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Resumen

En la investigacion realizada, se planteé comprobar la relacion entre habilidades
gerenciales y desarrollo organizacional en los jefes de los establecimientos de salud
de la Red Huaylas Sur. Investigacion de metodologia cuantitativa, de propadsito
aplicado, de alcance correlacional y transeccional y en la que no se manipularon
intencionalmente ninguna variable. Los datos fueron recogidos mediante dos
escalas valorativas debidamente estructuradas y establecidas su fiabilidad y validez
mediante la v de Aiken, los datos fueron proporcionados por una muestra
conformada por 132 jefes de cada establecimiento de salud de la Red Huaylas Sur
Huaraz. Luego de procesar los datos se hall6 que cerca del 79% consideran como
regulares las habilidades gerenciales, el 73.5% percibe que el desarrollo
organizacional es medio. Luego de analizar la data mediante el estadigrafo Rhos
de Spearman, y con la ayuda del SPSS v. 26, se llegé a la conclusion: Existe
relacion directa y significativa entre habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional en los jefes de la jurisdiccion de la Red Huaylas Sur; asimismo, que
las habilidades conceptuales, técnicas y las humanas se correlacionan de manera

positiva y significativa con el desarrollo organizacional en la Red Huaylas Sur.

Palabras clave: Habilidades gerenciales, desarrollo organizacional,

establecimientos de salud.
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Abstract

In the research carried out, the author set out to verify the correlation between
management skills and organizational development in the health centers of the
Huaylas Sur Network. Research of quantitative methodology, of applied purpose, of
correlational and transectional scope and in which no variables were intentionally
manipulated. The data were collected using two properly structured rating scales
and their reliability and validity was established using Aiken's v. The data were
provided by a sample made up of 132 heads of each health establishment of the
Huaylas Sur Huaraz Network. After processing the data, it was found that about
79% consider management skills to be average, 73.5% perceive that organizational
development is average. After analyzing the data using Spearman's Rhos
statistician, and with the help of SPSS v. 26, the conclusion was reached: there is a
direct and significant relationship between management skills and organizational
development in the centers of the jurisdiction of the Huaylas Sur Network; Likewise,
that conceptual, technical and human skills correlate positively and significantly with

organizational development in the Huaylas Sur Network.

Keywords: Management skills, organizational development, health centers.



|. INTRODUCCION

Al sector salud se le considera como el de mayor relevancia y desafiante
para el desarrollo humano y social de un pais. Sin embargo, este sector también
enfrenta diversos problemas que afectan su calidad, eficiencia e innovacién. Uno
de estos problemas es las bajas habilidades para gerenciar en los directores. Las
habilidades gerenciales representan la serie de saberes, destrezas y conductas
para realizar actividades relacionadas a planificar, organizar, dirigir y controlar en
las organizaciones (Chiavenato, 2014). Estas habilidades son fundamentales para
desarrollar a las organizaciones, (Hellriegel y Slocum, 2011, Robbins y Coulter,
2012). A nivel latinoamericano, se ha establecido la relevancia de adaptar cada

habilidad gerencial a las peculiaridades propias de las naciones, (Méndez, 2019).

Durante la COVID-19, se evidencid6 que es esencial las habilidades
gerenciales, (Aguerrevere y otros, 2020). El sistema de salud mundial ha
evolucionado a una estructura mas compleja, y se debe gestionar con habilidades
esenciales, (Galvan Buleje, 2018). La Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
(2020) implemento un sistema de gestion eficaz, pero se requieren de habilidades
directivas para desarrollar el sistema (Matinez & Urribarri, 2012). El Sistema de
Proteccion Social en Salud en México asegura cobertura universal, mediante
reformas en la gestion hospitalaria, orientados a resultados, (Knaul y otros, 2013).
Por otro lado, en Colombia el sistema de salud debe ajustarse a los criterios
de eficiencia, mediante la Ley N° 100, pero existen deficiencias en sus lideres, que
carecen de habilidades para gestionar, (Alcaldia Mayor de Bogota D.C, 1993). Un
estudio brasilefio plantea las caracteristicas: trabajo en equipo, facilitar la

comunicacién con usuarios, y atender eficientemente las problematicas.

En el ambito peruano, se evidencian deficiencias en las habilidades
necesarias para gerenciar el sector salud, (Reyes, 2012). Las exigencias de los
usuarios son mayores y obliga a mayores esfuerzos (Quevedo, Agurto, & Espinoza,
2017). El 14 % tiene deficiencias en planificar e implementar. Al interior solo el 30
% cuenta con personal capacitado, con insatisfaccion por la gestion, (MINSA,
2011). Se necesita comunicacion, liderazgo, planificacion, toma de decisiones,
solucion de problemas, (Carrefio et al., 2018). Existe escasez de recursos humanos

calificados, poca innovacion y adaptacion, y la demanda creciente y diversificada
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(OPS/OMS Peru, 2019). Esto requiere de una gestion que garantice una atenciéon
de calidad, equitativa y oportuna. En un estudio realizado se concluye que las
habilidades para gerenciar crean un ambiente seguro y productivo para los usuarios
(Lizama, 2020). A nivel local, se ha reportado bajas habilidades para gerenciar que

se refleja en la Red en estudio, (Silva-Rubio, 2021).

Por otra parte, para el desarrollo del sector se requiere mejorar la eficiencia,
efectividad y adaptabilidad al cambio. El desarrollo se relaciona con el compromiso
organizacional, (Torres y otros, 2019). Se menciona que las habilidades para el
desarrollo influyen en los resultados y la competitividad de la organizacién (Robbins
y Judge, 2017; Hellriegel y Slocum, 2011). El desarrollo organizacional es una
excelente herramienta para lograr mayor eficacia, (Ayala y otros, 2020). Se buscan
cambios planificados en la organizacion (Ayala y otros, 2020). Y el desarrollo se
centra fundamentalmente en el aspecto humano (Ayala y otros, 2020). Se concluye
que en el Perl hay escasez de profesionales en gestién publica, por escasa

formacion (Garcia E. , 2013).

La Red Huaylas Sur Huaraz, entidad publica descentralizada del MINSA,
cuya mision es garantizar el acceso universal a servicios de salud con calidad,
equidad y oportunidad. Conformada por 132 establecimientos, entre hospitales,
centros y puestos de salud, que atienden a mas de 200 mil habitantes, distribuidos
en 12 distritos de Huaraz y Huaylas. Cuenta con mas de 800 profesionales y
técnicos que brindan atencion integral en prevencién, promocion, recuperacion y
rehabilitacion. El problema actual es que cada jefe no tiene conocimientos de
gestidn, son médicos asistenciales y no cuentan con experiencia en administracion
y habilidades gerenciales; esto conlleva a problemas de capacidad resolutiva, alta
rotacion de personal; y por problemas de comunicacion existen malentendidos, se

retrasa la toma de decisiones que se refleja en costos adicionales.

A partir de esta problematica se formula el problema principal: ¢Cual es la
relacion entre habilidades gerenciales y desarrollo organizacional de los jefes de
los establecimiento de salud de la Red Huaylas Sur Huaraz, 2023?, teniéndose
como especificos a) ¢Cual es la correlacion entre las habilidades conceptuales y
desarrollo organizacional de los jefes de cada establecimiento de salud de la Red
Huaylas Sur Huaraz, 2023?; b) ¢Cudl es la correlacion entre las habilidades
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técnicas y desarrollo organizacional de los jefes de cada establecimiento de salud
de la Red Huaylas Sur Huaraz, 2023? Y c) ¢, Cudl es la correlacion entre habilidades
Humanas y desarrollo organizacional de los jefes de los establecimientos de salud
de la Red Huaylas Sur Huaraz, 20237

En cuanto a la justificacion tedrica; establecer la correlacion de las variables
investigadas constituye un aspecto importante, debido a que existe escasez de
estudios empiricos que analicen la relacion en el nivel local. Esta investigacion
pretende contribuir al conocimiento tedrico y aportar evidencia para mejorar las
practicas de gestion y desarrollar la Red Huaylas Sur, Huaraz. La justificacion
practica. Permite conocer el nivel de desarrollo mediante las habilidades para
gerenciar. Asimismo, facilita identificar el estado actual de las variables, y disefar
e implementar planes para optimizar recursos, procesos y resultados. Ademas,
beneficiar a los usuarios con atencion mas eficiente. En cuanto a la justificacion
metodoldgica, se han adaptado las escalas: Inventario de Habilidades Gerenciales
(IHG) y el Cuestionario de Desarrollo Organizacional (CDO). Estos instrumentos
han sido evaluados y se garantiza su confiabilidad y validez. Finalmente, en el
aspecto social, al desarrollar los establecimientos de la red, ubicados en zonas de
relativa pobreza y al mejorar las habilidades gerenciales, se espera mejorar la

calidad de los servicios de salud.

Desde esta perspectiva se formula el objetivo principal: Establecer la relacion
entre habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional de cada jefe de
establecimiento de salud de la Red Huaylas Sur Huaraz, 2023; siendo los
especificos: a) Identificar el nivel las habilidades gerenciales de cada jefe de
establecimiento de salud de la Red Huaylas Sur Huaraz, 2023, b) Identificar el nivel
de desarrollo organizacional de los jefes de establecimientos de salud de la Red
Huaylas Sur Huaraz, 2023, c) Determinar la relacion entre habilidades humanas y
desarrollo organizacional en los jefe de los establecimiento de salud de la Red
Huaylas Sur Huaraz, 2023. Asi mismo, se formula la Hipdtesis: Existe relacion entre
las habilidades gerenciales y desarrollo organizacional en los jefes de

establecimientos de salud de la Red Huaylas Sur, Huaraz, 2023.
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II. MARCO TEORICO

Se encontro algunas investigaciones que fueron abordadas de forma diversa
por lo que va a posibilitar mejorar el enfoque de la postura del estudio. Como
Stender et al. (2020), realizaron una investigacion: “Capacidad de gestidn entre los
directores de salud de distrito y su asociacion con el desempefio del distrito: un
estudio descriptivo comparativo de seis distritos en la regién oriental de Ghana”;
donde el objetivo fue examinar la capacidad de gestion entre los directores de salud
de distrito y su asociacion con el desemperio del sistema de salud en seis distritos
de la Region Oriental de Ghana. Este estudio de metodologia cuantitativa, nivel
relacional, sin manipulacion de ninguna variable. La muestra estuvo constituida por
cincuenta y nueve administradores de salud de distrito en seis distritos de
desempefio diferentes en la region oriental de Ghana, quienes completaron un
cuestionario autoadministrado que mide sus competencias y habilidades de
gestion. Se aplicé un andlisis unidireccional no paramétrico para probar la relacion
entre las variables. Los resultados evidencian que la capacidad de gestién general
entre los administradores de salud del distrito fue significativamente mayor en los
distritos de alto rendimiento en comparacién con los distritos de bajo rendimiento (p
= 0,02). Ademas, los gerentes de salud de distrito en los distritos de mejor
desempefio informaron un mayor grado de trabajo en equipo (p = 0.02),
comunicacion dentro de sus equipos (p <0.01) y compromiso organizacional (p
<0.01) en comparacion con los distritos de menor desempefio. Concluyéndose que
cada habilidad gerencial se correlaciona con el desarrollo de la organizacion,
debido a que los hallazgos demuestran las necesidades de capacidad individual e
institucional y resaltan la importancia de desarrollar competencias y habilidades de
gestion, asi como dinamicas de equipo positivas entre los administradores de salud

a nivel de distrito.

Asimismo, Misztal et al. (2020), realizaron una investigacion: “Cémo los
estudios médicos en Polonia preparan a los futuros administradores de atencion
médica para crisis y desastres: resultados de un estudio piloto”; precisé por fin
evaluar cada percepcion de los universitarios y graduados en estudios de salud
publica en la Universidad Médica de Lublin, Polonia, con respecto a su preparacion

y habilidades de gestion para crisis como la pandemia COVID-19. Este estudio
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emple6 una metodologia de nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental.
El estudio involucré a 55 personas, incluidos 14 hombres y 41 mujeres y se utilizd
una encuesta en linea con un cuestionario anénimo que se dirigio a estudiantes y
graduados con un enfoque educativo en la organizacion y gestion de la salud. Se
obtuvieron como resultados que, entre los encuestados, el 41,8% trabajaba
actualmente en un centro de salud y solo el 21,7% de ellos habia participado en
capacitaciones relacionadas con la preparacion para emergencias y desastres en
su lugar de trabajo actual. Ademas, un namero significativo de encuestados afirmo
que, si tuvieran que gestionar una emergencia de salud publica, no serian capaces
de gestionar la situacidon correctamente y no serian capaces de predecir su
desarrollo. Se concluy6 que los directores de organizaciones sanitarias deben tener
los conocimientos y las habilidades para gestionar las crisis. Seria aconsejable que
tuvieran una formacion formal en salud publica o administracién sanitaria. En todas
las instalaciones de atencion médica, es esencial que se brinde capacitacion y
practica para realizar procedimientos médicos con equipo de proteccion personal
completo, por ende, el liderazgo gerencial, las comunicaciones apropiadas y las

habilidades de tipo social y técnico encuentran nexo con el desarrollo institucional.

