dimensión habilidades técnicas, comprenden aquellas 

competencias específicas de funciones o actividades basadas en uso de tipos de 

mensajes, gestión de decisiones y equipos de trabajo aplicando procesos, métodos 

y técnicas. Reconocer la habilidad técnica del médico, el ingeniero, el maestro, etc.  
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Es sencillo, pues se encuentra desarrollando su función especializada de 

formación, además necesita preparación y conocimientos especializados (Katz, 

1974). Dada su naturaleza, la habilidad técnica es la más necesaria para desarrollar 

adecuadamente las tareas laborales y la más importante para los gerentes de 

primera línea o inferiores, pues son ellos quienes están a cargo de los trabajadores 

que emplean las herramientas y técnicas en el proceso productivo que la 

organización ofrece (Robbins & Coulter, 2014).  

En cuanto a la tercera dimensión habilidades humanas, son las aptitudes de los 

gerentes para laborar de manera eficaz como miembro de la empresa y promover 

el desarrollo organizacional dentro del grupo de trabajo. Mediante esta habilidad se 

comprueba la percepción del individuo hacia sus superiores, pares y subordinados 

y determina su comportamiento en torno a ello (Katz, 1974).   Por otra parte, 

Robbins & Coulter (2014) sostienen que “los administradores con buenas 

habilidades humanas consiguen lo mejor de sus subordinados” (p. 12). 

Una distinta taxonomía clasifica a las habilidades gerenciales en: habilidades 

personales, interpersonales y de grupo. Las primeras abarcan habilidades 

originadas en la psiquis del individuo. Algunos ejemplos de estas habilidades son 

el autodescubrimiento, gestión de emociones y razonamiento para el manejo y 

solución de problemas. Las habilidades interpersonales permiten establecer 

relaciones con los demás individuos, dan capacidad de manejar conflictos y ayudan 

a ser motivadores con sus pares. Por último, las habilidades de grupo son 

consideradas como las que forman el instinto de liderazgo, capacidad de delegar 

funciones y responsabilidades e incentivar procesos de cambio (Whetten & 

Cameron, 2011).  

En cuanto al auge que ha adquirido la importancia de desarrollar habilidades 

gerenciales en trabajadores administrativos en instituciones hospitalarias, nace de 

problemas relacionadas directa e indirectamente a este grupo laboral. Algunas 

problemáticas son señaladas por Santa Cruz (2017): 

Tiempos de espera prolongados, falta de stock de medicamentos esenciales, 

categorías de establecimiento desarticulados, deficiente organización del 

sistema de salud, gestión del talento humando imperfecto, gestión por 

procesos sin implementación. La previsible situación del estado del sector 
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salud queda determinada por la ineficiente formación del potencial humano 

en cuanto a cargos gerenciales. (p. 15-16) 

Aplicar o implementar las habilidades gerenciales constituye una etapa clave 

en el proceso de adecuación de las estrategias gerenciales, tanto en 

organizaciones de otro rubro como en las instituciones de salud. En la búsqueda 

de lograr el mayor cambio positivo en la estructura organizacional hospitalaria los 

colaboradores administrativos deben aprender y perfeccionar las habilidades 

gerenciales. A pesar de esto, surgen situaciones en las que los trabajadores 

necesiten una guía o figura que establezca el camino a seguir en la aplicación de 

las mismas. Dicha figura en muchos casos será el gerente, directivo o jefe; él será 

un modelo a seguir o un líder como es expresado por Whetten & Cameron (2011):  

El gestor cotidiano es totalitario y absolutista, debiendo ser para estos 

tiempos con un perfil proactivo, que acepte sugerencias y delegue 

responsabilidad y el primero en mantener estimulado a sus trabajadores que 

permita enfocar los esfuerzos en cumplimiento de objetivos organizacionales 

y se use como valor agregado para la organización. (p. 328).  

En tanto, aplicar las habilidades gerenciales de manera adecuada se ve 

reflejado en el manejo o gerencia de talento de un individuo con un puesto de 

trabajo encargado de otros colaboradores. Tal es el caso de instituciones 

hospitalarias que capacitan a su personal administrativo en casos en que se 

introduzca un nuevo sistema de gerencia de calidad. De igual manera se da la 

gerencia de talentos en instituciones de salud mediante motivaciones monetarias o 

mediante el reconocimiento de los logros de los colaboradores (Ingram & Glod, 

2016). 

De acuerdo con Myers & Pronovost (2017), debido a la necesidad de un mejor 

liderazgo en instituciones de salud, ha surgido un amplio conjunto de programas de 

capacitación gerencial en los centros de salud académicos y otras organizaciones 

para brindar educación gerencial a profesionales de la salud y personal 

administrativo en las instituciones de salud. Esto ha dado lugar a una variedad 

desordenada de programas especializados, que generalmente se ofrecen para un 

departamento, especialidad o nivel de liderazgo en particular, y a menudo se alojan 

exclusivamente dentro de un solo hospital o institución académica, que difieren 

enormemente en contenido, diseño y resultados deseados. 
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En referencia a la segunda variable, desarrollo organizacional Burke (1994, 

citado en Guízar, 2013), postula que “es un  desarrollo de cambio esquematizado 

de cambio planificado en la cultura de una gerencia por medio de la conveniencia 

tecnológica, gestión del comportamiento, pragmatismo y teoría” (p. 6). 

Igualmente, Bennis (citado en Guízar, 2013) lo define como: “una contesta a la 

transformación, una táctica de genero educacional que tiene la meta de evolucionar 

dogmas, posturas, calibres y estructurturas, de tal forma forma sea accesible de 

modo que puedan acoplarse a los avances tecnológicos y retos futuros” (p. 6). 

 Por su parte, Chiavenato (2006) deduce que “el desarrollo organizacional es 

un acoplamiento operativo y funcional de la gestión de emociones y desarrollo del 

comportamiento bajo una visión integradora” (p. 318). 

Para implementar acciones de desarrollo organizacional, las empresas 

requieren de una planificación estratégica guía que establezca una base objetiva y 

clara el horiente organizacional. Por lo tanto, para impulsar el desarrollo 

organizacional se requiere tomar como parámetros los documentos de gestión 

institucional las cuales se identifican con aquellos principios y gestión del talento 

humano como valor agregado determinantes en el proceso de la empresa.  

A fin de generar el desarrollo organizacional es necesario tener en cuenta los 

siguientes componentes: mirada holística de la estrategia, óptica sistémica, 

responsables del cambio, contingencias y cooperación laboral Garbanzo-Vargas 

(2016), 

De acuerdo a la visión holística, cada parte es un valor fundamental y particular 

siendo responsablesde las acciones desarrolladas y una vez integradas 

conjuncionarse en el prosósito institucional . De esta manera, el concepto de 

integración organizacional será clara cuando sus partes armonicen sus funciones y 

responsabilidades bajo el tenor de gestión por proceso. También, se debe tener en 

cuenta que personas, estructuras y procesos funcionan de manera sistémica 

debido a la interconexión que existe entre todos los componentes. Debe quedar 

claro que la estructura organizacional se encuentra interconectada con los procesos 

y subprocesos desarrollados por cada componente, integrando el todo (la 

organización) (Garbanzo-Vargas, 2016).  

Luego, es necesario tener en cuenta que ningún cambio puede ser conducirse 

solo, es determinante el liderazgo del gestor institucional así el proceso de 
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selección del agente de cambio debe ser riguroso ya que debe reunir determinadas 

cualidades y capacidades que logren transmitir confianza y añadir veracidad al  

grupo laboral  Además, todo desarrollo organizacional requiere no sólo la 

identificación de los problemas sino también la identificación de las posibles 

soluciones (Garbanzo-Vargas, 2016).  

