El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LASALUD

Influencia de habilidades gerenciales en el clima organizacional
del personal asistencial de un hospital |I-1 de La Libertad, 2024

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud

AUTORA:
Nufiuvero Reyna, Iris Regina (orcid.org/0009-0005-8087-7236)

ASESORAS:
Dra. Lora Loza, Miryam Griselda (orcid.org/0000-0001-5099-1314)
Dra. Cruzado Vallejos, Maria Peregrina (orcid.org/0000-0001-7809-4711)

LINEA DE INVESTIGACION:
Direccién de los Servicios de Salud

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Promocién de la salud, nutricién y salud alimentaria.

TRUJILLO — PERU
2024


about:blank
file:///E:/Miryam%20Lora/INVESTIGACION/DDTI%202021%20AL%202024/DDTI-MGSS%20MLL%202023-I/orcid.org/0000-0001-5099-1314
file:///E:/Miryam%20Lora/INVESTIGACION/DDTI%202021%20AL%202024/DDTI-MGSS%20MLL%202023-I/0000-0001-7809-4711

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LORA LOZA MIRYAM GRISELDA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Influencia de habilidades
gerenciales en el clima organizacional del personal asistencial de un Hospital 1I-1 de La
Libertad, 2024", cuyo autor es NUNUVERO REYNA IRIS REGINA, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 18%, verificable en el reporte de originalidad
del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 07 de Julio del 2024

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
LORA LOZA MIRYAM GRISELDA Firmado electré6nicamente
ORCID: 0000-0001-5099-1314 2024 23:01:57

Caodigo documento Trilce: TRI - 0799969

i1

oo INVESTIGA
.m.. ucv




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, NUNUVERO REYNA IRIS REGINA estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO del
programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, declaro bajo juramento que todos los
datos e informacion que acompafan la Tesis titulada: "Influencia de habilidades

gerenciales en el clima organizacional del personal asistencial de un Hospital 1I-1 de La

Libertad, 2024", es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1.
2.

No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacioén aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

NUNUVERO REYNA IRIS REGINA
DNI: 75961287 por: INUNUVERO el 16-07-

ORCID: 0009-0005-8087-7236

Firmado electréonicamente

2024 15:01:20

Caodigo documento Trilce: INV - 1743141

111

oo INVESTIGA
.m.. Ucv



Dedicatoria

A Dios.

por ser mi guia y fortaleza en cada paso de este
camino, por iluminar mis dias mas oscuros y por
darme la esperanza necesaria

para seguir adelante.

A mis padres Teresay Javier

Por inculcarme el amor por el estudio, cuyo
sacrificio y guia han sido mi faro. Les dedico
este fruto de mi trabajo, como un pequefio

gesto de mi infinita gratitud.

A mis hermanos Lili y Harold

por ser mis compafieros de vida y mis primeros
amigos. Su apoyo y humor han sido esenciales
en este viaje. Les dedico este logro con todo mi

carifo

A mi pequefio Natan

Pequefiito mio, este logro va para ti.

Iris Regina Nufiuvero Reyna



Agradecimiento

A mis asesoras Dra. Lora Loza, Miryam
Griselda y Dra. Cruzado Vallejos, Maria
Peregrina

Por su incondicional y valioso apoyo desde la
concepcion del estudio hasta su realizacion.
Por su paciencia, interés y predisposicion a
guiarme en cada etapa del estudio,
aportando con sus conocimientos |y
experiencia para obtener la presente
investigacion.

A la Universidad César Vallejo

Por ser mi casa de estudio y brindarme todas
las facilidades para la realizacion del
presente estudio, y por permitirme absorber
nuevo y valioso conocimiento de una plana
docente altamente calificada.

Al Hospital nivel 1I-1 de La Libertad y al
personal de salud

A las autoridades del Hospital, por
concederme el permiso y las facilidades para
realizar esta investigacion y al personal de
salud por su valioso apoyo y confianza,
porque a pesar de sus largas jornadas
dedicaron su tiempo en la consolidaciéon de
esta investigacion.