También, Kalra y Mathur (2020), en la investigacion: “Una encuesta de
capacitaciéon en habilidades de liderazgo y expectativas profesionales entre los
jefes de departamentos de odontologia pediatrica en instituciones dentales de la
India”; tuvieron como objetivo averiguar la capacitacion recibida, la participacion en
responsabilidades administrativas, las expectativas, el estrés relacionado con el
puesto y los niveles de satisfaccion general en los institutos dentales de la India. La
metodologia del estudio fue descriptivo correlacional. Se envié una encuesta en
linea a 188 jefes de odontologia pediatrica después de formular y poner a prueba
el cuestionario. Los principales problemas resultaron ser la falta de capacitacion
adecuada sobre el papel de liderazgo de los jefes y la participacion inadecuada en
las principales actividades administrativas relacionadas con el departamento. Se
concluyo que las habilidades de liderazgo evidencian asociatividad significativa en
el progreso de los departamentos de las instituciones dentales, ya que los
encuestados no tenian las manos libres para manejar los respectivos
departamentos y no hubo capacitaciones formales sobre habilidades de liderazgo

y otras habilidades sociales antes de ser nombrados jefes de departamento.
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Igualmente, Paarima et al. (2021), realizaron una investigacion: “Habilidades
de gestion financiera de los directores de enfermeria en Ghana”, se propusieron
analizar las habilidades de gestidn financiera de los directores de enfermeria a nivel
de unidad. Se emple6 un enfoque cuantitativo que utiliza un disefio transversal
utilizando el enfoque del censo para recopilar datos de 121 jefes de enfermeros en
diez nosocomios de Ghana. El andlisis de informacion se efectué mediante analisis
descriptivos y de regresion lineal. Se obtuvo que los enfermeros gerentes mostraron
un grado moderado de conocimientos y habilidades en la gestion financiera. La
edad, el sexo, la calificacion, la experiencia como gerente de enfermeria y la
formacion en gestion predijeron conjuntamente la gestién financiera de los
directores de enfermeria (R 2 = 0,12, p = 0,029). No obstante, solamente la
capacitacién para gestionar contribuyé de manera significativa a las habilidades
financieras de los directores de enfermeria. Se concluy6é que las habilidades de
gestion financiera de los administradores de enfermeria se relacionan
significativamente en la gestion financiera de los hospitales, pero tienen
conocimientos, habilidades y competencia inadecuados en la gestion financiera.
Las recomendaciones incluyen capacitacion y educacion bien estructuradas sobre
gestion financiera utilizando un enfoque multidisciplinario para permitir que los
administradores de enfermeria adquieran los conocimientos y las habilidades
necesarios. Se deben desarrollar programas de tutoria y aprendizaje experiencial

continuo para las enfermeras antes de que asuman los puestos gerenciales.

Del mismo modo, Galvan (2018), en: “El vinculo de la destreza gerencial con
la gestion salubre del personal del centro de salud José Maria Arguedas — Peru”, el
propadsito fue establecer el vinculo de toda competencia gerencial con la gestion en
salud del personal del centro de estudio. Los tipos de investigacion son métodos
basicos cuantitativo, alcance relacional, disefio que no efectla experimentos,
transeccional. Su universo estuvo compuesto por el personal del centro (520). Su
muestra solo selecciona al jefe y al gerente (64). Cada habilidad de gestion variable
y la gestion de salud utilizan cuestionarios. Los hallazgos evidencian una muy
buena asociatividad (Rho =0.890), y valor p es 0,000 (<hasta 0,01), concluyéndose
que las destrezas gerenciales estan significativamente relacionadas con la

administracion en salud de los administrativos estatales de la Red de investigacion.
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Por consiguiente, Rodriguez (2018), en la tesis: “Destreza gerencial y
desarrollo institucional del personal de la Red de salud Rimac, Los Olivos”. Su
propoésito es establecer el vinculo entre las destrezas gerenciales y el desarrollo
organizacional. El estudio utilizO métodos cuantitativos, no experimentales y disefio
descriptivo relacionado, y los sujetos del estudio fueron 35 médicos jefes. Segun el
tipo de muestreo por conveniencia, considera el mismo numero de poblaciones en
la muestra. Para la recopilacion de datos, técnicas y herramientas de encuestas, se
utilizan cuestionarios para evaluar las destrezas de gestion y cuestionarios para el
desarrollo organizacional. Los resultados muestran que hay un vinculo entre las
destrezas directivas y las variables de desarrollo organizacional r = 0.810. En otras
palabras, las habilidades de gestibn estan directamente relacionadas con el
desarrollo organizacional. Finalmente sefialé que hay un vinculo directo muy alto

entre variables.

Ademas, Anapan (2019), en su tesis: “Destreza gerencial y desarrollo
institucional de los jefes médicos de la ex Red Tupac Amaru, Lima”; Su propdsito
es establecer el vinculo de cada destreza gerencial con el progreso institucional del
médico jefe en las instituciones de salud del mencionada red. El estudio utiliza
métodos cuantitativos, no experimentales, basicos, correlacionales, transversales
y observacionales, con un total de 44 médicos jefes. Se considera el mismo niamero
de universo en la muestra. A fin de compilar la data, se utiliza las encuestas con
dos cuestionarios. El hallazgo muestra que hay un vinculo de las destrezas
directivas con las variables de desarrollo organizacional r = 0.381 (p = 0.011). En
otras palabras, las destrezas de gestion estan directamente relacionadas con el
desarrollo organizacional. Finalmente sefial6 que hay un débil vinculo directo entre

variables.

Asimismo, Arrascue et al. (2021), en la investigacién: Destreza gerencial de
los colaboradores en el Nosocomio Municipal de Los Olivos, Lima; el propdsito es
estudiar cada destreza gerencial desde la perspectiva del personal del Hospital. Su
método es cuantitativo, de correlacional y transversal, manejando una muestra de
52 colaboradores, a quienes se suministraron los cuestionarios. Se empled el
estadigrafo chi-cuadrado para analizar el vinculo entre habilidad gerencial y los

factores de caracter social y geografico. El resultado es que el 69% de las personas
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cree que las habilidades analiticas y de gestion interpersonal son adecuadas,
mientras que las habilidades y valores emocionales y motivacionales se consideran
rutinarios en un 69% y un 58%, respectivamente. El 55,8% considera que las
habilidades de gestion de sus jefes son adecuadas, el 44,2% cree que las
habilidades de gestion de su jefe son normales y nadie piensa que las habilidades
de gestidén de su jefe son insuficientes; las destrezas directivas se correlacionan
con el tiempo de servicio. Se concluye que las destrezas directivas tienen un vinculo

con las variables sociodemogréficas.

También, Lizama (2020), en la investigacion: “Repercusion de toda destreza
Gerencial en el Puesto de Salud Coayllo, Canete”. El propésito fue establecer como
inciden las destrezas gerenciales en las organizaciones de salud del Puesto de
Salud Coayllo-Cafiete en 2020. En cuanto al método de investigacion, tiene un nivel
explicativo, y el disefio seleccionado es de tipo basico cuantitativo no experimental
bajo un determinado método. La muestra de investigacion estaba compuesta por
50 participantes del Coayllo Health Post. Como herramienta, se manejé un
cuestionario con multiples opciones de respuesta y se aplicé mediante tecnologia
de encuestas. Finalmente, los resultados muestran que el nivel de significancia es
= 0.253 y el valor de Nagelkerke es 0.061, lo que demuestra que no existe

correlacion entre las variables.

Asimismo, Garcia (2023), en la investigacion: “Habilidades gerenciales
basicas y comunicacién interpersonal en el municipio distrital de Independencia -
Huaraz, 2020” sehalé como proposito demostrar el impacto de cada habilidad
gerencial béasica en la comunicacién interpersonal, fue una investigacion
cuantitativa, correlacional, no experimental y transeccional, considerando 65
colaboradores para la poblacién censal; a fin de compilar la data se emple6 por
técnica las encuestas, mientras que por instrumentos los cuestionarios, por lo que,
el hallazgo demuestra que existe vinculo significativo de las habilidades gerenciales
y la manera de comunicarse. Se concluyé que cada dimension de la habilidad
gerencial se relaciona significativamente con la comunicacion interpersonal del

personal.

Cuando entramos al mundo teorico, analizaremos diversos factores que
inciden en el comportamiento individual. En este sentido, las habilidades de gestion
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y el desarrollo organizacional trabajan juntos para alcanzar el éxito dentro de la
organizacion. La conducta organizacional es aplicada, por lo que se fundamenta en
las funciones de diversas disciplinas. Toda ciencia maneja individuos, grupos y
sistemas organizacionales como unidad de estudio; esto estd estrechamente
relacionado con las habilidades de gestion, porque si los gerentes toman acciones
de manera efectiva dentro de la organizacion (Wendell & Cecil, 2001).

Para Reyes (2012) las habilidades gerenciales constituyen cualidades que
los humanos desarrollan en la vida diaria. Son las habilidades que presenta el ser
humano como talentos innatos. A través del crecimiento y progreso de los saberes,
aprenderan a liderar equipos institucionales para lograr las metas anticipadamente
marcadas por el equipo de trabajo, el cual esta decidido a concretar los fines de la

organizacion.

Para Whetten y Cameron (2011), sefialaron que cada competencia o
conocimiento gerencial es crucial para la interrelacion de las personas que
conviven. Hay muchos cambios, pero algunos de ellos no cambiaran La capacidad
innata de un gerente capacitado es el ndcleo de una buena administracion. Para
ello, deben tener ciertas caracteristicas propias adquiridas en el proceso de
desarrollo personal, y convertirse en metas humanas. Incluso si hay recursos
técnicos, las destrezas humanas son parte del desarrollo personal y profesional de

un individuo.

De conformidad con Whetten y Cameron (2011), la destreza gerencial
presenta 10 dimensiones, por lo que, los gerentes tendran que lidiar con ellas. De
no poseerlas se educaran en ellas, porque para el autor, son habilidades que se
pueden aprender, independientemente de la edad o condicion, continuamente que
esté dispuesto a aprenderlos y ponerlos en practica. Para este estudio solo se
utilizaran las ocho dimensiones que debe calcular el titular de la agencia de salud.
Para Koontz et al. (2012) las destrezas gerenciales cuentan con tres dimensiones,
y todo directivo de una organizacion tiene que abordarlos. Si no las tienes,
necesitas educarlas, porque para el autor, son habilidades que se pueden adquirir,
sin considerar la condicion o edad, siempre que se esté dispuesto a aprenderlas y
aplicarlas. Dimension 1: habilidades conceptuales, que segun el autor Soif (2020)
es cada habilidad que permite a los individuos comprender probleméaticas
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complejas dentro de la organizacion y tomar decisiones que los resuelvan de
manera efectiva. Estas son habilidades esenciales para generar crecimiento en las
organizaciones. Asimismo, Reta et al. (2022) mencionan que es la habilidad de
tener un pensamiento creativo, el analisis y la comprension de alta complejidad y
abstraccion. Que hacen posible que las personas comprendan escenarios
complejos y aportar procedimientos creativos y efectivos para solucionarlos; son
habilidades que se demuestran en situaciones reales y producto de pensar

creativamente.

Por otro lado, poseer habilidades conceptuales permite al profesional
abordar la problematica desde una perspectiva eficaz, presentar soluciones y
considerar oportunidades. Por tanto, las empresas valoran estas habilidades,
especialmente entre los trabajadores que ocuparan puestos de responsabilidad en
relacion con los equipos (Ghasemy y otros, 2021).

Dimension 2: Habilidades técnicas: Habilidades técnicas; que segun Laddha
et al. (2021) son destrezas y saberes que posibilitan desarrollar trabajos
especificos. De forma practica y suelen implicar tareas en mecénica, informéatica,
matematica o ciencias. Sin embargo, los autores Whelehan et al. (2020) afirman
gue es un tipo de conocimientos también llamados habilidades técnicas y son

aquellos que se adquieren a través de la formacion formal y la experiencia.

Del mismo modo, las habilidades técnicas se refieren a la experiencia y las
habilidades especializadas necesarias para realizar acciones, tareas y procesos
complejos que involucran tecnologia fisica e informética, asi como un grupo diverso
de otras actividades. En la mayoria de los casos, adquirir habilidades técnicas
avanzadas requiere formacion o educacion especializada, lo que requiere tiempo y

recursos (Araya & Garita, 2019).

Y finalmente la dimension 3: Habilidades humanas, son entendidas como
una capacidad que debe tener un gerente al momento de su trabajo, persuadir,
tener guia, y motivacion hacia otras personas sin distinguir la edad, el sexo, clase,
condicion, su logro en relacion empresarial, siendo relevantes en los aspectos

directivos, por lo que permite adecuadas interacciones entre empleados y el
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gerente, lo que posibilita mejorar las relaciones entre los colaboradores, (Garcia y
otros, 2017).

Se trata de la habilidad de interactuar con las personas. Un gerente,
propietario de una empresa o gerente debe interactuar y coopera con el personal
bajo su control llamado direccién; otros deben interactuar con clientes,
proveedores, aliados y personas, ellos son habilidades basicas para desarrollar una
relacion personal con el trabajo, liderar, persuadir y/o motivar a otros,
independientemente de su posicion, género, edad o procedencia. condicién, sélo
debes pensar en lograr tus objetivos comerciales (Lépez y otros, 2019).

Por tanto, el analisis de las habilidades directivas permite a los
administradores comprender y explicar conceptos, procesos, tecnologias,
funciones y sus interrelaciones con el desarrollo de la organizacion, equipos de
trabajo y grupos de interés, es relevante. Para el perfeccionamiento de estas
destrezas, los gerentes deben usar fuentes de informacion para determinar qué
necesitan hacer mejor, consultar a expertos y académicos en estos procesos para
obtener sus sugerencias y preguntar objetivamente a los gerentes sus puntos de

vista sobre estas habilidades (Goleman, 1999).

Por lo tanto, el progreso institucional representa el esfuerzo a un plazo
prolongado. Bajo el respaldo de la direccién institucional, a través de la gestion
continua y la colaboracion de la cultura organizacional, se mejoran la vision, la
descentralizacion, los aprendizajes, asi como procedimientos de solucion de
conflictos de la institucidn, con especial énfasis en el trabajo natural. La cultura del
equipo y cada configuracién de equipo, manejando el papel de liderazgo, aplicando
teorias y técnicas de las ciencias de la conducta, incluidas las acciones
investigativas (Wendell & Cecil, 2001).

En cuanto a los cambios en el plan, tiene un concepto preliminar basado en
el saber tedrico de descongelar, movilizar y congelar nuevamente. Planee mudarse
de un lugar a otro y realizar cambios duraderos alli. Los primeros y segundos pasos,
descongelar y mover, se favoreceran de los elementos de transformacion. En la
segunda fase, la primera tarea es hallar nuevos patrones de conducta y vinculo, en

los que las destrezas de los empleados sean concluyentes, acorde con ello el lider
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toma decisiones y practica las actividades grupales. Posteriormente, esta la fase 3
de congelacion o re-congelacion, la funcion especifica es asegurar que las
transformaciones efectuadas sean duraderas, y se busca entender el propésito de

la reforma organizacional (Garzén, 2005).

Para (Garzon, 2005), la teoria del sistema de la empresa es un medio abierto
sensible al contexto, y es interesante pensar en la organizacion como un agregado
de porciones, todas las cuales deben usarse al maximo. Siempre estan conectados
con el entorno externo, y los propdsitos marcados por la compafiia deben ser
acordes con la situacion, porque este interfiere con la supervivencia y desarrollo del

sistema.