Otro aspecto a tener en cuenta, es el aprendizaje constructivista. Es decir que, 

el desarrollo organizacional solo puede efectivizarse en la manera en que todos los 

individuos participantes aprendan de la propia experiencia. Esto más que un 

protocolo individual es colectivo con enfoque integrador, capaz de generar 

compromisos y voluntades en mejora su relación laboral y mejor clima de trabajo 

(Garbanzo-Vargas, 2016).  

En cuanto a la eficacia del proceso organizacional, radica en la aptitud de 

establecer organizaciones que puedan ser trabajadas bajo el enfoque progresista 

y se estimule la protección e integración como manera para subsanar 

inconvenientes detectados (Garbanzo-Vargas, 2016).  

Por otro lado, Appelbaum (2014) consideró la integración del desarrollo 

organizacional y la intervención tecnológica en un sistema total. Las organizaciones 

se ven profundamente afectadas por los avances tecnológicos y requieren un 

modelo de cambio personalizado flexible para adaptarse a la red social de la 

organización específica en la que se está introduciendo la tecnología. 

En la actualidad, las empresas se perfilan como unidades estratégicas en los 

mercados internacionales y como un actor que promueve el desarrollo de nuevas 

tecnologías. Entonces, para facilitar el alcance de sus objetivos se requiere 

promover la gestión laboral.  

Con respecto al clima organizacional, no existe unificación en cuanto a su 

definición ya que algunos autores establecen que el clima es sinónimo a la cultura 

organizacional, en cambio otros perciben que el clima laboral dentro de la cultura 

que se encuentra relacionado con las condiciones y el ambiente laboral que afecta 

el desempeño de los empleados.  

De acuerdo con Panchi Mayo (2017), se le define como como el entorno de 

carácter psicológico y social de una organizacional que tiene un efecto 

determinante en el comportamiento de sus miembros. Entonces, el clima 

organizacional tiene gran influencia dentro de la empresa.  
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Debido al influjo de esta última sobre el desarrollo empresarial, se hace 

necesario el análisis del clima organizacional de la empresa teniendo en cuenta 

tres enfoques posibles: el enfoque estructural u objetivo; el enfoque subjetivo y el 

enfoque de síntesis. El primero lo definea travez de las singularidades propias de 

la oganización como el tamaño, la estructura de la organización, la complejidad de 

los sistemas, el liderazgo, la dirección de las metas establecidas. Entonces, desde 

este enfoque el clima organizacional es fruto de las vivencias de cada integrante; 

entender los objetivos organizacionales y la estructura que sustenta el progreso, 

tales como la centralización y descentralización de las funciones; la especialización 

en el desarrollo de las actividades, la capacidad para la innovación y el desarrollo 

tecnológico.  

Por su parte, el enfoque subjetivo define al clima organizacional por medio de 

las percepciones y las opiniones de los miembros de la organización. Se trata de la 

percepción de los trabajadores con respecto a la satisfacción de sus necesidades 

a partir de las actividades laborales desempeñadas y la valoración de parte de los 

superiores para promover el mejoramiento del desempeño laboral.  

En última instancia, el enfoque de síntesis refiere a la articulación de los dos 

enfoques anteriores enfatizando la incidencia de los factores subjetivos y 

ambientales en la motivación de los miembros de la organización para mejorar el 

desempeño laboral.  

Al respecto, se pueden identificar factores psicológicos individuales, grupales y 

organizacionales que influyen en la conformación del clima organizacional. Así, los 

factores individuales enfatizan el comportamiento del individuo y los aspectos 

subjetivos que fundamental las percepciones y significados que cada miembro de 

la organización construye sobre el ambiente organizacional. Dentro de ellos, se 

puede mencionar a la autonomía, el nivel de satisfacción, la motivación, el sentido 

de pertenencia a la organización, el grado de compromiso para el alcance de los 

objetivos, la responsabilidad y la apertura al cambio.  

Por su parte los factores grupales comprenden la percepción colectiva y 

socialmente compartida por los miembros de la organización sobre el contexto 

organizacional interno existente. Y, por último, los factores organizacionales son 

aquellos que conciben al clima organizacional por medio de las características y 

aspectos objetivos de cada organización.  
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Entonces, teniendo en cuenta estos enfoques y factores que inciden en el clima 

organizacional, se puede afirmar que dicho clima se concibe como:  

(…) la agrupación de percepciones que tienen los integrantes de una compañía 

en cuanto a su naturaleza, características, componentes, funcionamiento y 

estructura, lo cual incide en el comportamiento y motivación del individuo, para la 

ejecución eficiente de las actividades laborales y por tanto en el desarrollo de la 

organización (Panchi Mayo, 2017, p.19). 

Es de destacar que no puede generarse un cambio organizacional si no existe 

un clima que lo fomente. Por lo tanto, la evaluación del clima organizacional 

comprende una variable clave para la realización de un diagnóstico de la 

organización en un momento determinado y permite identificar aspectos sociales, 

directivos, gerenciales y laborales que deben ser mejorados para promover el 

desarrollo de la organización.  

En base a dicho diagnóstico, los gerentes podrán elaborar un plan de mejora 

organizacional, identificando los ajustes y transformaciones que se deben ejecutar 

en la estructura de la organización, en los medios de dirección y en el desempeño 

de las actividades.  

Por otro lado, la teoría de Guízar (2013) estableció el dimensionamiento del 

desarrollo organizacional descomponiéndola de la siguiente manera: sistema de 

incentivos, orientación a los resultados, orientación sistémica y orientación al 

cambio. 

En primer lugar, el sistema de incentivos, son estímulos, bonificaciones, 

promociones entre otras utilidades, son recompensas básicas que impulsan el 

desarrollo personal de los trabajadores y optimizan su desempeño laboral (Guízar, 

2013, p. 246). 

Acerca de la segunda dimensión, orientación de resultados Guízar, (2013) 

propuso tres componentes precisos para esta: fuerza, dirección e insistencia (p. 

195). El ser humano al ser un ser racional con habilidad de pensamiento es capaz 

situar objetivos personales y enmarcarlos en metas organizacionales mediante el 

desarrollo de actividades y tareas específicas (Stephen, 2004). 

En tanto a la tercera dimensión orientación sistemática, Davis (1995, como se 

citó en Guízar, 2013) refirió que “se puede exponer que el crecimiento 

organizacional tiene una supervisión sistémática, en cuanto a que una estructura 
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trabaje armónicamente, dado que sus partes están interconectadas” (p. 8). 

Sobre la cuarta dimensión orientación al cambio, Tichy (1993, citado por 

Guízar, 2013) indicó que, es posible hallar una vinculación entre las estrategia 

organizacional, la gestión de recursos humanos y el tipo de estructura institucional  

que permita reorientar el compromiso organizacional como un conjunto de fuerzas 

capaces de impulsar el cambio y proyectar mejoras continuas y estabilidad (p. 296). 

Es importante revisar el nexo bibliográfico en tres las dos variables de estudio. 

Es así que, Flamholtz % Hua (2016) propusieron un marco para el desarrollo 

organizacional estratégico. Este marco incluía un modelo de eficacia (la pirámide 

de seis factores del éxito organizacional) y un modelo de ciclo de vida (siete etapas 

clave del crecimiento estructural, que utiliza los ingresos como una medida sustituta 

del tamaño institucional). Bajo este marco, se produce el equilibrio estratégico del 

desarrollo organizacional al haber un ajuste entre el desarrollo estratégico y su 

etapa de crecimiento.  

Igualmente, Almatrooshi (2016) estudió la relación entre las habilidades de los 

líderes y el desarrollo organizacional. El propósito era realizar una revisión de la 

literatura existente sobre los determinantes que influyen en el desempeño 

organizacional y desarrollar un marco que pueda ser beneficioso para los líderes. 

Los hallazgos del estudio se han entrelazado en un marco propuesto para el papel 

de las competencias cognitivas, emocionales y sociales en las competencias de 

liderazgo que a su vez influyen tanto en el desempeño de los empleados como de 

la organización. 