Iris Regina Nufiuvero Reyna



indice de contenidos

(@8- T - 1 (1] - T PP PTRPTR [
Declaratoria de autenticidad de [a 8SES0ra.............oc.iviuiiiiiiiiiii e i
Declaratoria de originalidad de la autora................cooiiiiiiiieii e il
D 7=T0 [[or=1 (0] 1 - WP \Y
Yo | = To [=Tod 110 1T=T o1 (o PP v
INdice de CONLENITOS. .........ccoueiee e Vi
INICE dE tADIAS. ... ...eeeeee e, vii
RESUMBN. .. e viii
ADSITACT. . .. IX
I INTRODUGCCION. ...ttt 1
. METODOLOGIA. ...ttt 12
. RESULT AD O . ... 15
IV, DISCUSION. ...ttt 22
V. CONCLUSIONES. ... e 28
VI. RECOMENDACIONES. ... e 29
REFEREN CIAS . . e 30
ANEXOS

Vi



Tabla 1

Tabla 2

Tabla 3

Tabla 4

Tabla 5

Tabla 6

Tabla 7

indice de tablas

Influencia de las habilidades gerenciales en el clima
organizacional del personal asistencial de un Hospital 11-1
de La Libertad, 2024.

Perfil sociodemogréafico del personal asistencial de un
Hospital 1I-1 de La Libertad

Niveles de habilidades gerenciales y sus dimensiones de

un Hospital 1I-1 de La Libertad.

Niveles del clima organizacional y sus dimensiones de un
Hospital 1I-1 de La Libertad.

Influencia de la dimension habilidades personales en el
clima organizacional del personal asistencial de un
Hospital II-1 de La Libertad

Influencia la dimensidon habilidades interpersonales en el
clima organizacional del personal asistencial de un
Hospital 1I-1 de La Libertad.

Influencia de la dimension habilidades grupales en el clima
organizacional del personal asistencial de un Hospital 11-1
de La Libertad.

15

16

17

18

19

20

21

Vil



Resumen

Actualmente, en el sector salud, las Habilidades gerenciales (HG) son cruciales para
asegurar el bienestar del equipo asistencial y mejorar el clima organizacional (CO),
impactando directamente en la consecucion de los ODS, especialmente el ODS 3
(Salud y Bienestar) y 8 (Trabajo Decente y Crecimiento Econémico). Este estudio
evaluo la influencia de las HG sobre el CO del personal de un Hospital II-1 en La
Libertad durante el afio 2024. La investigacion fue aplicada, cuantitativa, no
experimental, explicativa y de corte transversal. La poblacion incluy6 al total del
personal asistencial (130), con al menos tres meses de antigliedad, bajo distintas
modalidades contractuales, quienes participaron voluntariamente y firmaron el
consentimiento informado. Se utilizaron dos cuestionarios uno de HG desarrollado por
Whetten y Cameron (2011), adaptado por Diaz (2020), y otro de CO, disefiado por
Litwin y Stringer (1968), adaptado por Bardales y Lora (2018), ambos previamente
validados por expertos y con una fiabilidad de 0.961 y 0.906, respectivamente. Los
hallazgos indicaron que un 50.77% del personal considera que los directivos poseen
un nivel regular en HG, lo que se traduce en un CO también regular. Con un valor de
Nagelkerke de 0.239, se concluye que las HG influyen significativamente en un 23.9%

en el CO, respaldado por una correlacién positiva alta (Spearman=0.897, p<0.05).

Palabras clave: Habilidades gerenciales, clima organizacional, habilidades

directivas, habilidades personales, personal asistencial.
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Abstract

Currently, management skills (HG) and organizational climate (OC) are essential for
organizational performance. In the health sector, HG are crucial to ensure the well-
being of the healthcare team and improve CO, directly impacting the achievement of
the SDGs, especially SDG 3 and 8. This study evaluated the influence of HG on staff
CO of a Hospital II-1 in La Libertad during the year 2024. The research was applied,
guantitative, non-experimental, explanatory and cross-sectional. The population
included all the healthcare personnel (130), with at least three months of seniority,
under different contractual modalities, who participated voluntarily and signed the
informed consent. Two instruments were administered: an HG questionnaire
developed by Whetten and Cameron (2011), adapted by Diaz (2020), and another
CO, designed by Litwin and Stringer (1968), adapted by Bardales and Lora (2018),
both previously validated by experts and with a reliability of 0.961 and 0.906,
respectively. The findings indicate that 50.77% of the staff consider that managers
have a regular level of HG, which translates into a regular OC. With a Nagelkerke
value of 0.239, it is concluded that HG significantly influences CO, supported by a high

positive correlation (Spearman=0.897, p<0.05).