Una idea bésica del desarrollo organizacional es que el equipo de trabajo
permite la cimentacion activa de la organizacién. Los equipos son trascendentales
ya que establecen el comportamiento particular en base a reglas y valores
instituidos, y porque diversas labores a efectuar requieren no solo un punto de vista,
sino también mdaltiples puntos de vista, lo que permite analizar la situacion de todas
las formas posibles. El equipo compensa la necesidad de convivencia social de las
personas y expresa aprecio. La formacion de los grupos es el esfuerzo de ampliar
conscientemente equipos de trabajo efectivos. Aunado a ello, es la manera de
mejorar su integridad, conservacioén de empleados, asi como la rentabilidad (Mondy
& Noe, 2005).

Sus dimensiones son: Dimension 1: Sistemas de incentivos fueron
seleccionados en funcién de las caracteristicas culturales de la sociedad irani. Los
incentivos ofrecidos en funcion de los casos denunciados se clasifican en dos tipos
generales: el incentivo financiero que consiste en el pago de forma de efectivo o
tarjetas de regalo y los incentivos no financieros incluyo flashes, electrodomésticos,
peregrinacion y es presentado a la comunidad como empleados seguros por medio
de los periddicos locales (Ghasemi y otros, 2015). Ademas, segun (Kazmierczyk &
Zelichowska, 2017) considera que el sistema de incentivos por conformidad no es
una tarea sencilla. La efectividad de los incentivos implementados depende del
adecuado reconocimiento de herramientas de tesis. las necesidades y las

expectativas de los empleados estan cambiando, por eso es importante
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identificarlos. La diversidad de empleados es otro factor. que se debe tener en

cuenta a la hora de optimizar la eficacia de la funciébn motivacional.

De acuerdo con la Dimension 2; orientacion a los resultados se define como
la tendencia a lograr resultados estableciendo metas ambiciosas sobre el estandar,
es decir mejorar y mantener alto nivel de desempefio enmarcadas en las politicas
organizacionales (Chan y otros, 2021). Se refiere al método habitual de analisis de

un negocio o servicio utilizado para la planificacion estratégica (Ambriz, 2009).

Asimismo, en la Dimension 3: orientacion sistematica, definido como el
componente del Desarrollo Organizacional que direcciona a los vinculos de los
distintos sectores de la empresa, a los vinculos de trabajo entre los sujetos, asi
como procedimientos Empresariales, el fin principal del DO es la de alcanzar que
el completo de sus partes laboren en equipo con eficiencia, es importante saber
coémo se vinculan mencionadas partes y no como funciona por separado ( Bushe &
Lewis , 2023).

Finalmente, la dimension 4: Orientacion al cambio; para desarrollar
organizaciones se deben emplear ciertos agentes del cambio: individuos que
estimulan y coordinan el cambio en los equipos en las organizaciones.
Especificamente, los agentes del cambio son consultores externos que pueden
realizar sus labores en libertad, sin ser presionados por los directivos ni las politicas
organizacionales. Los gerentes de talento humano asumen el papel de agentes
internos del cambio que coordinan los programas con los administradores y con los
agentes externos, que a su vez coordinan con la gerencia y resulta en una relacion
tripartita entre los ejecutivos de RRHH, los directores y consultores. En ciertas
ocasiones, las organizaciones tienen sus propios consultores internos o un area de
Desarrollo Organizacional que detectan los cambios y responde adecuadamente,
orientados a aumentar la competitividad de las organizaciones, (Young & Saville
Young, 2019).

22



. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion realizada es basica, de paradigma cuantitativo dado que utiliza
la recopilacion de informacion a fin de comprobar la hipétesis y se basa en
mediciones numéricas y observaciones estadisticas para puntualizar patrones y

comprobar conjeturas (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018).

Disefio de investigacion

En este contexto, el enfoque se enmarcara en el no experimental, transversal
y correlacional. Definido como una investigacion realizada sin variables
adulteradas. Es la investigacibn donde las variables no se modifican
deliberadamente, puesto que solo se observa cada fendmeno suscitado (Kerlinger
& Lee, 2011).

La investigacion fue de alcance relacional, debido a que correlaciona cada
variable a través de un grupo de elementos (Hernandez Sampieri & Mendoza
Torres, 2018).

Segun el momento en que se recopilan los datos, esta es de disefio transversal,
gue son estudios diseflados para poder recopilar los datos de una poblaciéon
determinada en un momento especifico, y no se requiere seguimiento (Hernandez

Sampieri & Mendoza Torres, 2018).

3.2 Variables y operacionalizacion

M= Muestra
X=V1: Habilidades Gerenciales

Y: V2: Desarrollo Organizacional
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r= Relaciéon

Variable 1. Habilidades gerenciales

Definicion Conceptual: Segun Reyes (2012) las destrezas gerenciales son
ciertas cualidades que poseen los seres humanos para desarrollarse en su vida
diaria. Son las destrezas que presentan las personas como talentos innatos. A
través del desarrollo y crecimiento de sus conocimientos, aprenderan a liderar el
equipo de la organizacion para lograr las metas previamente marcadas por el grupo
de trabajo, el cual esté decidido a concretar los fines institucionales.

Definicién Operacional:
e Alto=61 -80
e Medio=41 - 60
e Bajo=20-40

Dimensiones
e Liderazgo de la gerencia
e Comunicaciones
e Negociar
¢ Decisiones gerenciales
e Habilidades de caracter técnico
e Habilidades de tipo social
e Motivar
e Inteligencia Emocional
e Mediry cuantificar resultados
e Establecer correctivos

e Probidad y ética

Variable 2: Desarrollo organizacional

Definicion Conceptual: Ayala et al. (2020) se menciona que la organizacion
se desarrolla en una agregacion de todos los planes dentro de la organizacion,

manejados por gerentes, y la base de trabajo de los gerentes se establece sobre
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los pilares del sistema, lo que produce resultados de produccién y da tranquilidad
a los empleados.

Definicion Operacional:
e Bajo=12-22
e Medio=23-34
e Alto: 34-48
Dimensiones
e Planeacion
e Organizacion
e Integracion

e Direccion

3.3 Poblacién, muestray muestreo
Poblacién

Estard representado por un conjunto de personas que poseen caracteristicas
comunes, el mismo que permitira realizar las generalizaciones a partir de la muestra

gue son los, 132 jefes de la Red Huaylas Sur Huaraz.

Criterios de inclusién: fueron parte del estudio los jefes de la Red Huaylas
Sur Huaraz con mas de 6 meses en el puesto y todos los jefes de dicha entidad

gue desearon ser parte y que firmaron el consentimiento informado.

Criterios de exclusiéon: No fueron parte del estudio aquellos jefes que no

quisieron participar.

Muestreo
En lo que respecta al proceso de muestreo, se optd por muestreo no/
probabilistico, lo que significa que no han empleado férmulas especificas con el fin

de seleccionar la muestra.

Unidad de analisis
Para Hernandez y Mendoza (2018), es conceptualizado como cualquier

elemento fundamental que sera objeto de estudio en una investigacion. Entonces
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la unidad de andlisis queda establecida por cada uno de los jefes de la Red de
Salud Huaylas Sur Huaraz.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnicas

Para compilar la data se empled la encuesta. De acuerdo con Méndez
(2019), dicha técnica es fundamental para investigar preguntas a través de la
observacion. Permite comprender cada actitud, opinion y motivacion de los
elementos relacionados con los objetivos. Esta tecnologia es ideal para conseguir

informacion a partir de muestras, como la recoleccion de datos.

Instrumentos
Se us6 una herramienta en forma de escala de evaluacion o cuestionario
que contenia una serie de afirmaciones o preguntas relacionadas con el tema
especifico del cual los investigadores querian obtener datos (Raifman et al., 2022).
Dado lo mencionado se emple6 como instrumento los cuestionarios que ayudé a

medir ambas variables.

El cuestionario es el instrumento de cada variable del estudio, de
conformidad con Hernandez et al (2014) considera el método mas utilizado para
recopilar informacion, considerando como un conjunto de preguntas, ya sean

abiertas o cerradas, el cual permite medir una o mas variables.

e Escala de valoracion de habilidades gerenciales construida por Vera
Vilchez Maribel Elizabeth, en el afio 2017, y modificado por Vicente
(2023).
e Cuestionario de Desarrollo Organizacional por el Autor: Carrefio
Flores Oscar David (2020) y Adaptado por Vicente (2023).
Instrumento 1: Habilidades Gerenciales; se utilizdé un cuestionario de evaluacion
de habilidades de gestion construida por Vera Vilchez Maribel Elizabeth, en el afio
2017, y modificado por la autora de la investigacion (2023); de acuerdo con la
realidad de estudio, consta de 20 items, con una aplicacion de 30 minutos. Se divide
en 3 dimensiones: dimensién 1: habilidades conceptuales, con items del 1 - 6;
dimensién 2: habilidades técnicas, con items del 7 - 10; y dimension 3: Habilidades

humanas, con items del 11 — 20.
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La escala de Likert: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.
Niveles:

Bajo: 20 hasta 40

Medio: 41 hasta 60

Alto: 61 hasta 80

Instrumento 2: Desarrollo Organizacional; esta encuesta utilizé un cuestionario
de valoracion de desarrollo organizacional construida por Carrefio Flores Oscar
David, en el afio 2020, y modificado por la autora de la investigacion (2023); de
acuerdo con la realidad de estudio, consta de 22 items, con una aplicacién de 30
minutos. Se divide en 4 dimensiones: dimensién 1: sistemas de incentivo, con items
1 — 6; dimension 2: orientacion al resultado, con items de 7 — 11, dimension 3:
orientacion sistematica, con items 12 — 16; y dimensién 4: orientacién al cambio,

con items de 17 — 22.

Las opciones de respuestas fueron: muy en desacuerdo, en desacuerdo,

indiferente, de acuerdo y muy de acuerdo.
Escala de Likert
Niveles:
Bajo: 22-51
Medio: 52-81
Alto: 82-110
Validez

Para la validacién de cada instrumento se recurrié al juicio de expertos con
grado de maestros; quienes concordaron entre ellos y estuvieron de acuerdo que los
instrumentos del estudio fueron aplicables, debido a que determinaron la pertinencia,
claridad, relevanciay objetividad entre la variable, dimensiones, criterios, indicadores

e item del estudio.
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Confiabilidad

Se efectud una prueba piloto con 20 jefes de establecimientos de salud en
Santiago de Chuco para analizar la fiabilidad de cada instrumento seleccionado. En
cuanto a la fiabilidad, una vez obtenido la muestra piloto se procedi6 a procesar los
datos mediante el estadistico profesional IBM SPSS version 26, con el alfa de
Cronbach para ambos instrumentos, logrando una fiabilidad de 0.791 para la
encuesta de habilidades gerenciales y 0.800 para la encuesta de desarrollo

organizacional, con lo cual se determiné que los instrumentos son confiables.

3.5 Procedimientos

Se procedié con un permiso para realizar el estudio de investigaciéon a la
DIRESA Huaylas Sur en setiembre del 2023; con el asentimiento se contacto6 a los
jefes de la Red Huaylas Sur; se inform6 a cada uno de ellos sobre el objetivo del
estudio y se les hizo firmar el consentimiento informado. Al firmar cada uno de ellos
el consentimiento informado se paso a la fase de recopilacion de datos mediante
los dos cuestionarios; los cuales fueron desarrollados en un tiempo promedio de 12
minutos. Los participantes fueron seleccionados en base a criterios previamente

establecidos y utilizacion de las herramientas de investigacion.

3.6 Métodos de analisis de datos

Se empled el SPSS v.26, posterior a ello, con los resultados se presentaron
los objetivos especificos utilizando una estadistica descriptiva con el propdsito de
construir tablas de porcentajes, frecuencias, ademas de figuras. La investigacion
desarroll6 el estadigrafo Rho para establecer el vinculo de las variables de

investigacion.

3.7 Aspectos éticos

Se considero respetar los estandares éticos de la UCV, los lineamientos del
reporte de Belmont (Hernandez y Mendoza, 2018), principios de Helsinki (1964),
CIOMS (2016), y Turnitin (Rubén y Tupa, 2019):

e Belmont refiere al principio de beneficencia como el evitar los prejuicios,
dafios fisicos y psicolégicos a las personas. Asimismo, en el principio de
consideracion a la dignidad humana; estos aspectos incluyen la justicia

material, distributiva, conmemorativa, procesal y reivindicativa.
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“Suponiendo que trata a las personas con respeto, tanto en su logro
como en su intencion, elija siempre el logro que trae mayores beneficios
a una mayor cantidad de individuos”.

Principio general de Helsinki: en la investigacion médica, los doctores
poseen la responsabilidad de resguardar la vida, la dignidad, la
honradez, la autodeterminacion, la privacidad y la intimidad de la
informacion intima de los colaboradores.

Helsinki se refiere al consentimiento informado se refiere a la
participacion de personas que pueden dar su aprobacion enterado en el
estudio médico, y debe ser voluntario.

El CIOMS necesita que la investigacion posea relevancia cientifica y
social.

El Turnitin es el programa que se encarga de revisar el anti-plagio de la
documentacion vinculada con la obtencion del titulo profesional, grado

académico u otros.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre habilidades gerenciales y desarrollo organizacional

Relacion
Habilidades Desarrollo
gerenciales organizacional
Coeficiente 1 ,949%*
Habllld_ades Sig. 000
gerenciales
Muestra 132 132
Coeficiente 0,949** 1
Desarrollo Sig. 0,000
organizacional
Muestra 132 132

** E| correlato es significativo en el nivel 0.01 (bilateral)

Nota. Salidas del SPSS.

Interpretacion: en la Tabla 1, el coeficiente de Spearman =0,949, sefialando una
relacion elevada. Utilizando un margen de confianza del 95%, se hall6 un valor de
significancia de 0,000. A la luz de estos hallazgos, se descarta la hipotesis nula,
aceptandose la hipétesis propuesta. Asi, se deduce que existe relacion directa y
significativa entre habilidades gerenciales con el desarrollo organizacional en los

centros medicos de la Red Huaylas Sur.
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Tabla 2

Nivel de habilidades gerenciales

Frecuencias  Porcentajes

Véalido Bajo 23 17.4
Medio 104 78.8

Alto 5 3,8

Total 132 100,0

Nota. Salidas del SPSS.

Interpretacion: la Tabla 1 y la Figura 1 indican que, de acuerdo con los 132
lideres de centros de salud de la Red mencionada, la distribucién del grado de
competencias directivas es la siguiente: el 78.8% evidencia un grado
intermedio, el 17.4% muestra un grado bajo y Unicamente el 3.8% logra un
grado alto. Esto sefiala que los lideres de estos centros, en mayor porcentaje
se sitlan en un nivel que varia de deficiente a medio en competencias
directivas, mientras que solo un reducido namero alcanza niveles éptimos, o
gue demuestra que existe un margen considerable de mejora en cuanto a

capacidades de gestion.
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Tabla 3

Nivel de desarrollo organizacional

Frecuencias Porcentajes

Valido Bajo 27 20.5
Medio 97 73.5
Alto 8 6,1
Total 132 100,0

Nota. Salidas del SPSS.