En el caso del desarrollo de habilidades gerenciales aplicado al desarrollo 

organizacional, Ratiu et al. (2017) sugieren el uso del coaching gerencial. Los 

hallazgos de su estudio recomiendan el coaching como método de desarrollo 

profesional, al poseer un gran potencial influyente en el comportamiento gerencial 

y permita encaminar el desarrollo de los trabajadores. Este conocimiento puede ser 

informativo para los profesionales, así como para formar gerentes eficaces que 

permita comprender y gestionar las posturas y actuaciones de los agregados en la 

estructura institucional. 
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III. METODOLOGÍA 

     3.1 Tipo y diseño de la investigación 

El patrón de investigación fue básica; dado que, lograr los conocimientos no 

tiene la finalidad de usarlos en el corto plazo; sin embargo, eso no desdice que los 

resultados obtenidos no puedan ser empleados en la práctica”. (Sabino, 1992). 

Para Guthrie (2010), la investigación básica o pura “se ocupa únicamente de los 

resultados científicos. El propósito es ampliar el conocimiento y descubrir cosas 

nuevas porque son de interés para el científico y para la ciencia” (p.14). 

Se precisó el encuadre cuantitativo; en vista que, Aliaga y Gunderson (2002) 

puntualizan que las investigaciones cuantitativas buscan dilucidar un evento o 

problema a través de la obtención de de datos numéricos y procesarlos mediante 

técnicas matemáticas 

En lo que respecta al bosquejo fue no experimental; habida cuenta que, 

Kerlinger & Lee (2002) explican que el estudio ex post facto “es la búsqueda 

empírica y sistemática en la que el científico no posee control directo de las 

variables independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o a 

que son inherentemente no manipulables” (p. 504).  

Sobre el alcance de la investigación descriptiva, Hernández y Mendoza (2018) 

manifiestan “estos se diseñan para especificar los atributos, características y 

perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 

fenómeno a analizar” (p. 108), a saber, se cuantifican aportando información sobre 

los siguientes o recopile datos: investigue el problema 

En cuanto al alcance correlacional, Leedy & Ormrod (2015) explican que “un 

estudio correlacional examina hasta qué punto las diferencias en una característica 

o variable están asociadas con diferencias en una o más características o variables” 

(p. 156), de modo que se halla una correlación si una variable se agranda, la otra 

variable de agranda o reduce. 

Al tenor de, Sánchez y Reyes (2002) la representación del diseño es: 
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En el cual: 

M : muestra de estudio 

Ex : exploración variable habilidades gerenciales 

Ey : exploración de la variable desarrollo organizacional 

r : relación de adecuación 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1. Habilidades gerenciales 

Referente a la definición conceptual, Whetten & Cameron (2011) definen las 

habilidades gerenciales como “conjuntos identificables de acciones que los 

individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos resultados” (p. 8).  

Acerca de la definición operacional, se indica que: la medición se hizo utilizando 

la escala nominal Likert adaptada de Vera (2017). La herramienta consta de 20 

preguntas, incluyendo 03 dimensiones, las cuales son: habilidades conceptuales 

con 06 indicadores: responsabilidad, puntualidad, productividad, habilidad, 

efectividad y eficiencia; habilidades técnicas con sus indicadores: comunicación, 

toma de decisiones y trabajo en equipo y finalmente habilidades humanas, sus 06 

indicadores son: motivación, compromiso, sentido de pertinencia, sinergia, 

reconocimiento y empatía. 

Variable 2. Desarrollo organizacional 

En cuanto a su definición conceptual, Burke (1994, citado en Guízar, 2013), 

infiere “es el proceso de cambiar sistemáticamente la cultura organizacional 

mediante el uso de tecnología, la forma de la conducta, indagación y teoría.” (p. 6).  

De igual modo, la definición operacional indica que, esta variable fue medida 

mediante la escala nominal de Likert, adaptada por Vera (2017), que consta de 25 

ítems con las siguientes dimensiones: sistema de incentivos con sus indicadores: 

incentivos, reconocimiento y desarrollo personal; orientación de resultados y sus 

dos indicadores: metas organizacionales y objetivos organizacionales; orientación 

sistemática con sus 03 indicadores: tecnología, toma de decisiones y solución de 

problemas y finalmente la dimensión orientación al cambio conformada por 02 

indicadores: compromiso organizacional y agentes del cambio. 

3.3  Población, muestra y muestreo 

La población estuvo compuesta por los trabajadores administrativo que laboran 

en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, siendo un total de 95 servidores 
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públicos de la institución hospitalaria (incluyéndose tanto al personal profesional y 

técnicos administrativos). 

Banarjee & Chaudhury (2015) postulan que, cualquier deducción respecto a 

una muestra se refiere exclusivamente a la población determinada de la cual se ha 

elegido correctamente la muestra. Atribuyendo esta acepción como población 

objetivo. 

A propósito de los criterios de elegibilidad, Salkind (2010) sostiene que los 

criterios de inclusión y exclusión son usados para prescindir la población objetivo 

de una investigación, de tal manera que los criterios de inclusión respondan al 

objetivo planteado en el estudio. 

En lo refiriere a los criterios de inclusión, abarcaron a los trabajadores 

administrativos que aceptaron el consentimiento informado para la aplicación del 

instrumento (cuestionario), aquellos que realizaron el cuestionario completo y 

trabajadores con más de 06 meses de antigüedad en la institución y cumplen 

labores administrativas. 

Sobre los criterios de exclusión se estableció que, aquellos trabajadores 

administrativos que se encontraban en su periodo vacacional y con menos de 06 

meses de trabajo en la institución hospitalaria. 

En cuanto al muestreo, se estableció como censal, al haber integrado toda la 

población. Hayes et al. (1999) manifiestó que, exiten tres métodos de muestreo: 

censal, con base en el criterio personal y estadístico; siendo el censal aquel método 

aplicado por la necesidad de considerar la opinión de todos los participantes o al 

contar datos fácilmente accesibles (p. 24). 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica fue la encuesta, la cual, según García (1986) fue definida como “una 

investigación realizada sobre una muestra de sujetos representativa de un colectivo 

más amplio, que se lleva a cabo en el contexto de la vida cotidiana utilizando 

procedimientos estandarizados de interrogación con el fin de obtener mediciones 

cuantitativas” (p. 147). 

Respecto al instrumento seleccionado, se empleó un cuestionario, cuya 

aplicación fue de 20 minutos para las dos variables: habilidades gerenciales 

constituida por 20 ítems y desarrollo organizacional, compuesta por 25 ítems; esta 

herramienta fue desarrollada por Alcon (2014), modificado por Vera (2017) y 
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adecuado a la realidad de estudio. Las preguntas estuvieron orientadas a los 

trabajadores administrativos del establecimiento hospitalario de estudio. Tal como 

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) indicó “el contenido de las preguntas de un 

cuestionario es tan variado como los aspectos que mide” (p. 251), lo que nos 

permitirán recabar datos para el proceso investigativo. 

3.5 Procedimiento  

En lo que concierne al problema de investigación planteado, se definieron las 

variables de estudio de igual modo mediante el uso de fuentes bibliográficas y 

bibliotecas electrónicas se indagaron minuciosamente las bases teóricas acerca del 

tema planteado a fin de operacionalizar las variables de nuestra investigación 

plantear el problema general y problemas específicos. Respecto a los instrumentos 

estos se elaboraron teniendo en los antecedentes, para lo cual hizo la adecuación 

según la realidad de estudio, posterior a esta se realizó la validación por 

especialistas con grado de maestro. Sobre la aplicación de la prueba piloto y el 

desarrollo de recolección de datos se cursó la carta de presentación expedida por 

la Universidad a la dirección ejecutiva de la institución de estudio para obtener los 

permisos necesarios. Se realizó las encuestas, posterior a esta tarea se hizo el 

tratamiento de la información recolectada mediante el programa informático SPSS 

23 que permitió desarrollar el análisis descriptivo e inferencial y finalmente se 

culminó con la elaboración de la discusión, conclusiones y recomendaciones. 