Interpretacion: la Tabla 3 sefalan que, de acuerdo con los 132 lideres de
centros de salud de la Red mencionada, la distribucion del desarrollo
organizacional es la siguiente: el 20.5% evidencia un grado medio, el 20.5%
muestra un grado bajo y unicamente el 6.1% logra un grado alto. Estos
resultados sefalan que la mayoria de los lideres de estos centros se sitlan en
un nivel que varia de deficiente a medio en desarrollo organizacional, mientras
que solo un reducido nimero alcanza niveles 6ptimos, lo que demuestra que

existe un margen considerable de mejora en cuanto a desarrollo organizacional.
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Tabla 4

Relacion entre habilidades humanas y desarrollo organizacional

Correlacién

Habilidades Desarrollo
humanas organizacional
Coeficiente 1 ,889**
r|]—|ab|I|dades Sig. 000
umanas
Muestra 132 132
Coeficiente 0,889** 1
Desarrollo Sig. 0,000
organizacional
Muestra 132 132

** |a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Nota. Salidas del SPSS.

Interpretacion: conforme a la data de la Tabla 4, el coeficiente Spearman se
calculé en 0,889, sefialando una correlacién elevada. Utilizando un margen de
confianza del 95%, se hallé un valor de significancia de 0,000. A la luz de estos
hallazgos, se descarta la hip6tesis inicial, apoyandose la hipotesis propuesta. Asi,
se deduce que se evidencia la conexion notable, asi como directa de cada habilidad

humana con el desarrollo organizacional en la Red Huaylas Sur.
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V. DISCUSION

Luego de analizar y procesar los datos recogidos con ayuda de herramientas
estadisticas se precede a discutir los resultados hallados, con tal fin se hace uso

de las investigaciones previas y del sustento tedrico para argumentar lo hallado.

En el dinamico entorno del area de emergencia de un hospital, se despliega
una realidad impactante en la que los profesionales de la salud se ven inmersos en
niveles significativos de factores psicosociales y estrés. Este escenario conlleva
una carga laboral intensa y una demanda constante que desafia tanto el bienestar
fisico como emocional de quienes ejercen en este ambito. Ante ello, Carrion y
Hernandez (2018) nos mencionan que la carga de trabajo excesiva y agotadora
impone una presion abrumadora sobre el personal de emergencia, dado que la
constante afluencia de pacientes con diversas condiciones médicas, muchas de
ellas de gravedad, exige respuestas rapidas y decisiones cruciales en situaciones

criticas.

Es esencial destacar que, aunque este entorno laboral es fundamental, su
naturaleza exigente puede tener consecuencias perjudiciales para la salud y el
bienestar de quienes lo integran. La exposicién constante a niveles elevados de
estrés puede dar lugar a problemas como el agotamiento emocional, el sindrome
de desgaste profesional y tensiones interpersonales. Ademas, la presion por
alcanzar la perfeccion puede contribuir a errores y descuidos, afectando tanto la
eficiencia laboral como la salud fisica y mental. Abordar estos desafios mediante
medidas que promuevan el equilibrio entre la vida laboral y personal, asi como el
apoyo emocional y recursos para gestionar el estrés, resulta crucial para garantizar

un entorno laboral saludable y sostenible (Munir et al., 2021).

En relacién con el objetivo principal cuta finalidad fue establecer la relacion
entre habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional en cada jefe de
establecimientos de la Red Huaylas Sur, mediante el Rho de Spearman = 0,949,
se indica una alta relacion. Respecto al objetivo general existe relacion entre
ambas variables investigadas en los jefes de los establecimientos de salud de la
Red Huaylas Sur; lo hallado guarda similitud parcial con los resultados hallados

por Stender et al. (2020), quienes se propusieron examinar la capacidad de
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gestion entre los directores de salud de distrito y su asociacion con el desempefio
del sistema de salud en seis distritos de la Region Oriental de Ghana.
Investigacion cuantitativa, nivel relacional, sin manipulacion de ninguna variable.
Los resultados hallados evidencian que la capacidad de gestién general entre
los administradores de salud del distrito fue significativamente mayor en los
distritos de alto rendimiento en comparacion con los distritos de bajo rendimiento
(p = 0,02). Ademas, los gerentes de salud de distrito en los distritos de mejor
desempeiio informaron un mayor grado de trabajo en equipo, comunicacion
dentro de sus equipos y compromiso organizacional en comparacion con los
distritos de menor desempeifio, y hallaron que las habilidades para gerenciar se
correlacionan con el desarrollo de la organizacion, debido a que los hallazgos
demuestran las necesidades de capacidad individual e institucional y resaltan la
importancia de desarrollar competencias y habilidades de gestién, asi como
dinamicas de equipo positivas entre los administradores de salud a nivel de

distrito.

Del mismo modo, los resultados hallados tienen grandes coincidencias con
los resultados hallados por Galvan (2018), quién tuvo el propdsito de comprobar
el vinculo entre las competencias gerenciales y la gestion en salud del personal
de una Red de Salud, concluyendo que las destrezas gerenciales estan
significativamente relacionadas con la gestion en la referida Red de salud de
Andahuaylas. Los resultados hallados resaltan la relevancia de las habilidades
para gerenciar como ciertas condiciones que los humanos desarrollan en la vida
diaria. Porque son las habilidades que presenta el ser humano como talentos
innatos, de acuerdo con Reyes (2012); igualmente, se debe considerar que a
través de desarrollar e incrementar los conocimientos, de acuerdo a lo que Katz
teoriza, hace posible aprender a liderar equipos institucionales para lograr las
metas anticipadamente marcadas por el equipo de trabajo, el cual esta decidido
a concretar la vision organizacional; asimismo es pertinente citar a Whetten &
Cameron (2011), quienes indican que los conocimientos y destrezas sobre la
manera apropiada de gerenciar son fundamentales para la vida y las
interrelaciones con las personas que conviven con NOsSotros, que a pesar que se
vive en un contexto de muchos cambios, no va a cambiar la capacidad innata de

un gerente capacitado, siempre va a ser el nucleo de una buena administracion.
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Y un buen administrador debe tener ciertas caracteristicas propias, adquiridas
en el proceso de desarrollo personal, inclusive si se cuenta con recursos
técnicos, siempre las destrezas son parte del desarrollo personal y profesional
de los individuos; en resumen, poseer habilidades conceptuales permite al
profesional el abordaje de la problematica desde una perspectiva eficaz,
presentar soluciones y considerar oportunidades. Por tanto, las empresas
valoran estas habilidades, especialmente entre los trabajadores que ocuparan
puestos de responsabilidad en relacion con los equipos (Ghasemy, Mohajer,
Frombling, & Karimi, 2021).

Respecto al primer objetivo especifico, se ha establecido identificar el nivel
de habilidades gerenciales en los jefes de los establecimientos de salud de la
red Huaylas Sur, existe un nivel moderada de las habilidades gerenciales en los
jefes de los establecimientos de salud de la Red de Salud Huaylas Sur. Lo
hallado encuentra sustento con lo que mencionan (Ghasemy y otros, 2021),
quienes consideran que poseer habilidades conceptuales permite al profesional
el abordaje de la probleméatica desde una perspectiva eficaz, presentar
soluciones y considerar oportunidades. Por tanto, las empresas valoran estas
habilidades, especialmente entre los trabajadores que ocuparan puestos de
responsabilidad en relacion con los equipos. Por tanto, el andlisis de las
habilidades directivas permite a los administradores comprender y explicar
conceptos, procesos, tecnologias, funciones y sus interrelaciones con el
desarrollo de la organizacion, equipos de trabajo y grupos de interés, es
relevante. Para el perfeccionamiento de estas destrezas, los gerentes deben
usar fuentes de informacion para determinar qué necesitan hacer mejor,
consultar a expertos y académicos en estos procesos para obtener sus
sugerencias y preguntar objetivamente a los gerentes sus puntos de vista sobre
estas habilidades (Goleman, 1999).

Respecto al segundo objetivo especifico, se ha establecido identificar el nivel
de desarrollo organizacional, existe un nivel medio en los jefes de los
establecimientos de salud de la Red Huaylas Sur; los resultados hallados son
similares a los resultados hallados por Galvan (2018), quien en su trabajo se

propuso establecer el vinculo entre las competencias gerenciales y la gestion en
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salud de una Red de salud en la sierra central peruana. Investigacion de
metodologia cuantitativa, basica, de alcance relacional, transeccional y sin
manipular ninguna variable, cuyos resultados evidencian una muy buena
relacion (Rho de Spearman es 0,892), y concluyéndose que las habilidades
técnicas como parte de las destrezas gerenciales estan significativamente
relacionadas con el desarrollo de la mencionada Red de Salud. Asimismo, se
encuentran importantes coincidencias con los resultados encontrados por
Rodriguez (2018), quien en la investigacion: se propuso establecer la relacion
entre destrezas gerenciales de los médicos de la red de salud y el desarrollo
organizacional. En sus resultados muestra que hay un vinculo entre las
destrezas directivas y las variables de desarrollo organizacional r = 0.810. En
otras palabras, las habilidades técnicas estan directamente relacionadas con el
desarrollo organizacional. Igualmente se encuentran similitud con el estudio de
Garcia (2023), quien se propuso demostrar el impacto de las habilidades
gerenciales béasicas con la comunicacion interpersonal, fue una investigacion
cuantitativa, correlacional, no experimental y transeccional, considerando 65
colaboradores para la poblacion censal; a fin de compilar la data se empleé por
técnica las encuestas, mientras que por instrumentos los cuestionarios, y
concluyé que cada dimension de las habilidades gerenciales se relacionan

significativamente con la comunicacién interpersonal del personal.

Los resultados encontrados encuentran sustento tedrico en lo que
mencionan (Araya & Garita, 2019), quienes mencionan que las habilidades
técnicas son destrezas y saberes que permiten ejecutar trabajos especificos.
Asimismo, que son practicas y que suelen implicar tareas mecanicas,
informaticas, matematicas o cientificas, y que es confirmado por Whelehan et al.
(2020) quienes afirman que el tipo de conocimientos, conocidos como
habilidades técnicas son aquellos que se adquieren a través de la formacién

formal y la experiencia.

Es que las habilidades técnicas se refieren a la experiencia y las habilidades
especializadas necesarias para realizar acciones, tareas y procesos complejos
que involucran tecnologia fisica e informatica, asi como un grupo diverso de otras

actividades. En la mayoria de los casos, adquirir habilidades técnicas avanzadas
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requiere formacién o educacion especializada, lo que requiere tiempo y recursos,
hay que tener en consideracion que los fundamentos teéricos del desarrollo
organizacional se consideran como un procedimiento basado en el cambio
organizacional, para lo cual se debe contar con material tedrico que proporcionan
los fundamentos para lograr transformaciones observables en las estructuras,
(Wendell & Cecil, 2001).

Respecto al tercer objetivo especifico, se logré establecer la correlacion
entre habilidades humanas y el desarrollo organizacional en cada jefe de
establecimiento de salud de la Red Huaylas Sur, mediante el estadigrafo Rho
de Spearman = 0,889, que indica una relacién elevada; los resultados hallados
son muy parecidos a los resultados encontrados por Stender et al. (2020),
quienes en su estudio “Capacidad de gestion entre los directores de salud de
distrito y su asociacion con el desempefio del distrito: un estudio descriptivo
comparativo de seis distritos en la region oriental de Ghana”; quienes
concluyeron que las habilidades humanas, como parte de las habilidades para
gerenciar se correlacionan con el desarrollo de la organizacion, debido a que los
hallazgos demuestran las necesidades de capacidad individual e institucional y
resaltan la importancia de desarrollar competencias y habilidades de gestion, asi
como dinamicas de equipo positivas entre los administradores de salud a nivel
de distrito. Del mismo modo, los resultados hallados son similares a los
resultados hallados por Galvan (2018), quien se propuso establecer el vinculo
entre las competencias gerenciales y la gestion en salud de los trabajadores de
una Red de Salud. Investigacion de metodologia cuantitativa, basica, de alcance
relacional, de disefio transeccional y sin manipular ninguna variable
intencionalmente. Cuyos resultados evidencian una muy buena relacion (Rho de
Spearman es 0,892), concluyéndose que las habilidades humanas como parte
de las destrezas gerenciales estan significativamente relacionadas con el
desarrollo de la Red investigada. Finalmente se encuentra coincidencias con los
resultados de Rodriguez (2018), quien en la investigacion hallé resultados como
la existencia de correlacion entre destrezas directivas y las variables de
desarrollo organizacional r = 0.810. Concluye que las habilidades humanas como
integrante de las habilidades de gestion estan directamente relacionadas con el

desarrollo organizacional.
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Lo hallado se sustenta en lo que mencionan (Garcia, Boom, & Molina, 2017)
quienes sostienen que las habilidades humanas, son entendidas como una
capacidad que debe tener un gerente al momento de su trabajo, persuadir, tener
guia, y motivacién hacia otras personas sin distinguir la edad, el sexo, clase,
condicion, su logro en relacion empresarial, siendo relevantes en todos los
aspectos jerarquicos, por lo que permite una adecuada interaccion entre
subordinados y el gerente, lo que evidencia en el mejoramiento de las relaciones
interpersonales. Por lo tanto, el progreso organizacional representa esfuerzos a
largo plazo. Bajo la guia y respaldo de la alta direccion, a traves de la gestion
continua y la colaboracién de la cultura organizacional, se mejoran la vision, la
descentralizacion, el proceso de solucion de conflictos de la entidad, con especial
énfasis en el trabajo natural. La cultura del equipo y otra configuracion de equipo,
manejando el rol de liderazgo aplicando teorias y técnicas de las ciencias de la
conducta, incluidas las acciones investigativas (Wendell & Cecil, 2001).

39



VI. CONCLUSIONES

Primera. En lo concerniente al objetivo general, mediante el estadigrafo Rho de
Spearman = 0,949, que indica una relacion elevada. Utilizando un margen de
confianza del 95%, y con valor de significancia de 0,000. Se afirma que existe
relacion directa y significativa entre habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional de los jefes de los establecimientos de salud de la Red Huaylas
Sur.

Segunda. En lo que respecta al primer objetivo especifico, el 78.8% de los jefes de
establecimientos de salud tiene habilidades gerenciales en un nivel moderado;
el 17.4% a lo que respecta habilidades gerenciales tienen un nivel bajo y
finalmente el un porcentaje menor que es el 3.8% tiene habilidades
gerenciales un nivel alto de los jefes de los establecimientos de salud de la

Red Huaylas Sur.

Tercera. Con relaciéon al segundo objetivo especifico, el 73.5% evidencia un grado
medio de desarrollo organizacional en los jefes de los establecimientos de
salud, el 20.5% muestra un grado bajo y unicamente el 6.1% logra un grado
alto de desarrollo organizacional de los jefes de los establecimientos de salud

de la Red Huaylas Sur.

Cuarta. En lo referente al tercer objetivo especifico, mediante el estadigrafo Rho de
Spearman = 0,889, que sefiala una correlacién elevada. Con un margen de
error del 5%, y valor de significancia de 0,000. Se concluye que hay relacion
significativa entre habilidades humanas y el desarrollo de los jefes de los

establecimientos de salud de la Red Huaylas Sur.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Al jefe de la Red Huaylas Sur, se recomienda programar capacitaciones
con todas las jefaturas de su jurisdiccion sobre desarrollo de habilidades
directivas, especialmente en habilidades técnicas, dado que se ha demostrado
gue influye en el desarrollo organizacional de toda la Red de Salud, en

beneficio de todos los usuarios.

Segunda. Asimismo, se recomienda a todos los jefes de los establecimientos de
salud de la mencionada Red de salud, que distribuyan material impreso, en
formato de manuales, asimismo brindarle conferencias motivacionales sobre
las habilidades conceptuales para que de esta manera los jefes manejen
conceptos importantes para lograr desarrollar la Red de salud y mejorar la
calidad de sus prestaciones, en beneficio de toda la poblacién usuaria.

Tercera. Al jefe administrativo de cada puesto o Centro de salud se sugiere que
programe charla de compromiso laboral para su personal a fin de desarrollar
las habilidades técnicas de cada colaborador, para lograr mejores
desempefios, ahorro de tiempo en los procesos y desarrollar a su centro de
salud, con personal con mayores habilidades técnicas se puede lograr con

mayor rapidez atender a los usuarios y con mayor calidad.

Cuarta. Finalmente, se sugiere a los jefes de personal, que se evalle en detalle a
los profesionales a ser contratados, quienes deben evidenciar habilidades
humanas, ya que estas habilidades son las mas importantes al momento de la
prestacion de servicios de salud, y son dificiles de lograr o alcanzar, contar con

personal mas humano garantiza mejores servicios a los usuarios.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

ROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
_ DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1

¢Cual es la relacién entre | Determinar la relacion que | L@ habilidades gerenciales se Variable: Habilidades Responsabilidad Tipo de Investigacion:

o . : . relacionan de manera directa 'y : ) - Cuantitativa
las habilidades gerenciales | existe entre las habilidades anificati | d I . Puntualidad . . o
y desarrollo organizacional | gerenciales y el desarrollo zlrgr:r‘:icz{jlatl:\i/gn;logeelos ?:;Zodg gerenciales Habilidades Productividad Nivel dflf In'vesflgacmn.
de los jefes de los | organizacional de los jefes es%ablecimientos de sa{ud de la Reyes (2012), defini6 las | conceptuales Competitividad Mé(t:g:jrg 32?:3estigacién'
establecimientos de salud | de establecimientos de . . nac :
de la Red Huaylas Sur | salud de la Red Huaylas Red Huaylas Sur de Huaraz. | habilidades gerenciales como E;:z;crliia - Método cientifico.
Huaraz, 2023? Sur Huaraz, 2023 i023: ) ficas: ciertas cualidades que poseen Disefio: .
Problemas especificos: Objetivos especificos: Ipotesis especiticas: - No experimental,

a) ¢Cuél es la relacién
entre las  habilidades
conceptuales y desarrollo
organizacional de los jefes
de los establecimientos de
salud de la Red Huaylas
Sur Huaraz, 20237

b) ¢Cudl es la relacion
entre las  habilidades
técnicas y  desarrollo
organizacional de los jefes
de los establecimientos de
salud de la Red Huaylas
Sur Huaraz, 20237

c) ¢Cuél es la relacién
entre las  habilidades
Humanas y desarrollo
organizacional de los jefes
de los establecimientos de

a) Determinar la relacion
entre las  habilidades
conceptuales y el
desarrollo organizacional
de los jefes de
establecimientos de salud
de la Red Huaylas Sur
Huaraz, 2023.

b) Determinar la relacion
entre las  habilidades
técnicas y el desarrollo
organizacional de los jefes
de establecimientos de
salud de la Red Huaylas
Sur Huaraz, 2023

c) Determinar la relacion
entre las  habilidades
humanas y el desarrollo
organizacional de los jefes

a)lLas habilidades
conceptuales se relacionan
de manera directa y
significativa con el desarrollo
organizacional de los jefes
de establecimientos de
salud de la Red Huaylas Sur
de Huaraz. 2023.

b) Las habilidades técnicas se
relacionan de  manera
directa y significativa con el
desarrollo organizacional de
los jefes de establecimientos
de salud de la Red Huaylas
Sur de Huaraz. 2023.

c) Las habilidades humanas se
relacionan de  manera
directa y significativa con el

los seres humanos para
desarrollarse en su vida diaria.
Son las destrezas que
presentan las personas como
talentos innatos. A través del
desarrollo y crecimiento de sus
conocimientos, aprenderan a
liderar el equipo de la
organizacion para lograr las
metas previamente marcadas
por el grupo de trabajo, el cual
estd decidido a concretar la
vision de la entidad, basado en

la teoria de Katz.

Habilidades técnicas

Comunicacion
Toma de decisiones
Trabajo en equipo

Motivacién
Compromiso
Habilidades Sentido de pertenencia
humanas Sinergia
Reconocimiento
Empatia
Sistemas de Incentivos
: ; Reconocimientos
incentivos

Desarrollo personal

Orientacion a los
resultados

Metas organizacionales
Objetivos
organizacionales

transversal y
correlacional.

Técnica e instrumento de

recoleccion

Técnicas:

- El método de
recopilacion utilizado en
la investigacién es la
encuesta.

Instrumento:

Habilidades Gerenciales

Desarrollo

Organizacional

Poblacién:

- 132 jefes de los
establecimientos de
salud de la Red Huaylas
Sur Huaraz.




salud de la Red Huaylas
Sur Huaraz, 20237

de establecimientos de
salud de la Red Huaylas
Sur Huaraz, 2023

desarrollo organizacional de
los jefes de establecimientos
de salud de la Red Huaylas
Sur de Huaraz. 2023.

Variable: Desarrollo
Organizacional

Ayala (2020) menciona que la
organizacion se desarrolla en
una agregacion de todos los
planes dentro de la
organizacién, manejados por
gerentes, y la base de trabajo
de los gerentes se establece
sobre los pilares del sistema, lo
gue produce resultados de
produccion y da tranquilidad a

los empleados.

Orientacién
sistematica

Tecnologia
Toma de decisiones
Solucién de problemas

Orientacién al
cambio

Compromiso
organizacional
Agentes de cambio

Muestra:

- 132 jefes de los
establecimientos de
salud de la Red Huaylas
Sur Huaraz.

Muestreo:
- Muestreo no
probabilistico, por

asignacion e interés.
Procesamiento:
- M. Excel, SPSS ver. 26.
- Rho de Spearman




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION

3. Orientacion
sistematica

Tecnologia
Toma de decisiones
Solucién de problemas

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR ESCALA DE MEDICION
Responsabilidad
Puntualidad
1. Habilidades Productividad
Reyes (2012), definio las habilidades conceptuales Competitividad
gerenciales como ciertas cualidades que Eficacia
poseen los seres humanos para Eficiencia
desarrollarse en su vida diaria. Son las
destrezas que presentan las personas Niveles o .

- como talentos innatos. A través del Alto=20 - 40 2. Habilidades Comunlcauo‘n‘ Niveles
Habilidades . . - Toma de decisiones Alto=20 - 40
Gerenciales desarr.oll.o y  crecimiento Qe sus MeQ|o=41 —60 | técnicas Trabajo en equipo Medio=41 — 60

conocimientos, aprenderan a liderar el Bajo=61 — 80 Bajo=61 — 80
equipo de la organizacion para lograr las
metas previamente marcadas por el grupo L
de trabajo, el cual estd decidido a Motivacion
concretar la visién de la entidad, basado en Compromiso _
la teoria de Katz. 3. Habilidades Sentido de pertenencia
humanas Sinergia
Reconocimiento
Empatia
Desarrollo Ayala (2020) menciona que la
Organizacional | organizacion se desarrolla en una Incentivos
agregacion de todos los planes dentro de 1. Sistemas de Reconocimientos
la organizacion, manejados por gerentes, incentivos Desarrollo personal
y la base de trabajo de los gerentes se
establece sobre los pilares del sistema, lo
que produce resultados de producciony da ) Niveles
tranquilidad a los empleados. _vaeles . Bajo=22 -51
Bajo=22 -51 Metas organizacionales .
. . ” S Medio= 52 - 81
Medio= 52 - 81 2. Orientacién a Objetivos Alto: 82 - 110
Alto: 82 - 110 los resultados organizacionales '




Compromiso
4. Orientacion al organizacional
cambio Agentes de cambio
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Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos!?

Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional de los jefes de
establecimientos de salud de la Red Huaylas Sur Huaraz, 2023

Cuestionario N° 1

Autor: Vera (2017) y Adaptado por Vicente (2023)

INSTRUCCION

Marque con un aspa (X) sobre el recuadro de la alternativa de respuesta que

considere pertinente para cada uno de los enunciados propuestos.

HABILIDADES GERENCIALES

No

DIMENSIONES / ITEMS

NUNCA

CASI
NUNCA

A
VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

Dimension 1: Habilidades
conceptuales

Es responsable en el
cumplimiento de sus
funciones.

Cumple puntualmente con
todas las funciones de la
institucion.

Elabora planes de proyectos
para el logro de los
propositos organizacionales

Ejecuta estrategias
innovadoras para ser
competitivos en la
institucion.

Logra los objetivos
institucionales con eficacia.

Alcanza las metas a través
de la eficiencia de los
recursos institucionales.

Dimensién 2: Habilidades
técnicas

Utiliza la comunicacién como
canal idéneo para mantener
un clima armoénico con el
personal.

Toma decisiones
consensuadas y acertadas.

Promueve el trabajo en
equipo dentro de la
Institucion.

10

Participa su jefe con usted
en el trabajo en equipo.




Dimension 3: Habilidades
humanas

11

Propicia la motivacion en el
desempeiio del personal.

12

Propicia estrategias
emocionales que promuevan
el compromiso con

la institucion.

13

Promueve entre los
miembros  del  personal
asistencial, la

identificacion con la
Institucion y su desarrollo.

14

Se preocupa por la
Institucion y su
funcionamiento.

15

Reconoce publicamente el
trabajo desarrollado por el
personal.

16

Estimula la integracién entre
el personal que labora en el
Institucion y los miembros
Directivos.

17

Comparte con el personal las
actividades extra
asistenciales para
celebrar los logros.

18

Ejecuta actividades en grupo
donde se genere la
integracion de todo el equipo
de trabajo y la comunidad.

19

Demuestra receptividad ante
los  planteamientos  del
personal.

20

Escucha  con empatia
cuando el personal le
comunica algun problema.

Niveles:

Bajo: 20-40

Medio: 41-60

Alto: 61-80




DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional de los jefes de
establecimientos de salud de la Red Huaylas Sur Huaraz, 2023
Cuestionario N° 2
Autor: Vera (2017) y Adaptado por Vicente (2023)

INSTRUCCION
Marque con un aspa (X) sobre el recuadro de la alternativa de respuesta que

considere pertinente para cada uno de los enunciados propuestos.

. ‘ MUY EN | EN DE MUY DE
N® | DIMENSIONESATEMS | hespcuerpo | bEsacuerpo | NPIFERENTE |\ cugerDO | ACUERDO
Dimensién 1
Sistemas de
incentivos
¢ Considera que es
necesario que la
institucion disponga
1 :
de un sistema de
incentivos y
productividad?
¢ Considera ud.
gue el sistema de
5 prem?osporméritos
permite optimizar la
productividad
personal?
¢, Recibe Ud. algun
3 tipo de
reconocimiento por
el desempeiio?
,Cree  que un
adecuado ambiente
4 organizacional
mejora la
productividad  del
personal?
¢ Considera ud.
que, en la
institucion, el
personal tiene
5 | oportunidad de
desarrollarse tanto
en el ambito

profesional como
personal?




Desde su
perspectiva, ¢se
aplica la evaluacion
de desempefio con
indicadores en el
personal con el fin
de propiciar el
desarrollo

personal?

Dimensioén 2:
Orientacion a los
resultados

¢Cree Ud. que el
establecimiento de
metas lleva a la
productividad  del
personal?

¢ Considera ud.
gue las metas del
establecimiento
son  compartidas
con los
colaboradores?

¢Considera ud.
gue una meta dificil
pero asequible
puede aumentar la
satisfaccion del
personal?

10

,Cree  que es
basico el
establecimiento de
objetivos para el
desempefio de los
colaboradores?

11

,Cree Ud. que
tiene el
establecimiento de
objetivos un efecto
positivo en
personal, cuando
se usa con
retroalimentacion
objetiva del
desempefno?




Dimensioén 3:
Orientacion
sistematica

¢ Considera ud.
que se encuentra
preparado para
responder a las

12
nuevas
necesidades
tecnoldgicas de la
institucion?
¢Cree Ud. que la
13 | toma de decisiones
esta centralizada?
¢ Considera ud.
gue el personal
recibe
14 | retroalimentacion
para ayudarles a
mejorar la toma de
decisiones?
¢ Considera ud.
gue la institucion
cuenta con una
15 | administraciéon con
orientacion a la
solucién de
problemas?
¢ Considera ud.
gue, en el proceso
16 de comunicacion,
tiende a mejorar la
solucién de
problemas?
Dimensién 4.
Orientacion al
cambio
,Se siente  Ud.
coparticipe  junto
17 | con la direccion
general en el
desarrollo?
¢ Considera ud.
18

gue el personal se
encuentra




comprometido con
la labor de Ila
institucion?

19

¢ Considera ud.
que el desarrollo
organizacional es la
blsqueda planeada
del cambio para
lograr mayor
productividad  del
personal?