3.6 Método de análisis de datos 

Acerca de la validez de los instrumentos Prieto y Delgado (2010) la definen 

como “un proceso de acumulación de pruebas para apoyar la interpretación y uso 

de puntuaciones” (p. 6). Debido a lo cual, el propósito de la validación no es el 

cuestionario, sino el análisis de su valoración en función a un objetivo. Las 

herramientas de medida fueron sometidos a validez de entendidos en la materia a 

cargo expertos e investigadores de gran experiencia que examinarán y valorarán el 

contenido del instrumento de las variables. 
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  Tabla 1 

  Juicio de Expertos 

Experto Opinión 

Mg. Emilio Oswaldo Vega Gonzales Aplicable 

Mg. Verónica Antoinette Arnao Degollar Aplicable 

Mg. Úrsula Ofelia Rivas Almonte Aplicable 

  Nota: Elaboración propia 

Para la medición de la fiabilidad se usó el coeficiente Alfa de Cronbach 

(elaborado por J.L. Cronbach), el cual valoró la confiabilidad del instrumento 

mediante la aplicación de la prueba piloto y su posterior tratamiento de datos 

mediante el programa estadístico SPSS v.23 que permitió confirmar la coherencia 

y congruencia de los resultados. (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018, p. 324). 

En ese marco, McDaniel y Gates (2016) sostienen que “una escala de medición 

que proporciona resultados sistemáticos con el paso del tiempo es confiable”. 

De igual modo, Bernal (2010) señaló que, la confiabilidad muestra el grado que 

puede deducirse conclusiones a partir de los resultados de estudio. 

Por lo cual, a continuación se detalla los rangos del coeciente del Alpha de 

Cronbach:   

    Tabla 2 

         Rangos de Interpretación del Alpha de Cronbach 

Rango Magnitud 

0.01 - 0.20 Muy baja 

0.21 - 0.40 Baja 

0.41 - 0.60 Moderada 

0.61 - 0.80 Alta 

0.81 - 1.00 Muy alta 

           Nota: Tomado de Ruíz (2002)  

Para el estudio se utilizó el método de correlación rho de rangos de Spearman, 

a fin de establecer el grado de correlación entre la variable habilidades gerenciales 

y desarrollo organizacional. 
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     Tabla 3 

      Rangos del Coeficiente rho de Spearman 

Interpretación Valores 

Correlación negativa muy alta De -0,91 a -1 

Correlación negativa alta De -0,71 a -0,90 

Correlación negativa moderada De -0,41 a -0,70 

Correlación negativa baja De -0,21 a -0,40 

Correlación nula De 0 a –0,20 

Correlación positiva baja De 0,21 a 0,40 

Correlación positiva moderada De 0,41 a 0,70 

Correlación positiva alta De 0,71 a 0,90 

Correlación positiva muy alta De 0,91 a 1 

       Nota: Extraído de Bisquerra (2009) 

3.7 Aspectos éticos 

Babbie (2000) indica que, respecto a la conducta ética en el proceso de 

investigación los autores deben seguir una serie de parámetros a fin de evitar 

riesgos en los sujetos partícipes del estudio, como por ejemplo: excluir el 

consentimiento informado, generar daños ecológicos, sesgar los resultados, entre 

otros. En la presente investigación se respetó la confidencialidad de los 

colaboradores del estudio y se mantuvo el anonimato de cada uno de ellos durante 

la recolección de datos, respetando su adhesión para participar del estudio. En 

tanto, las citas empleadas en la investigación fueron referenciadas según las 

normas APA (Asociación Americana de Psicología).  
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IV. Resultados 

4.1. Análisis descriptivo 

     Tabla 4 

     Distribución de Frecuencias de la Variable Habilidades Gerenciales y sus Dimensiones 

 

Nivel f 

Habilidades 

Gerenciales f 

Habilidades 

Conceptuales f 

Habilidades 

Técnicas 

 

f 

Habilidades 

Humanas 

Válido Bajo 9 9,47 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 

Medio 48 50,53 % 57 60,0 % 54 56,84 % 59 62,11 % 

Alto 
38 40,0 % 38 40,0 % 41 43,16 % 36 37,89 % 

Total 95 100,0 % 95 100,0 % 95 100,0 % 95 100,0 % 

     Fuente: Cuestionario para la variable habilidades gerenciales 

En relación a los resultados de la variable habilidades gerenciales, el 50,53 

% de personal perciben a esta variable en el nivel medio; el 40,0 % indican un nivel 

alto y de igual modo, el 9,47 % de encuestados manifiestan que las habilidades 

gerenciales son bajas en el personal administrativo; de igual forma, se evidenció 

que el 60 % de trabajadores administrativos dan cuenta que el nivel de habilidades 

conceptuales es medio y el 40 % de consultados manifestaron como nivel alto. Del 

mismo modo, respecto a la dimensión habilidades técnicas, el 56,84 % percibieron 

como medio el nivel de estas habilidades; en cambio el 43,16 % indicaron como 

alto el nivel de las habilidades técnicas. En cuanto a las habilidades humanas, del 

total de consultados, el 62,11 % percibieron a esta dimensión con un nivel medio y 

el 37,89% advirtieron como alto el nivel de las habilidades humanas en el personal 

administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas. 

Tabla 5 

Distribución de Frecuencias de la Variable Desarrollo Organizacional y sus Dimensiones 

 
Nivel 

 
f 

Desarrollo 
Organizacional 

 
f 

Sistema de 
incentivos 

 

 
f 

Orientación 
de 

Resultados 

 
f 

Orientación 
Sistemática 

 
f 

Orientación 
al cambio 

Bajo 3 3,16 % 4 4,21 % 1 1,05 % 3 3,16 % 4 4,21 % 

Medio 68 71,58 % 66 69,47 % 60 63,16 % 74 77,89 % 71 74,74 % 

Alto 24 25,26 % 25 26,32 % 34 35,79 % 18 18,95 % 20 21,05 % 

Total 95 100,0 % 95 100,0 % 95 100,0 % 95 100,0 % 95 100,0 % 

Fuente: Cuestionario para la variable desarrollo organizacional 
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Con respecto a la tabla 5 se observa a la dimensión sistema de incentivos, donde 

el 69,47% de los encuestados indicaron como nivel medio sobre esta dimensión, 

de igual forma, el 26,32% percibieron un nivel alto respecto a esta dimensión y 

4,21% indicaron que el nivel del sistema de incentivos del personal administrativo 

es bajo. Acerca de la orientación de resultados el 63,16 % del total de trabajadores 

administrativos, señalaron como medio, el nivel de la mencionada dimensión; de 

igual modo, el 35,79 % del total manifiesta como nivel alto el 1,05 % respecto al 

total, indicó como bajo el nivel de la dimensión orientación de resultados en el 

personal administrativo encuestado. Por otro lado, el 77,89 % de los encuestados 

percibieron a la dimensión orientación sistemática con un nivel medio según la 

encuesta; entre tanto, el 18,95 % refirieron que el nivel de esta dimensión es alto y 

el 3,16 % consideran bajo el nivel de la orientación sistemática en el personal 

administrativo. Acerca de la dimensión orientación al cambio, se evidenció que el 

74,74 % administrativos dan cuenta como medio el nivel de acerca de esta 

dimensión, de igual manera el 21,05 % de trabajadores refirieron como alto el nivel 

de esta dimensión y el 4,21 % percibieron un nivel bajo respecto a la dimensión 

orientación al cambio en el personal encuestado. 

4.2. Análisis inferencial 

4.2.1. Prueba de normalidad 

           Tabla 06 

           Prueba K-S de Normalidad 

  

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Habilidades conceptuales ,812 150 ,001 

Habilidades técnicas  ,816 150 ,002 

Habilidades humanas ,812 150 ,001 

Sistema de incentivos ,788 150 ,001 

Orientación de resultados ,812 150 ,001 

Orientación sistemática ,793 150 ,001 

Orientación al cambio  ,812 150 ,001 

           Fuente: Extraído del tratamiento de datos con SPSS v.23 

Se concluye que, las variables de investigación se corresponden directa y 

significativamente como resultado del tratamiento de la información. 
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4.2.2. Contrastación de hipótesis  

En cuanto a la correlación de hipótesis general, tenemos: 

Ho. Las habilidades gerenciales no se relacionan directa y significativamente con 

el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. 

H1. Las habilidades gerenciales si se relacionan directa y significativamente con 

el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas. 

Tabla 7 

Correlación Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional 

 

Habilidades 

Gerenciales 

Desarrollo 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Habilidades  

gerenciales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,805** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 95 95 

Desarrollo  

organizacional 

Coeficiente de correlación ,805** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

N 95 95 

   **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Acerca de la tabla 7, habiendo resultado el valor de p = 0,000<0,05 se desestima 

la hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna; dicho de otra manera, existe 

relación directa y significativa entre las habilidades gerenciales y desarrollo 

organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. Además, siendo el valor del coeficiente de correlación rho de 

Spearman = ,805** en base a la escala de Bisquerra corresponde a una correlación 

positiva alta. 

En cuanto a la primera hipótesis específica planteada, se detalla: 

Ho. Las habilidades conceptuales no se relacionan directa y significativamente 

con el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. 

H1. Las habilidades conceptuales si se relacionan directa y significativamente 

con el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020 
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Tabla 8 

Correlación Habilidades Conceptuales y Desarrollo Organizacional 

 

Habilidades 

Conceptuales 

Desarrollo 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Habilidades 

Conceptuales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,803** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 95 95 

Desarrollo 

Organizacional 

Coeficiente de correlación ,803** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

N 95 95 

**. Conveniencia significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

La tabla 8, muestra el valor de p = 0,000<0,05; lo cual objeta la Ho y se admite la 

H1. Por tanto, se infiere que las habilidades conceptuales si se relaciones directa y 

significativamente con el desarrollo organizacional del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. De igual modo, habiéndose obtenido 

el valor del rho de Spearman = 803** y según la escala de Bisquerra la correlación 

es positiva alta. 

 Acerca de la segunda hipótesis específica, se detalla el siguiente planteamiento: 

Ho. Las habilidades técnicas no se relacionan directa y significativamente con el 

desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. 

H1. Las habilidades técnicas si se relacionan directa y significativamente con el 

desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. 

Tabla 9 

Correlación Habilidades Técnicas y Desarrollo Organizacional 

 

Habilidades 

Técnicas 

Desarrollo 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Habilidades 

técnicas 

Coeficiente de correlación 1,000 ,803** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 95 95 

Desarrollo 

Organizacional 

Coeficiente de correlación ,803** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

N 95 95 

**. Conveniencia significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
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La tabla 9, muestra el valor de p = ,000<0,05. Por consiguiente, se rechaza la 

hipótesis nula y admite la hipótesis alterna. Es ese sentido, se concluye que, las 

habilidades técnicas se relacionan directa y significativamente con el desarrollo 

organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. Además, siendo el valor del rho de Spearman = 803** la 

correlación es positiva alta. 

Respecto a la tercera hipótesis específica, se indica lo siguiente:  

Ho. Las habilidades humanas no se relacionan directa y significativamente con 

el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. 

H1. Las habilidades humanas si se relacionan directa y significativamente con el 

desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. 

 

Tabla 10 

Correlación Habilidades Humanas y Desarrollo Organizacional 

 

Habilidades 

Humanas 

Desarrollo 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Habilidades 

humanas 

Coeficiente de correlación 1,000 ,806** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 95 95 

Desarrollo 

Organizacional 

Coeficiente de correlación ,806** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

N 95 95 

**. Correspondencia significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

La tabla 10 indica que el valor de p = ,000<0,05. Por ende, se rechaza la Ho 

y de admite la H1. A este respecto, se deduce que las habilidades humanas se 

relacionan directa y significativamente con el desarrollo organizacional del personal 

administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. De igual modo, 

teniendo el valor del rho de Spearman = ,806** y basado en la escala de Bisquerra 

se concluye que la correlación es positiva alta. 
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IV. DISCUSIÓN 

En cuanto a la hipótesis general, se determina que existe una alta 

correlación positiva. Esto se basa en el estudio de Anapan (2019), el cual 

determinó que existe una correlación r = 0.381 (p = 0.011) entre variables y que 

existe una relación directa entre las habilidades directivas y el desarrollo 

organizacional. Por ello, fue necesario desarrollar y fortalecer la capacidad de 

gestión de los médicos jefes de establecimientos de la ex Red Túpac Amaru 

2018, a fin de planificar y mejorar el desarrollo organizacional de las instituciones 

de salud. Además, apoyado en la teoría de Madrigal (2009), señaló que el 

proceso de aprendizaje de las habilidades directivas y/o de coaching a lo largo 

de los años está en constante evolución, pues es necesario que los altos 

funcionarios desarrollen la mejor organización de gestión y capacidades 

organizacionales.  

Predecir el éxito de su negocio. Esto explica la importancia de la comunicación 

que dan los directivos a los subordinados. y en el caso de la igualdad de 

oportunidades, los elementos básicos deben operar alrededor de entidades 

saludables para alcanzar el éxito. Se trata de una inversión en el proceso de 

formación de recursos humanos y alta experiencia técnica. También se enfatiza 

que las capacidades de gerencia son conjunciones de saberes y experiencias 

que un individuo debe desarrollar en tareas de gerencia y su formación como 

líder, el papel del director de la organización.  

Las personas con habilidades de gestión aprenderán a utilizar el potencial de los 

empleados, generarán habilidades comunicativas, aprenderán a formar equipos 

de trabajo, participarán en la gestión de decisiones, y darán apertura a entornos 

positivos y ser capaces de resolver los conflictos que puedan ocurrir en la 

organización. Para la presente investigación se obtuvo una relación directa e 

importante. Además, el nivel medio de habilidades directivas de los trabajadores 

consultados fue del 50,53% (48 encuestados), lo que confirma que esta variable 

es fundamental para lograr concretizar las metas institucionales. En cuanto a las 
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variables de desarrollo organizacional, el nivel promedio es de 71.58%, lo que 

demuestra que esta es la base del clima laboral, y su avance permitirá mejores 

condiciones laborales para funcionar de manera efectiva dentro de la 

organización hospitalaria. Cabe destacar que, la divergencia respecto a las 

habilidades y los atributos es que la primera puede ser notada en la práctica y 

procesos cotidianos, mientras que la siguiente es propio de cada persona y se 

instala en el interior de cada individuo, en su forma de ser con el exterior. 

 Además precisar  que el tipo de carácter y personalidad de los individuos marcará 

claramente su forma de utilizar sus habilidades y talentos en su vida personal, 

familiar y en lo laboral mediante una gestión eficaz de su tiempo, actividades 

productivas con un objetivo a corto plazo; de esta forma ayudan a que los gestores 

organizacionales en salud apliquen sus conocimientos y experticia  en los procesos 

estructurales, esto permitirá motivar a los colaboradores, guiándolos para alcanzar 

las metas establecidas. Según el estudio, el cambio organizacional se logrará 

progresivamente cuando el talento humano de la institución se potencie y afiance 

a través del enfoque de gestión por resultados, siendo básico e indispensable que 

las competencias formadas y adquiridas de los gestores institucionales, para este 

caso de salud se centren en persuadir a sus representados a explotar sus 

capacidades gerenciales y de gestión para lo cual la motivación y el reconocimiento 

jugarán un papel permanente para con sus colaboradores en aras de un 

crecimiento y desarrollo como organización. 