20

¢ Considera ud.
gue el personal
tiene oportunidades
para aplicar nuevas
formas de
desempeniar el
trabajo?

21

¢Cree Ud. que los
cambios planeados
en la gerencia se
realizan con base
en los diagnésticos
realizados en el
plan estratégico
institucional?

22

¢ Considera ud.
qgque el desarrollo
organizacional es la
bdsqueda planeada
del cambio para
lograr mayor
motivacion,

productividad y
calidad de vida del
personal?

Niveles:
Bajo: 22-51

Medio: 52-81

Alto: 82-110




Anexo 3. Fichas técnicas

Ficha técnica del instrumento para medir la Variable 1

Nombre del instrumento Escala para medir las Habilidades gerenciales

Autora Vera Vilchez Maribel Elizabeth
Lugar Lima

Fecha de aplicacion 2023

Objetivo Medir las habilidades gerenciales
Numero de items 20

Administrado a Jefes de la Red Huaylas Sur Huaraz
Tiempo 15 minutos

Margen de error 5%

Observaciones Adaptado por Vicente, 2023

Ficha técnica del instrumento para medir la Variable 2

Nombre del instrumento Escala para medir el desarrollo organizacional

Autor Carrefio Flores Oscar David

Lugar Lima

Fecha de aplicacion 2023

Objetivo Medir el desarrollo organizacional
Numero de items 22

Administrado a Jefes de la Red Huaylas Sur Huaraz
Tiempo 15 minutos

Margen de error 5%

Observaciones Adaptado por Vicente, 2023




Anexo 4. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Esta investigacion tiene como objetivo establecer la correlacion entre
Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional de los jefes de
establecimientos de salud de la Red Huaylas Sur, Huaraz, 2023. Es
realizada por Vicente De Paz, Rocio Tarcila, alumna de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo. Con esa finalidad, le
pedimos colabore con ellos respondiendo este cuestionario que le
tomara aproximadamente 15 minutos. Su participacion es
enteramente voluntaria. Este cuestionario contiene una serie de
afirmaciones, las cuales tienen diversas categorias de respuesta. Le
solicitamos que lea con atencion cada una de ellas para responderlas
adecuadamente. Le agradeceremos nos proporcione una respuesta
SINCERA y HONESTA. El cuestionario es ANONIMO, por lo que no
es necesario colocar su nombre en ningun lugar. La informacion
recopilada a través de este cuestionario sera manejada Unicamente
por la investigadora y con el Unico fin de este estudio. Si tiene dudas
con alguna afirmacion, por favor consultela con quien le hizo llegar el
presente cuestionario. Si desea dejar de responder el cuestionario
puede hacerlo en el momento que usted lo desee. Ante cualquier

duda o consulta escribir a: rociovicente2000@gmail.com

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.

Firma del informante

Yo, he sido informado(a) de las

condiciones en las cuales acepto participar en la investigacion
realizada por la alumna de la Escuela de Posgrado de la

Universidad César Vallejo.


mailto:rociovicente2000@gmail.com

Anexo 5. Validez de los instrumentos

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



uey

Tt widm

B dasny CARTA DE PRESENTACION

Dr.: Hans Keyfren Avila Foesther
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Meesnwygmbcanmﬁmemnuﬂedpmexmﬂenﬁssamdosyaslmismo,mde
wmmqm,MommemgmAwmuMMamGesﬁéndebs
ServiciosdeiaSahddelaEscueladePoegmdodthnMreidaderVaHejo.enlasedeNUEVO
CHIMBOTE mqubmvdkiafbsinsuummsconbswalessemoogemhinfomamnnecesarh
mp&adesurdhrnﬁimesﬂgadénycmlaquewsbnhémbmpabnduhvcsﬂgaﬁvam
la Experiencia curricular de Diserio y desarrolio del trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional de
los jefes de establecimientos de salud de la Red Huaylas Sur Huaraz, 2023. y slendo imprescindible
contar con laapmbadéndedocenteseepedalimdospampoderapﬂcarhsimtumenwsw mencion,
he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Formato de Validacién.
- Cettiﬁcadodevaﬂdezdem:idodeloshsmmm.

Exnnstemissenﬁnbnhsdompehyconsbemdénmdespﬁodeumd,msinanm
aoradecarleporlaatendonquedispensealapmenb.

Atentamente.,

b))

VICENTE DE PAZ, ROCIO TARCILA
D.N.I. 70894397




1.

Evaluacion por juicio de expertos

3. d

Variable H MMVWWM.uMMMQde
gmmbvanchpuabgaqmsuvﬂdqumhsmﬁadogobhnﬂosapﬂrdehﬁew
Mmm:mmdqwhmmhmdemmdehw
Agradecemos su valiosa
Datos generales del juez:
Nombre del juez: | HANS KEYFREN AVILA FOESTHER
Grado profesional: | Maestria ( ) Doctor ( X)
Area de formacién académica: Académica y de investigacion
Areas de experiencia profesional: Docencia, gerencia e investigacién cientifica.
Institucion donde labora: Independiente
W“mmm 2a4atos () Més de Safos (X)
2 lu z

Validar el contenido de cada instrumento, por juicio de expertos.

Ins ento:

Nombre de la Prueba:

Escala sobre Habilidades gerenciales.

Autora:

Vicente De paz, Rocio Tarcila, adaptado de Alcon Noris, en el afio 2014,

Objetivo:

Debmknrhshﬁl&desgemwumbsmdom
salud de la Red Huaylas Sur Huaraz, 2023.

Administracion:

Seapﬂaelinsvmnbdomamdlmchypmondal.

Afo:

2023

Ambito de aplicacion:

Ciudad de Huaraz

Dimensiones:

Habilidades conceptuales, habilidades técnicas, habilidades humanas,
mmhm.wmaonammmm
orientacién al cambio.

Rho de Spearman

Ordinal

Niveles o rango:

Nm.cdmamadslemoyuampm.

Cantidad de items:

20

Tiempo de aplicacion:

20 minutos




4. Soporte teérico:

Habilidades Gerenciales: las habilidades gerenciales son ciertas cualidades
que los humanos desarrollan en la vida diaria. Son las habilidades que presenta el ser
humano como talentos innatos. A través del desarrollo y crecimiento de sus saberes,
aprenderan a liderar un equipo organizacional para lograr las metas anticipadamente
marcadas por el equipo de trabajo, el cual ests decidido a concretar la visiéon de la
entidad, basado en la teoria de Katz (Reyes, 2012).

Subescala

Escala/AREA (dimensiones)

Definicion

Habilidades
conceptuales

Son hablidades que permiten a los profesionales
mmmmm@hmm
y tomar decisiones que los resuelvan de manera efectiva.
Estas son habilidades esenciales para generar crecimiento
en las organizaciones Soif (2020)

Habilidades
técnicas

Son habilidades y conocimientos que nos permiten
realizar tareas especificas. Son practicos y suelen
Implicar tareas mecanicas, informaticas, matematicas
o cientificas. Sin embargo, los autores Whelehan et al.
(2020) afiman que es un tipo de conocimientos
también Ilanndoshabiudadeslémlmsyaonaquelbe
que se adquieren a través de la formacién formal y la
experiencia Laddha et al. (2021).

Habilidades
humanas

Es una capacidad que debe tener un gerente al momento
de su trabajo, persuadir, tener guia, y motivacion hacia otras
personas sin distinguir ka edad, el sexo, clase, condicion, su
logro en relacién empresarial, siendo relevantes en todos los
aspectos |erarquicos, por lo que permite una adecuada
MMwmydm.hmm
en el mejoramiento de las relaciones interpersonales (Garcia
y ofres, 2017).

Desarrollo Organizacional: es el equipo de trabajo que permite la cimentacién activa
de la organizacién. Los equipos son trascendentales ya que establecen el comportamiento
particular en base a reglas y valores instituidos, y porque diversas labores a efectuar
requieren no solo un punto de vista, sino también mdltiples puntos de vista, lo que permite
analizar la situacion de todas las formas posibles. El equipo compensa la necesidad de
convivencia social de las personas y expresa aprecio y respeto. La formacién de equipos es
un esfuerzo para ampliar conscientemente equipos de trabajo efectivos y destrezas de
cooperacion en toda la estructura. También es la manera de mejorar la moral, la

conservacion de empleados y la rentabilidad (Mondy y Noe, 2005).




Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Segun (Kazmierczyk & Zelichowska, 2017) considera que
dmahouﬁmpwmﬂmidadmumuu
sencilla. La efectividad de los Incentivos implementados
depende del adecuado reconocimiento de herramientas de
mumymwmamm
estan cambiando, por eso es importante identificarios. La
Wamumm.uamm
en cuenta a la hora de optimizar la eficacia de la funcién
motivacional,

Orientacién a los
resultados

Sedeﬁmmnhmabgmrmum
cshbledendomehsambidousporencinadeloc
estandares, es decir mejorar y mantener altos niveles
dedeeemﬁoenelmafeodehsesmmbsdoh
empresa u organizacion (Chan y otros, 2021). Se
reﬁenalmémdohabﬂmldoanélhbdounnegocioo
servicio utilizado para la planificacidn estratégica
(Ambriz, 2009),

Orientacion
sistemdtica

Es el componente del Desarrollo Organizacional que
Mgauwmummmmh
empresa, alosvhwlosdolmhﬂommw. asi como
procedimientos Empresariales, el fin principal del DO es fa
dedwmq&ndmﬂewdommhb«mmmlpo
con eficiencia, es importante saber como se vinculan
WMymmMmW(
Bushe & Lewis , 2023),

Orientacién al
cambio

Es contar con personal o su propio consultor interno
oundepaﬂamemodeDenrroloOmn’wscbndpm
detectar los cambios e implementarlos, con el fin de
mmrlaconmuvidadomanlneimalwoung&
Saville Young, 2019),

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Habilidades gerenciales de los
jefes de establecimientos de salud de la Red Huaylas Sur Huaraz, 2023", de acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los ftems segin corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.




amwmmo

CLARIDAD 2. Bajo Nwve! WWMmdmﬂbm
El item secomprende acuerdo con su 0 0 por laordenacitn de
, esdecir, &mummmm
sintacticay semantica | 3- Moderado nivel de los términas del iter.
4. Alfo nivel alhmudaro.mm;ylbwm.
mww El item no tiene relacion Mogica con ka dimensin.
COHERENCIA |2 Desacuerdo nivel de El item tiene una relacion tangencial Mejana con
El ltem tiene relacion acuerdo) o dimension.
¥ogica con la
dimension o indicador| 3. Acuerdo (moderado nivel) &T::omli ml. mm“""
e e ey 6 encuenta esth relacionado oon 1
nived) dimensidn que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio e . sl Sk s
RELEVANCIA Elﬂamﬂundnunubvm.pemm
El ftem es esencialo | 2 B0 Nivel estar incluyendo lo que mide éste.
dwolum 3, Moderado nivel El itemn es relativamente importante.
4. Alto nivel Emamosnmymlevanbydoboseﬂmlwo.

Leer con detenimiento hshmsymenmeawadofa4wvdam.wmadldhmbm“
observaciones que considere pertinente
1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del Instrumento: Habilidades Gerenciales

* Primera dimension: Habilidades conceptuales
* Objetivo de la dimension: Medir a escala nominal los indicadores de la presente dimensién.

Observaciones/Reco
mendaciones

Indicador Descripcién Claridag | Coherenci
1.Es responsable en el
R""‘;':""""uunpﬁnmdem
funciones.

2L

Puntualidad 23‘:’.”“..."“{'."“.. do 1a 2L
institucion '

4

3 Elabora  planes  de
g proyectos para el logro de
Productividad ke propésitos

o
J
7
i

or
J
%
-

organizacionales.
4. Ejecuta estrategias
Competitivida |  innovadoras para ser
d competitivos en la




Ehcaca  |5-Logr bsmobjemos 2L 7 oL

Eficiencia 'deheﬁemeha.lo-,l.[ W/ ol

* Segunda dimensién: Habilidades técnicas
* Objetivo de la dimensién: Medir a escala nominal los indicadores de la

presente dimensién
Indicadores Descripcion Claridad | Coherencia m- m
7. Utiliza la comunicacion 4
aménico con el personal.
Tognpde 8. Toma w”dodﬂme;

Trabajo en

equipo 10.Pamcbewjefe'con

S (R
LS RN

S

¢ Tercera dimensién: Habilidades humanas
* Objetivo de la dimensién: Medir a escala nominal los indicadores de la presente
dimensioén.

Indicadores Descripcion Coherencia | Relevancia | ecomendacione

desempeiio
. 12. Propicia ias
Motivacién A e

L |
£ | o
RE
Al
i s

|
§
SR B B




Sinergla labora en ef Institucion y los
Directivos.

U
Resonoen | sncaisprs cor | 4/
4
J

&
i
o
o

syNE iy L e

ﬁ::eonmmua
cuando el personal le| ./ 1,/

Dimensiones del Instrumento Desarrollo Organizacional.
» Primera dimensién: Sistemas de incentivos
* Objetivo de la dimensién: Medir a escala nominal los indicadores de la
presente dimension.

Incentives incentivos y productividad?

idad personal?
3. (Recibe Ud. algin tipo de
Reconocimientos noonoam;m por el
4..Cree que un adecuado
ambiente organizacional
mejora la productividad del
personal?

5. ;Considera Ud. que, en Ia
Desarolio Institucion, el personal tiene

oportunidad de desarrollarse
perone tanto en el 4mbito
i como personal?

e | el (R B
B = e - - SO
R o S B




o ] B A

* Segunda Dimension: Orientacion a los resultados
» Objetivo de la dimensi6n: Medir a escala nominal los indicadores de la presente

Indicadores Descripcién wmmmm

|

Efg
3

i
£
2
i

L/
J
o
4
J

&£ = |z |l
RN Ry

» Tercera dimensién: Orientacién sistematica
» Objetivos de la dimension: Medir a escala nominal los indicadores de la presente
dimension.

Observaciones/r
Indicadores Descripcion claridad | Coherencia | Relevancia | ecomendacione
s
12. (Considera Ud, que se
encuentra preparado para
Tecnologia responder a las nuevas ‘{_/ J L/
necesidades tecnoldgicas
de la institucion?
13. ¢(Cree Ud. que la toma de y
Toma de S
i decisiones esta
decisiones centralizada? L-/ A/




14. (Considera Ud. que el

retroalimentacion  para J
ayudarles a mejorar Ia 4
toma de decisiones?
15. 4Considam Ud. que la
institucién cuenta con una

orientacién a la solucién de
Solucién de problemas?

problames 16. ;Considera Ud. que, en el
proceso de comunicacion, L/ J

tiende a mejorar la solucion

de problemas?