Respecto nuestra primera hipótesis específica, se estableció la presencia de 

una correspondencia relevante entre las variables del proceso investigativo, 

resultando el valor de r = 0,803 lo cual infiere una alta conveniencia. Se establece 

una relación con la investigación de Fabián-Palomino (2019), quién reportó en su 

estudio que los trabajadores con vínculo laboral y sujetos  planilla están más 

predispuestos al compromiso organizacional de su institución, reportándose 

además que los trabajadores informales (locadores, servicios no personales, etc.) 

no tiene la intención de ser partícipes de un proceso de mejora en la institución por 
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considerarse personal de segunda o tercera categoría; no obstante, el resultado 

reporta una diferencia no significativa. Por otro lado, destaca que el desarrollo 

organizacional posee la característica de enfoque sistémico según apoyado en 

procesos estructurados que tratan de maximizar la capacidad de producción 

(bienes y servicios) mediante el adelanto tecnológico y generación de capacidades 

técnicas de sus colaboradores que generen cambios sustanciales en el esquema 

de trabajo y permita afrontar adecuadamente las exigencias propias de la 

globalización y apartarse a los cambios requeridos por la alta gerencia de la 

institución.  

En ese entender, hacer un seguimiento permanente en torno al proceso laboral de 

la población trabajadora, la cual viendo las circunstancias que requiere el medio 

buscará encajar en la planificación de los jefes, debiendo integrarse y enfocar tu 

trabajo como parte de un todo que se llama. Si bien, el investigador plantea que el 

logro de metas de su institucional se sujeta a la alta competencia de sus gestores, 

también es básico mencionar que una empresa se conduce desde su base para lo 

cual el potencial humano debe sentirse importante en llevar adelante a su segunda 

casa que es su centro laboral, además sentirse motivado por sus superiores le 

permitirá cultivar una mejor relación laboral y optimizará su desempeño.  

Respecto a los hallazgos en el presente estudio, encontramos que nuestros 

colaboradores percibieron como medio el nivel de las habilidades conceptuales 

haciendo un 60% del total de la muestra de estudio que fueron 95 colaboradores 

administrativos. Es decir, se establece la existencia de un grado significativo 

respecto a esta dimensión; sin embargo, se necesita que sean desarrolladas y 

afianzadas dentro de la institución que permita aplicarlas en mérito de las metas 

institucionales, para lo cual será importante apoyarse en una toma de decisiones 

objetiva y asertiva.  

Acerca de la siguiente hipótesis específica, se determinó el hallazgo de 

correspondencia sobre habilidades técnicas y desarrollo organizacional. El Rho 

Spearman resultó ,803 lo cual indica correspondencia positiva alta. Se halló una 

analogía con la investigación de Rodríguez (2018), quién estudió la estrategia 
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gerencial de los médicos con puestos jefaturales de una red de establecimientos 

médicos la ciudad de Lima, planteándose para ello el nivel de capacidades técnicas 

y profesionales respecto al desempeño organizacional en función a sus metas 

institucionales anuales;  para lo cual, la premisa fue establecer el nivel 

competencias directivas de los gestores capaces de permitir la funcionalidad en 

cuanto al trabajo y cumplimiento de metal e indicadores anuales según la realidad 

del ámbito de estudio. De igual modo, se infirió que las habilidades técnicas 

contribuyen activamente al proceso de cambio organizacional y estandarización la 

calidad de prestaciones de salud bajo sus despachos. Lo señalado, permite inferir 

que las capacidades directivas influyen fuertemente en la cultura de las 

instituciones de estudio y por tanto en el horizonte organizacional. En paralelo, 

nuestra investigación estimó el Rho de Spearman de r = 0,810 según las variables 

observadas, lo cual señala que las habilidades gerenciales se corresponden 

directamente con el desarrollo organizacional. Dicho de otro modo, se verifica una 

correspondencia positiva alta. Igualmente, nuestros resultados obtenidos respecto 

a la percepción del nivel de habilidades técnicas se obtuvo una impresión del 56,84 

% como medio, el nivel de la dimensión y el 43,16 % para nivel alto según opinión 

de los encuestados.  

Es preciso señalar el postulado Katz (1974) que infirió que, las capacidades 

técnicas o duras, están descritas como las destrezas específicas permiten un 

correcto y adecuado desenvolvimiento laboral en servicios afines a labores 

técnicas. Usualmente, es propio de este tipo de habilidades su practicidad 

dependiendo del nivel de formación o grado aprendizaje en torno a tareas 

específicas y muy enlazado al logro de metas. De esta forma es fundamental la 

experiencia laboral de los encargados de la organización y donde la gerencia está 

en constante aspaviento tenaz, siendo su visión que toda sucesión de tareas 

encomendadas es mejorable.  

En ese entender, el gestor tiene la misión de ser ingenioso a razón que las 

organizaciones se encuentran a la vanguardia actual y adaptándose al entorno 

globalizado; de esta forma las habilidades técnicas son características del oficio, el 

cual otorga al individuo las herramientas para ejecutar su faena competentemente, 

además se representa a las habilidades interpersonales, donde es básico las 

relaciones humanas y el ambiente laboral, permitiéndose así desempeñarse en 
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cualquier trabajo con mejor adaptabilidad. Considerando que, en la actualidad las 

corporaciones dan valor agregado a las buenas prácticas en torno a las relaciones 

interpersonales generadoras de óptimos climas laborales, de igual manera se 

enfocan en captar talento humano capacitado y especializado en habilidades 

técnicas por la responsabilidad que acarrea el nivel requerido por las 

organizaciones, además por las particularidades que generan este tipo de 

capacidades en torno al desenvolvimiento laboral; puesto que, gracias a estas 

habilidades los directivos en salud son eficientes para incentivar a sus 

colaboradores y conseguir resultados mediante la cohesión del trabajo integrador 

del grupo y así generar decisiones tácticas que delimiten el horizonte corporativo. 

Es preciso comentar respecto a las capacidades conceptuales aprendidas en el 

transcurso de experiencia de trabajo permitirán establecer el nexo entre el ambiente 

laboral y el proceso de toma de decisiones basada en resultados y optimización 

aplicada en valores. Por otro lado, destacar las competencias humanas que 

integran la triada de habilidades gerenciales (Katz, 1974). Un gerente con perfil de 

competencias basado en una visión sistémica se convertirá en un líder para la 

entidad pues su visión será holística e integradora en cuanto al desarrollo de su 

organización. 

De igual importancia, para la tercera hipótesis específica quedó precisada una 

correspondencia significativa respecto a las habilidades humanas y desarrollo 

organizacional siendo r = 0,806 lo cual estableció una correlación positiva alta. Se 

apoya en la teoría de Placencia (2019), quién explicó la relevancia para dar solución 

al problema expuesto del Hospital Teodoro Maldonado de Guayaquil, 

estableciéndose que los trabajadores son la fuerza laboral fundamental el éxito en 

la entidad, de esta forma las capacidades humanas son un talento que permiten 

desenvolverse dentro de una estructura e integrarse como un miembro de la 

comunidad dentro de la entidad, pues tienen la característica de hacer particular al 

individuo mediante su capacidad de relación interpersonal, grado de compromiso 

laboral, adaptabilidad, etc. Otra peculiaridad respecto a este tipo de habilidades es 

que resalta en las esferas laborales, familiares y personales mediante el “ser de 

uno mismo”. El gestor institucional aplica este tipo de habilidades con sus 



30 
 

colaboradores para mantenerlos motivados, ser su guía, su compañero de trabajo 

capaz de permitir que cada trabajador adopte una responsabilidad propia con sus 

labores y desenvolverse para apoyar en el cumplimiento de los objetivos 

establecidos.  Asimismo, es preciso indicar los resultados de esta investigación que 

establecieron relación directa entre las variables planteadas con un Rho de 

Spearman de 0,737 que evidenció la alta influencia de una variable con la otra; lo 

cual permitió que el investigador infiera que, las variables de esta investigación 

resultan parte de eslabones básicos para establecer la declaración de principios de 

la entidad. Además, bajo este concepto los colaboradores deben estar 

comprometidos con su organización, sentirse parte importante y capaces de brindar 

opiniones y generar ideas que permitan buscar alternativas para el mejoramiento 

de su cultura organizacional; propio de esta conclusión resalta la capacidad de los 

gestores para mantener motivados a sus trabajadores en aras de una mejora 

constante, progresiva y aplicación de políticas de trabajo basadas en el horizonte 

institucional.  