¢ Cuarta dimensi6n: Orientacién al cambio
Objetivo de la dimension: Medir a escala nominal los indicadores de la
presente dimension

Indicadores Descripcién Claridad | Cohorencla | Relovancia | ecomendacione

17. ¢SoaienhUdeopuﬁcbe
junto con la direccidn
____general en el desarrolio?
18. (Considera Ud. que el
personal se encuentra
comprometido con la labor

:m de i instucion?

28

ef
d/
o

|___desempefiar el trabajo?

21. ;Cree Ud. que los cambios

en la gerencia

se realizan con base en los

Agentes de diagnésticos realizados en

cambio el plan estratégico
institucional?

Y
J
es la bisqueda planeada J
Y
J

22, ¢Considera Ud. que el
es la busqueda
productividad y calidad de
vida del personal?




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia: Sl

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Amlldocynonnbmdeljuozvﬂdndor:AVluFOESTHER. HANS KEYFREN
Especialidad del validador: Investigacién Cientifica

29 de noviembre del 2023
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ESCUELA Dt POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Dr.: Miryam Griselda Lora Loza
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del Programa Académico de Maestria en Gestién de los
Servicios de la Salud de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, en la sede NUEVO
CHIMBOTE requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacién necesaria
para poder desarrollar mi investigacion y con la que sustentaré mis competencias investigativas en
la Experiencia curricular de Disefio y desarrolio del trabajo de investigacién.

El titulo de mi proyecto de investigacién es: Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional de
los jefes de establecimientos de salud de la Red Huaylas Sur Huaraz, 2023. y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién,
he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Formato de Validacién.
- Ceriificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerie por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Jaht) el

VICENTE DE PAZ, ROCIO TARCILA
D.N.I. 70894397



1.

Evaluacién por juicio de expertos

RespwadojuerstadhasHosdowbnadopaawaluareJMwnentopamnndib
vmnmmmymmmml.umwlmu«
gmmaruammqmmvﬁdqummmobwwuapamrdemm
Wmmm;mdqmmhm«mmmh&m.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:
Nombre del juez: | MIRYAM GRISELDA LORA LOZA
Grado profesional: | Maestria ( ) Doctor (X)

Area de formacién académica: |  Investigacion
Areas de experiencia profesional: Docencia, gerencia e investigacién cientifica.
Institucion donde labora: MINSA
W"""""‘"""""“:":': 2adafics () Més de 5afios (X )

-~ Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido de cada instrumento, por juicio de expertos.

3.

Datos del Instrumento:

Nombre de fa Prueba:

Escala sobre Habilidades gerenciales.

Autora:

Vicente De paz, Rocio Tarcila, adaptado de Alcon Noris, en el afio 2014.

Determinar las habilidades gerenciales en los jefes de establecimientos de|
salud de Ia Red Huaylas Sur Huaraz, 2023.

Se aplica el instrumento de manera directa y presencial,

2023

Ciudad de Huaraz

Habilidades conceptuales, habilidades técnicas, habilidades humanas,
sistemas de incentivos, orientacion a los resultados, orientacion sistematica,
orientacién al cambio.

Rho de Spearman

Ordinal

Niveles o rango:

Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Cantidad de items:

20

Tiempo de aplicacion:

20 minutos




4. Soporte teérico:

Habilidades Gerenciales: las habilidades gerenciales son ciertas cualidades
que los humanos desarrollan en la vida diaria. Son las habilidades que presenta el ser
humano como talentos innatos. A través del desarrollo y crecimiento de sus saberes,
aprenderan a liderar un equipo organizacional para lograr las metas anticipadamente
marcadas por el equipo de trabajo, el cual esta decidido a concretar la visién de la
entidad, basado en la teoria de Katz (Reyes, 2012).

Subescala
Escala/AREA (dimensiones) Definicién

Son habilidades que permiten a los profesionales
mmmmmoahmm
Habilidades y tomar decisiones que los resuelvan de manera efectiva.
conceptuales Emsmhabidadumndabsmmrw
en las organizaciones Soif (2020)
Sonhabiﬂdadesyoonoeiniemoomnoapemm
realizar tareas especificas. Son practicos y suelen
implicar tareas mecdnicas, informaticas, matematicas
o cientificas. Sin embargo, los autores Whelehan et al.

Habilidades
técnicas (2020) afiman que es un tipo de conocimientos
ORDINAL también llamados habilidades técnicas y son aguelios
queleadquierenatrwéadebbnnacbnfomlyla
experiencia Laddha et al. (2021),

Elunacmaddadquodobamunm:lmmm
de su trabajo, persuadir, tener guia, y motivacion hacia otras
personas sin distinguir la edad, el sexo, clase, condicion. su
Habilidades logro en relacion empresarial, siendo relevantes en todos kos

humanas aspectos jerarquicos, por lo que permite una adecuada
mwmqu.qum
mdmabmmhs(&mu
y otros, 2017),

Desarrollo Organizacional: es el equipo de trabajo que permite la cimentacién activa
de la organizacion. Los equipos son trascendentales ya que establecen el comportamiento
particular en base a reglas y valores instituidos, y porque diversas labores a efectuar
requieren no solo un punto de vista, sino también muiltiples puntos de vista, lo que permite
analizar la situacion de todas las formas posibles. El equipo compensa la necesidad de
convivencia social de las personas y expresa aprecio y respeto. La formacién de equipos es
un esfuerzo para ampliar conscientemente equipos de trabajo efectivos y destrezas de
cooperacion en toda la estructura. También es la manera de mejorar la moral, la
conservacién de empleados y la rentabilidad (Mondy y Noe, 2005).



EscalwAREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

ORDINAL

Sistemas de

Segln (Kazmierczyk & Zelichowska, 2017) considera que |
&l sistema de incentivos por conformidad no es una tarea
sencilla. La efectividad de los incentivos implementados
depende del adecuado reconocimiento de herramientas de
m.mmymmmmum
estan cambiando, por eso es importante identificarios. La
maunmdunmm.quenmm
en cuenta a la hora de optimizar la eficacia de Ia funcién
motivacional.

Orientacién a los

Sedeﬁmeomohmalogmrmulm
estableciendo metas ambiciosas por encima de los
estandares, es decir mejorar y mantener altos niveles
dedmnpeﬂomdmamodehsmmoiasdeh
empresa u organizacion (Chan y otros, 2021), Se
teﬁemalmebdohablwaldeanﬁishdeunnogodoo
servicio utilizado para la planificacién estratégica
(Ambriz, 2009).

Orientacion
sistemdtica

Es el componente del Desamollo Organizacional que
direcciona a los vinculos de los distintos sectores de la
empresa, a los vinculos de trabajo entre los sujetos, asi como
procedimientos Empresariales, el fin principal del DO es Iz
dedwmuelmdewspmuhb«mmembo
con eficiencia, es importante saber cémo se vinculan
mencionadas pares y no coémo funciona por separado (
Bushe & Lewis , 2023).

Orientacién al
cambio

Eswﬂreonmnalowpmplocomuwmw
0 un departamento de Desarrollo Organizacional para
detectar los cambios e implementarlos, con el fin de
incrementar la competitividad organizacional (Young &
Saville Young, 2019).

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario
jefes de establecimientos de salud de la Red Huaylas

“Habilidades gerenciales de los
Sur Huaraz, 2023", de acuerdo

con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categorfa

Calificacién

Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.




CLARIDAD 2. Bajo Nivel

El ltem sacomprenda
lﬁdhm.uda&.ws .
sintacticay semantica | - Moderado nivel
PN 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada,
1. totalmente en desacuerdo (no 2 :
cumple con ef criterio) El item no tiene relacion logica con Iz dimensicn.

COHERENCIA |7 jo nivelde | El item tiene refacion
& oo et Duat)aa'do (bajo una Wnddlhjanaoon1

dimension o Indicador| 3. Acuerdo (moderado nivel) &Tmmmm
4. Totalmente de Acuerdo (alto Elﬂunummoutrdndmaﬂocon1
nivel)

dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio et e ey
Eifom o5 osenciio | - 5900 Nvel e s
i Lol PR I itemn es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

LwcondaummbaMycaMmmewdatb 1 & 4 su valoracion, asi como solicitamas brinde sus
observaciones que considers pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del Instrumento: Habilidades Gerenciales

* Primera dimension: Habilidades conceptuales
* Objetivo de la dimensién: Medir a escala nominal los indicadores de la presente dimensién.

Indicador Descripcion Claridad °°""."'°' Rolevancla Mm'm‘“
.+ |1.Es responsable en el
Responsabilid jento de sus
a funciones. i i 1
2. Cumple puntualmente con
Puntualidad | todas las funciones de la 4 Y 4
institucién.
3. Elabora planes ::
proyectos el
P | e 1 " i
organizacionales.
4. Ejecuta estrategias
Competitivida |  innovadoras para ser ),’ 11 )1
d competitivos en la
institucion.




Eficacia |

Logra los objetivos
institucionales con eficacia.

L’

Eficiencia

——

Alcanza las metas a través
de la eficiencia de los
recursos institucionales

Y

Y

* Segunda dimensién: Habilidades técnicas

* Objetivo de la dimensién: Medir a escala nominal los indicadores dela

presente dimension
Observaciones/r
- s
7. Utiliza la comunicacién
: como canal idéneo
Comunicacién mantener  un m )" )” L{
arménico con el personal.
8. Toma decisiones
Toma de
consensuadas
decisionss acertadas. M “ 4
9. Promueve el trabajo en
equipo dentro de la Y H 1.1
Trabajo en Institucién.
equipo 10. Participa su jefe con
usted en el trabajo en q L{ L1
equipo. _

* Tercera dimension: Habilidades humanas

* Objetivo de la dimension: Medir a escala nominal los indicadores de |a presente

dimensid

Indicadores

Descripcién

Relevancia

Motivacion

11. Propicia la motivacion en el
del .

Sentido de
pertenencia




16. Estimula la integracién
entre el personal que

Snargie labora en el Insfitucion y los | 21 4 £t
miembros Directivos.
17. g:mpam con el personal
actividades  extra
Reconocimiento sistenciales para celebrar 21 “l H
los logros.

18, Ejecuta actividades en

Empatia 19. Demuestra receptividad
ante os planteamientos del| 14 H |

cuando el personal le|

Dimensiones del Instrumento Desarrollo Organizacional.
* Primera dimension: Sistemas de incentivos
* Objetivo de la dimensién: Medir a escala nominal los indicadores de la
presente dimensién.

Incentivos incentivos y productividad?

__productividad personal?
3. ¢(Recibe Ud. aigin tipo de
Reconocimientos | reconocimiento  por el H 4 4
__desemperio?
4..Cree que un adecuado
ambiente organizacional

mejora la productividad del | | H H

personal?
5. (Considera Ud. que, en la
Desarrolio institucién, el personal tiene

en el personal con el fin de




mpiciareldeunnﬂo:_.' Yy Y

——

¢ Segunda Dimensién: Orientacion a los resultados
» Objetivo de la dimensién: Medir a escala nominal los indicadores de la presente
dimensién.

Indicadores Descripcion Claridad | Coherencia | Relevancia | ecomendacione

7.¢Cree Ud. que el
establecimiento de metas
leva a la productividad del | 4 Y |

personal?
8. (Considera Ud. que Ias
Metas metas del establecimiento

organizacionales son compartidas con los "1 11 Ll
colaboradores?

9. (Considera Ud. que una
meta dificil pero asequible
puede aumentar la "] "‘l L\
satisfaccion del personal?

10, (Cree que es basico el
establecimiento de
objetivos  para el | Y Yy Y
desempefio de los
i colaboradores?
Objetivos TTRET
3 . ¢Cree Ud. que tiene el

ofenizacionales | ™ | Catablacimiento de

objetivos un efecto positivo 1-, L.' L‘

en personal, cuando se

usa con retroalimentacion
objetiva del desempenio?

* Tercera dimension: Orientacién sistematica
* Objetivos de la dimensi6n: Medir a escala nominal los indicadores de la presente
dimension.

Indicadores Descripcion claridad | Coherencia | Relevancia | ecomendacione

12. ;Considera Ud. que se
encuentra preparado para

Tecnologla responder a las nuevas L' 11 4
necesidades tecnolégicas
de la instituciéon?
13. ¢(Cree Ud. que la toma de
rombin decisiones esta | Y Y 4

centralizada?




Solucién de
problemas

tiende a mejorar la solucion
de problemas?

* Cuarta dimensién: Orientacién al cambio
¢ Objetivo de la dimension: Medir a escala nominal los indicadores de la

presente dimension

Descripcion

organizacional

17. ¢Se siente Ud. coparticipe
junto con la direccion
general en el desarrolio?

18. ;Considera Ud. que el

19. ;Considera Ud. que el
desarrolio  organizacional
es la busqueda planeada
del cambio para lograr
mayor productividad del

Agentes de
cambio

personal?
20. (Considera Ud. que el

desempeniar el ?

21. (Cree Ud. que los cambios
planeados en la gerencia
se realizan con base en los
diagnosticos realizados en
el plan estratégico
institucional?

22. yConsidera Ud. que el
desarrollo  organizacional
es la bisqueda planeada
del cambio para lograr
mayor motivacién,
productividad y calidad de
vida del personal?




Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia:  Si

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Noaplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: LORA LOZA, MIRYAM GRISELDA
Especialidad del validador: Investigacién Cientifica

29 de noviembre del 2023
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ucy

o CARTA DE PRESENTACION

Dr.: Alexander Ubaldo Tahua
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Meesmuygraxoeonmrﬁcanneeonusbdpataexpmsarlenissdudosyaslmismo. hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del Programa Académico de Maestria en Gestion de los
ServidosdelaSaluddelaEmhdePosgmdodelaUnlversidadCosarVallejo.enlasedeNUEVO
CHIMBOTE requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacién necesaria
mmpodadaandbrnﬁlmesﬂg%ywnhquemsbn&émhmpetendahmﬁgaﬁvasm
la Experiencia curricular de Disefio y desarrolio del trabajo de investigacién.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional de
los jefes de establecimientos de salud de la Red Huaylas Sur Huaraz, 2023 y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerie por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

) ]

VICENTE DE PAZ, ROCIO TARCILA
D.N.1, 70894397




Evaluacidn por juicio de expertos

RespehdohansbdhaonsdecdonadomevalmelMumntopmundkh
Variable Habilidades gerenciales y Desarrollo organizacional. La evaluacion del instrumento es de
gran wbnnehmbwmqmmvﬂdqumlosmulhdoaobﬁaﬁdmapaxﬁrdoésﬁesem
mmmmm;mmdquwawmhmum&wmahs;m.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DRatos generales del juez:

Nombre del juez: | ALEXANDER UBALDO TAHUA
Grado profesional: | Maestria ( ) Doctor ( X)
Area de formacion académica: |  Investigacién
Areas de experiencia profesional; Docencia, gerencia e investigacion cientifica.
Institucion donde labora: MINSA
W"w"'“‘":‘:"." 2a4afs () Més de 5 aflos (X)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido de cada instrumento, por juicio de expertos.