Por lo que se refiere a nuestra investigación los encuestados percibieron como 

medio el nivel de las habilidades humanas, con un 62,11 % del total de consultados 

y el 37,89 % indicó como nivel alto respecto a esta dimensión de estudio, resultados 

basados en un total de 95 encuestas llevadas a cabo. En ese sentido, las 

habilidades humanas se apoyan básicamente en la comunicación organizacional, 

el trabajo y la motivación de los directivos a sus trabajadores y la automotivación 

de estos mismos, además que las capacidades humanas se corresponden con el 

desarrollo organizacional.  

Por consiguiente, se concluye que, en la entidad el gerente deberá desarrollar 

las coordinaciones con su equipo de trabajo, supervisando la ejecución de 

actividades mediante la asignación de responsabilidades a los jefes y subjefes 

según corresponda. Por otro lado, es claro que el mercado laboral exige el recurso 

humano más capacitado y con un alto grado de especialización; sin embargo, se 

cuestiona en la mayoría de situaciones que no se establezca el tipo de habilidades 



31 
 

requeridas para su organización. Bajo este comentario es preciso indicar que en el 

contexto del sector público debe orientar al recurso humano a perfilarse en base a 

sus valores como persona y fortalecer sus capacidades en armonía que servirán 

para los propósitos requeridos en las instituciones del sector salud. Igualmente, es 

conocido que el individuo en el transcurso de su vida integra experiencias que 

generan que le ayudan a generar sus capacidades humanas; debiendo resaltarse 

que un desempeño laboral requerido no solo será propio de un tipo de capacidades 

del trabajador.  

Sin duda las organizaciones de salud de todos los niveles de atención deben tener 

claro que las habilidades humanas no serán aprendidas mediante eventos de 

capacitación, talleres o cursos. Estas son desarrolladas siguiendo patrones 

específicos en el día a día, los gestores son los llamados ser guías de sus 

colaboradores, mediante el uso de prácticas más humanas y menos automatizas 

dado que el recurso humano es salud debe sentirse involucrado e incentivado; así 

sus talentos conceptuales, técnicos y humanos podrán ser equilibrado y permitirá 

orientar sus esfuerzos maximizándolos en bien de su organización. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Según el objetivo general, se concluye la correlación positiva alta, respecto 

a las variables observadas. Lo que permite inferir la existencia de una 

correspondencia directa y significativa entre habilidades gerenciales y 

desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020.  

2. De acuerdo al objetivo específico 01 y basado en el Rho Spearman, cuyo 

valor resultó 0,803 se deduce que hay correlación positiva alta. O sea, se 

presenta una correspondencia directa y significativa entre las habilidades 

conceptuales y el desarrollo organizacional del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. 

3. Conforme al objetivo específico 2 y acorde a la técnica estadística de 

Spearman que arrojó r = 0,803 que permitió deducir la correspondencia 

positiva alta en las variables de investigación. En consecuencia, se 

establece la relación directa y significativa entre las habilidades técnicas y 

el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. 

4. En cuanto al tercer objetivo específico y basado en la medida no 

paramétrica de Spearman que fue (r = 0,806) se encontró una correlación 

positiva alta en las variables de estudio. En ese sentido, de determina la 

existe de la relación directa y significativa entre las habilidades humanas y 

el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Es necesario que la dirección ejecutiva y el equipo de gestión institucional 

promueva el desarrollo de las habilidades gerenciales de sus colaboradores 

basado según perfil de competencias profesionales y técnicas, con el 

propósito establecer procesos de cambio organizacional y proyección de 

objetivos al corto y mediano plazo. 

2. Todo directivo o jefe lidera con personas, que son el valor más preciado que 

puede tener una institución, a través de ello se logrará mejorar los procesos 

y enmarcar el cumplimiento de metas institucionales. Por ello, es necesario 

aplicar la gestión de la capacitación y talento humano, basado en la 

evaluación de desempeño y conducta laboral que permita desarrollar y 

cultivar las habilidades gerenciales como una herramienta estratégica clave 

para el desempeño exitoso de la institución hospitalaria. 

3. Se hace indispensable que los trabajadores reciban herramientas de gestión 

actual (balanced scorecard, empowerment, downsizing, entre otros), que 

permitan mejorar progresivamente su desempeño laboral aplicado bajo el 

enfoque de efectividad (liderazgo, gestión de equipos de trabajo y 

orientación aplicada a resultados. 

4. El adecuado funcionamiento y desarrollo de una organización depende 

básicamente de como el personal realiza sus labores asignadas. Por lo cual, 

un buen gestor institucional desplegará esfuerzos en mantener a sus 

colaboradores motivados, lo cual generará progresivamente un buen clima 

laboral y mejor ambiente de trabajo. Esto permitirá un mejor 

desenvolvimiento y crecimiento de la cultura organizacional basada en la 

gestión por resultados. 
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Anexo 03. Matriz de operacionalización de la variable habilidades gerenciales 

Variable de 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensión Indicadores Ítems Escala de 

medición 

Niveles y 

rangos 

Habilidades 

gerenciales 

Whetten & Cameron 

(2011) las definen 

como “conjuntos 

identificables de 

acciones que los 

individuos llevan a 

cabo y que conducen 

a ciertos resultados” 

(p. 8). 

La medición se 

hizo utilizando la 

escala nominal 

Likert adaptada de 

Vera (2017). La 

herramienta 

consta de 20 

preguntas, 

incluyendo 03 

dimensiones y 15 

indicadores 

respectivamente. 

Habilidades 

conceptuales 

Responsabilidad 

Puntualidad 

Productividad 

Competitividad 

Eficacia 

Eficiencia 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

Escala nominal: 

Likert 

(1) Nunca

(2) Casi nunca

(3) A veces

(4) Casi siempre

(5) Siempre

Bajo: 20- 46 

Medio: 47-73 

Alto: 74-100 

Habilidades 

técnicas 

Comunicación 

Toma de decisiones 

Trabajo en equipo 

7 

8 

9-10

Habilidades 

humanas 

Motivación 

Compromiso 

Sentido de 

pertenencia 

Sinergia 

Reconocimiento 

Empatía 

11 

12 

13 

14 

15-16-17

18-19-20

ANEXOS 



Anexo 04. Matriz de operacionalización de la variable desarrollo organizacional 

Variable de 

Estudio 

Definición Conceptual Definición 

Operacional 

Dimensión Indicadores Ítems Niveles y 

Rangos 

Desarrollo 
organizacional 

(Burke, 1994, citado por 

Guízar, 2013) lo define 

como “un proceso de 

cambio planificado en la 

cultura de una 

organización mediante la 

utilización de la 

tecnología, las ciencias 

de la conducta, la 

investigación y la teoría 

(p. 6). 

Esta variable fue 

medida mediante 

la escala nominal 

de Likert, 

adaptada por 

Vera (2017), que 

consta de 25 

ítems y 10 

indicadores. 