3.  Datos del Instrumento:

Nombre de la Prueba;

Escala sobre Habilidades gerenciales.

Autora;

Vicente De paz, Rocio Tarcila, adaptado de Alcon Noris, en el afo 2014,

Objetivo:

Determinar las habilidades gerenciales en los jefes de establecimientos
salud de la Red Huaylas Sur Huaraz, 2023.

Administracion:

Se aplica el instrumento de manera directa y presencial.

Afo:

2023

Ambito de aplicacion:

Ciudad de Huaraz

Habilidades conceptuales, habilidades técnicas, habilidades humanas,
shbmaﬂhaﬁm.ubmd@absmum.mnmm.
orientacion al cambio.

bl d

Rho de Spearman

Escala:

Ordinal

Niveles o rango:

Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Cantidad de items:

20

Tiempo de aplicacion:

20 minutos




4. Soporte teérico:

Habilidades Gerenciales: las habilidades gerenciales son ciertas cualidades
que los humanos desarrollan en la vida diaria. Son las habilidades que presenta el ser
humano como talentos innatos. A través del desarrollo y crecimiento de sus saberes,
aprenderan a liderar un equipo organizacional para lograr las metas anticipadamente
marcadas por el equipo de trabajo, el cual est4 decidido a concretar la visién de la
entidad, basado en la teoria de Katz (Reyes, 2012).

Subescala
Escala/AREA (dimensiones) Definicién

Son habiidades que permiten a los profesionales
comprender problemas complejos dentro de la organizacion

Habilidades ¥ tomar decisiones que los resuelvan de manera efectiva.
CONCOPMUAIes | Eetas son habidades esenclales para generar crecimiento
en las organizaciones Solf (2020)

Son habilidades y conocimientos que nos permiten
realizar tareas especificas. Son practicos y suelen
implicar tareas mecanicas, informaticas, matematicas
Habilidades o cientificas. Sin embargo, los autores Whelehan et al,

técnicas (2020) afiman que es un tipo de conocimientos
ORDINAL también llamados habilidades técnicas y son aquelios
que se adquieren a través de la formacion formal y la
experiencia Laddha et al, (2021).

Es una capacidad que debe tener un gerente al momento
de su trabajo, persuadir, tener gula, y motivacién hacia otras
personas sin distinguir la edad, el sexo, clase, condicién, su
Habilidades logro en relacién empresarial, siendo relevantes en todos los

humanas aspectos jerdrquicos, por lo que parmite una adecuada
MumﬁMydemm
melnmmdemmmhﬂsam
y otros, 2017),

Desarrollo Organizacional: es el equipo de trabajo que permite la cimentacion activa
de la organizacién. Los equipos son trascendentales ya que establecen el comportamiento
particular en base a reglas y valores instituidos, y porque diversas labores a efectuar
requieren no solo un punto de vista, sino también miultiples puntos de vista, lo que permite
analizar la situacién de todas las formas posibles. El equipo compensa la necesidad de
convivencia social de las personas y expresa aprecio y respeto. La formacién de equipos es
un esfuerzo para ampliar conscientemente equipos de trabajo efectivos y destrezas de
cooperacion en toda la estructura. También es la manera de mejorar la moral, la
conservacion de empleados y la rentabilidad (Mondy y Noe, 2005).



Escala/AREA (m) Definicién
Segun (Kazmierczyk & Zelichowska, 2017) considera que
el sistema de incentivos por conformidad no es una tarea
sencilla, ummmlmmnm
depende del adecuado reconocimiento de herramientas de
Sistemas de tesis. las necesidades y las expectativas de los empleados
incentivos estan cambiando, por eso es importante identificarios. La
mdemmumhm.qmudebow
en cuenta a la hora de optimizar la eficacia de a funcién
motivacional.
Se define como la tendencia a lograr resultados
estableciendo metas ambiciosas por encima de los
estandares, es decir mejorar y mantener altos niveles
Orientacion a los dadeaanpoﬁoenelmmdelasestmaghsdela
resultados empresa u organizacién (Chan y otros, 2021). Se
mﬁu’ealmétodohabih:aldemtlhisdounnegodoo
ORDINAL servicio utiizado para la planificacion estratégica

(Ambriz, 2009).

Es el componente del Desarrollo Organizacional que
direcciona a los vinculos de los distintos sectores de la
mma.abavkmdean'ombswm.adeom
Orientacién procedimientos Empresariales, ef fin principal del DO es la
sistematica domqmolcunmmumnulaMnmomﬁpo
con eficiencia, es importante saber ¢omo se vinculan
ﬂmﬁonadupamymeamm”mmdo(
Bushe & Lewis . 2023),

Es contar con personal o su propio consultor intemo
omﬁparhmoModeDmnubOmanizacionalm
mu'?" detectar los camblos e implementarios, con el fin de

o incrementar la competitividad organizacional (Young &
Saville Young, 2019).

5.P nta dei cC |

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Habilidades gerenciales de los
jefes de establecimientos de salud de la Red Huaylas Sur Huaraz, 2023", de acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumpie con el criterio El item no es claro,




El item requiere bastantes modificaciones o

CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
El item secomprende acuerdo con su 0 por lacrdenacion de estas
, esdecir, sy Se requiere una modificacion muy especifica
sintacticay semantica| > Moderado nivel de los términos del tem
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no -
cumple con e criterio) El item no tiene relacion iogica con ta dimension.

COHERENCIA 2. nivel de
El ftem tiene relacién ”wom s

i6gica con la
dimensién o indicador| 3. Acuerdo (moderado nivel)

Elhunllonamrdndonhmemhlhjmeonk1
dimension,
El ftem tiene una relacion moderada con ladi

idiend que se estd midiendo,

S S " | 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con

nivel) dimensidn que esta midiendo.
El itern puede ser eliminado sin que se vea
1- No cumple con el criterio la medicin de Ia dimensién.
RELEVANCIA |, o nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede]

El item es esenclalo estar incluyendo lo que mide éste.

m'wn:um 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4 Alo nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escaia de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del Instrumento: Habilidades Gerenciales

» Primera dimensi6n: Habilidades conceptuales
* Objetivo de la dimensi6n: Medir a escala nominal los indicadores de la presente dimension.

indicador Descripcién Claridad °°“"."'°' Retevancia vamum
1.Es responsable en el
Responsabilid iimient e
b funciones. & Y H
2. Cumple puntuaimente con
Puntualidad | todas las funciones de la [ (| Y 4
institucion.
3. Elabora planes de
para el logro de
Productividad |  Provectos log Y Yy Y
organizacionales.
4. Ejecuta estrategias
Competitivida innovadoras para  ser “ e
d competitivos en la L' ‘-(
institucién,




Eficacia 5. Logra los  objetivos

institucionales con eficaci Y 4 4
6. Alcanza las metas a través
Efiencia | de la eficiencia de los | 4 y Yy

recursos institucionales

* Segunda dimensién: Habilidades técnicas
* Objetivo de la dimensién: Medir a escala nominal los indicadores de la

presente dimensién
Observacionesir
Indicadores Descripcion Claridad | Coherencia Relevancia | ecomendacione
s
7. Utiliza la comunicacion
R como canal idoneo para
Comunicacion Waener. n  olba L‘ L" Y
armonico con el personal.
8. Toma decisiones
Toma de
by consensuadas
decisiones Bdes. y > Y Lf
9. Promueve el trabajo en
equipo dentro de la L{ Y t
Trabajo en Institucion.
equipo 10. Participa su jefe con
usted en el trabajo en Y Y Y
equipo

* Tercera dimension: Habilidades humanas
* Objetivo de la dimensién: Medir a escala nominal los indicadores de la presente
dimension,

Indicadores Descripcion Claridad | Coherencla | Relevancia | ecomendacione

Compromiso desarrolio

) 15. Reconoce publicaments &l
m trabajo desarrolado por ef | | 4 Y




mbgdlmﬂn&nybs Yy L’ Y

17. Comparte con el personal
o las  actividades extra
Reconocimiento asistenciales para celebrar | Yy Y

__los logros.

18. Ejecuta actividades en
grupo donde se genere la
integraciéon de todo el L| Y L‘
equipo de trabajo y la
comunidad.

Empatia 18. Demuestra receptividad
ante los planteamientos def| || Y Y
personal.

20. Escucha con empatia
cuando el personal le| ¢ o y
comunica algun problema.

Dimensiones del Instrumento Desarrollo Organizacional.
¢ Primera dimensién: Sistemas de incentivos
* Objetivo de la dimension: Medir a escala nominal los indicadores de la
presente dimensién.

Indicadores Descripcion Claridad | Coherencia | Relevancia = ecomendacione

1. ¢Considera que es
necesario que la institucion L{
disponga de un sistema de

incentivos y productividad?
ot 2 ;Considera Ud. que el
sistema de premios por
mmoepemnopmmh y Y b |
productividad

3. ¢(Recibe Ud. algin ﬂpo de

Reconocimientos | reconocimiento  por el Y Yy

desempefio?

4. .Cree que un adecuado
ambiente  organizacional
mejora fa productividad del | L Y Yy

___personal?_
5. ¢(Considera Ud. que, en la
institucion, el personal tiene
Desarrolio
oportunidad de desarroliarse Yy
oo tanto en el &mbito 4 Y
__profesional como personal?
6. Desde su perspectiva, ;se
aplica la evaluacion de LI
en el personal con el fin de




propiciar el desarrollo
personal?

g [P 4

* Segunda Dimension: Orientacién a los resultados
» Objetivo de la dimension: Medir a escala nominal los indicadores de Ia presente
dimension.

organizacionales son compartidas con los "f ‘-{

10. (Cree que es basico el
establecimiento de ({
objetivos para el
desempefio  de los H q
colaboradores?

Objetivos 11
- ¢Cree Ud. que tiene el
ormERondles | - estalo e de
objetivos un efecto positivo | Ly Y y
en personal, cuando se
usa con retroalimentacion
_objetiva del desempefio?

» Tercera dimensién: Orientacién sistematica
* Objetivos de la dimension: Medir a escala nominal los indicadores de la presente
dimensién.

Indicadores Descripcion claridad | Coherencia | Relevancia | scomendacions

12. ;Considera Ud. que se
encuentra preparado para

Tecnologia responder a las nuevas 4 Y Y
necesidades L
de Ia institucion?
13, ¢(Cree Ud. que la toma de
Toma de 2
decisiones esta
decislones centralizada? 4 4 5




14. (Considera Ud, que el
persanal recibe
teu::l'nenmn para q
lyu rfes a mejorar Ia

dededsimeo

Solucién de orientacion a la solucién de
|__problemas?

problemas 16. (Considera Ud. que, en el

proceso de comunicacién,

tiende a mejorar la solucion | | ) Y
de problemas?

* Cuarta dimensién: Orientacién al cambio
* Objetivo de la dimension: Medir a escala nominal los indicadores de la
presente dimensién

Indicadores Descripcién Wcmumm

17. ¢Se siente Ud. coparticipe
junto con la direccion Y L_'
general en el desarrolio?

18. ;(Considera Ud. que el
personal se encuentra L’ L{

20. z,conudem Ud. que el
personal
formas ?da

wrdm
21. (Cree Ud. que los cambios
planeados en la gerencia
o se realizan con base en los L'
Agentes diagnosticos realizados en
cambio el plan estratégico Ll




CE INS

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia:  SI

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ]  No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: UBALDO TAHUA, ALEXANDER
Especialidad del validador: Investigacién Cientifica

29 de noviembre del 2023

MBMMdMWMM.
ﬂmahmumt!nmumo
dmensidn especifica del constructy
WSemmMdewM.n
CONGiSo, exacto y direcio

M&Mﬁ.mhmmbﬂmm
son suficentes para medr la dimansion

Firma del Experto validador



Anexo 6. Constancia emitida por la institucién que acredite la realizacion del
estudio

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

7 7, 5

o \
@, ol
abierno Regional

G

Huaraz, 13 de noviembre del 2023

El DIRECTOR EJECUTIVO DE LA RED DE SALUD HUAYLAS SUR, de la
direccion regional de salud Ancash, otorga el siguiente:

CARTA DE ACEPTACION DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

C.D. Luis Antonio Valverde Cueva
DIRECTOR EJECUTIVO

El motivo de esta Carta es para informarle la aceptacién del presente Trabajo de
investigacion, a la Srta. VICENTE DE PAZ ROCIO TARCILA identificada con DNI
N°. 70894397 y codigo de matricula N° 7002853826, estudiante del Programa de
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

HABILIDADES GERENCIALES Y DESARROLLO
ORGANIZACIONAL DE LOS JEFES DE ESTABLECIMIENTOS DE
SALUD DE LA RED HUAYLAS SUR HUARAZ, 2023

De nuestra consideracion se brinda el acceso a nuestra Institucion a fin de que
pueda aplicar encuestas en las areas correspondientes, asi como facilitarle la
informacion pertinente para el respectivo andlisis documental que estan
relacionados al estudio de investigacion.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterar el testimonio de mi
especial consideracion, quedo de usted.

Atentamente




Anexo 7. Confianza de los instrumentos

Habilidades gerenciales

= Fiabilidad

[ConjuntoDatosl]

HABILIDADES GERENCIAL

Escala

Resumen de procesamiento de

casos

Valido

20

Casos

100,0

Excluido®

20
a. La eliminacidn por lista se basa en

Total

100,0

todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad

M ode
elementos

Alfa de
Cronbach

20

863




Desarrollo organizacional

% Fiabilidad

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Escala

Resumen de procesamiento de

casos

Valido

100,0

20

Casos

Excluido®

Total
a. La eliminacion por lista se hasa en

100,0

20

todas las variahles del

procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad

[ de
elementos

Alfa de
Cronbach

22

827