Sistema de 

incentivos 

Incentivos 

Reconocimiento 

Desarrollo personal 

1-2

3-4

5-6-7

Bajo: 25-57 

Media: 58-91 

Alta: 92-125 

Orientación 

de 

resultados 

Metas 

organizacionales 

Objetivos 

organizacionales 

8-9-10

11-12

Orientación 

sistemática 

Tecnología 

Toma de decisiones 

Solución de 

problemas 

13 

14-15

16-17

Orientación 

al cambio 

Compromiso 

organizacional 

Agentes del cambio 

18-19-20

21-22-23-

24-25



 

Anexo 05. Matriz de consistencia 

Título: Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional del Personal Administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. 

Problema General Objetivo General Hipótesis General Variables  

¿Cuál es la relación entre las 
habilidades gerenciales y el 
desarrollo organizacional del 
personal administrativo del 
Hospital Sub Regional de 
Andahuaylas, 2020? 

Determinar la relación entre las 
habilidades gerenciales y el 
desarrollo organizacional del 
personal administrativo del 
Hospital Sub Regional de 
Andahuaylas, 2020. 

Las habilidades gerenciales se 
relacionan directa y 
significativamente con el desarrollo 
organizacional del personal 
administrativo del Hospital Sub 
Regional de Andahuaylas, 2020. 

Variable 1: Habilidades Gerenciales   
 

Dimensión Indicador Ítems Escala Nivel y Rangos 

Habilidades 
conceptuales 

Responsabilidad 
Puntualidad 
Productividad 
Competitividad 
Eficacia 
Eficiencia 

1 
2 
3 
4 
5 
6 

Escala 
nominal:  
Likert 
(1) Nunca 
(2) Casi nunca 
(3) A veces 
(4) Casi 
siempre 
(5) Siempre 

 

Bajo: 20- 46 
Medio: 47-73 
Alto: 74-100 

Habilidades 
técnicas 

Comunicación 
Toma de 
decisiones 
Trabajo en equipo 

7                 
8                                                                                
 

9 -10 

Habilidades 
humanas 

Motivación 
Compromiso 
Sentido de 
pertenencia 
Sinergia 
Reconocimiento 
Empatía 

11 
12 
13 

14 
15, 16, 17 
18, 19, 20 

 
Variable 2: Desarrollo Organizacional 
 

Dimensión Indicador Ítems Escala Nivel y rangos 

Sistema de 
incentivos 

Incentivos 
Reconocimiento 
Desarrollo personal 

1-2 
3-4 

5-6-7 

Escala 
nominal:  
Likert 
(1) Nunca 
(2) Casi nunca 
(3) A veces 
(4) Casi 
siempre 
(5) Siempre 

 
 
 
 
 
 
 

Bajo: 25-57 
Media: 58-91 
Alta: 92-125 

Orientación de 
resultados 

Metas 
organizacionales 
Objetivos 
organizacionales 

8-9-10 

11-12 

Orientación 
sistemática 

Tecnología 
Toma de 
decisiones 
Solución de 
problemas 

13 
14-15 

16-17 

Orientación al 
cambio 

Compromiso 
organizacional 
Agentes del cambio 

18-19-20 

21-22-23- 
24-25 

 

 

 
Problemas Específicos 

 
Objetivos Específicos 

 
Hipótesis Específicas 

¿De qué manera las 
habilidades conceptuales se 
relacionan con el desarrollo 
organizacional del personal 
administrativo del Hospital 
Sub Regional de 
Andahuaylas, 2020? 

Determinar si las habilidades 
conceptuales se relacionan 
con el desarrollo 
organizacional del personal 
administrativos del Hospital 
Sub Regional de 
Andahuaylas, 2020. 

Las habilidades conceptuales se 
relacionan directa y 
significativamente con el desarrollo 
organizacional del personal 
administrativo del Hospital Sub 
Regional de Andahuaylas, 2020. 

¿De qué manera las 
habilidades técnicas se 
relacionan con el desarrollo 
organizacional del personal 
administrativo del Hospital 
Sub Regional de 
Andahuaylas, 2020? 

Determinar si las habilidades 
técnicas se relacionan con el 
desarrollo organizacional del 
personal administrativos del 
Hospital Sub Regional de 
Andahuaylas, 2020. 

Las habilidades técnicas se 
relacionan directa y 
significativamente con el desarrollo 
organizacional del personal 
administrativo del Hospital Sub 
Regional de Andahuaylas, 2020. 

¿De qué manera las 
habilidades humanas se 
relacionan con el desarrollo 
organizacional del personal 
administrativo del Hospital 
Sub Regional de 
Andahuaylas, 2020? 

Determinar si las habilidades 
humanas se relacionan con el 
desarrollo organizacional del 
personal administrativos del 
Hospital Sub Regional de 
Andahuaylas, 2020. 

Las habilidades humanas se 
relacionan directa y 
significativamente con el desarrollo 
organizacional del personal 
administrativo del Hospital Sub 
Regional de Andahuaylas, 2020. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tipo y Diseño de investigación Población y Muestra Estadística a Utilizar 

Tipo: Básica 

Enfoque: Cuantitativo 

Diseño: No experimental 

Nivel: Correlacional, descriptivo 

POBLACIÓN: personal administrativo 

que labora en el Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, siendo un 

total de 95 servidores públicos de la 

institución hospitalaria 

 

TIPO DE MUESTREO: Censal 

DESCRIPTIVA: 

Se aplicó el análisis descriptivo simple 

- Elaboración de tablas de frecuencias y figuras. 

- Análisis e interpretación de resultados. 

- Conclusiones. 

INFERENCIAL: 

La contrastación de hipótesis se realizó mediante el coeficiente de correlación rho de Spearman 

(rho). 



 

Anexo 06. Instrumentos para la recolección de datos 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 07. Validez de instrumentos de recolección de datos 



 

    

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 



 

    

Anexo 08. Base de datos de la rumba de confiabilidad 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
   

 

Anexo 09. Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

 

Variables y dimensiones Alfa de Cronbach Número de Ítems 

Habilidades conceptuales 0.70 6 

Habilidades técnicas 0.77 4 

Habilidades humanas 0.71 10 

Habilidades gerenciales 0.81 20 

Sistema de incentivos 0.72 7 

Orientación de resultados 0.69 5 

Orientación sistemática 0.71 5 

Orientación al cambio 0.61 8 

Desarrollo organizacional 0,85 25 

Global 0.72  

Los valores de coeficiente de confiabilidad calculado se encuentran en el intervalo 

0.61<Alfa<1, por tanto, el instrumento recoge datos fiables y estos cálculos se hizo 

con el software estadístico IBM SPSS v23, por lo cual el instrumento presenta una 

confiabilidad alta y muy alta. 

En ese entender, se concluye que el instrumento aplicado para el estudio 

Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas es confiable. 

 

 

 

 

 

 



 

    

Anexo 10. Base de datos general obtenida de la encuesta  

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

Anexo 11: CAPTURA DE PANTALLA DE LA BASE DE DATOS PROCESADA 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
   

Anexo 14. Constancia emitida por la institución para la realización de la 

investigación. 



 

 
   

Anexo 15. Carta de presentación dirigida a la institución para la realización 

del estudio 



 

 
   

Anexo 16. Solicitud para la aplicación de instrumentos de investigación 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
   

Gráfico 01. Distribución porcentual según niveles de la variable habilidades 

gerenciales 

 

Gráfico 02 Porcentaje según niveles de la dimensión habilidades conceptuales 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
   

Gráfico 03. Porcentaje según niveles de la dimensión habilidades técnicas 

 

Gráfico 04. Porcentaje según niveles de la dimensión habilidades humanas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
   

Gráfico 05. Distribución porcentual según niveles de la variable desarrollo 

organizacional 

 

Gráfico 06 Porcentaje según niveles de la dimensión sistema de incentivos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
   

Gráfico 07. Porcentaje según niveles de la dimensión orientación de 

resultados 

 

Gráfico 08. Porcentaje según niveles de la dimensión orientación sistemática 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
   

Gráfico 09. Porcentaje según niveles de la dimensión orientación al cambio 
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