Keywords: Management skills, organizational climate, management skills, personal

skills, healthcare personnel.



INTRODUCCION

La importancia de las habilidades gerenciales (HG) y el clima organizacional
(CO) en el contexto actual es innegable, especialmente cuando se considera su
influencia en el rendimiento 6ptimo de las organizaciones, sin embargo, la carencia
de una gestion efectiva y las deficiencias en HG pueden generar una serie de
desafios, especialmente en términos de eficiencia y efectividad en la provision de
servicios (Zavaleta, 2023). Ademas, las HG no solo son esenciales para la gestion
diaria, sino que también representan un motor fundamental para el cambio de las
organizaciones (Arrascue-Lino, et al., 2021). En este sentido el desarrollo de HG
en el sector salud adquiere un valor aun mas critico, ya que influye directamente
en la satisfaccion y el bienestar laboral del personal, por lo tanto, el fortalecimiento
de las HG puede mejorar significativamente el CO en el personal de salud (Nufiez
et al., 2020). Este fortalecimiento es vital para alcanzar el ODS 3: Salud y Bienestar,
gue promueve una vida sanay el bienestar para todos, asi como el ODS 8: Trabajo
Decente y Crecimiento Econdmico, se destaca la importancia de implementar
practicas de gestion sostenibles e innovadoras para fomentar la reactivacion
econ6mica y el desarrollo sostenible (Ramirez-Le6n, 2023; Naciones Unidas,
2018).

A escala internacional, durante el segundo encuentro de intercambio de
ideas y politicas entre China'y América Latina y el Caribe, coordinado por el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID), se resalté la significancia de fortalecer el
liderazgo y mejorar las habilidades de los funcionarios publicos, como elementos
fundamentales para mejorar la gobernanza (Lojan et al., 2022). En el contexto
latinoamericano, especialmente en las organizaciones de salud, se han identificado
debilidades en la gestidn eficiente de los recursos, la colaboracion intersectorial, la
comunicacién efectiva, la alineacion y continuidad de los objetivos individuales y
organizacionales, asi como en la ética profesional. Estas deficiencias representan
desafios para mantener un sistema de salud adecuado y sostenible, por lo tanto,
la falta de experiencia gerencial y las limitaciones en habilidades y capacidades de
gestion pueden dificultar el abordaje de los retos derivados de la desarticulacion y
division dentro del sistema de atencion médica (Builes et al., 2022). En Perq,
especialmente en el ambito de la salud, el progreso en HG se enfoca en mejorar

todos los procesos relacionados con la administracion de recursos y el ambiente
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laboral. Esto se vuelve alin mas importante después de los dafios ocasionados por
la pandemia mundial de COVID-19 (Alva-Arroyo et al., 2021), con el objetivo de
garantizar una mayor satisfaccion en el trabajo y crear un clima laboral favorable
para ofrecer servicios de alta calidad de manera eficiente y oportuna (Nufez et al.,
2020).

Por consiguiente, las HG se erigen como un pilar esencial en la estructura
del CO, esto es particularmente critico en entornos de salud, donde la toma de
decisiones y la administracion de recursos humanos son aspectos cruciales; en
este sentido, la influencia de los gerentes es crucial, ya que tienen la capacidad de
cultivar un ambiente laboral que no solo alcance los estandares operativos
requeridos, sino que también fomente el bienestar y la motivacion entre el personal
asistencial (Lojan et al., 2022; Gonzalez et al., 2022). Por ejemplo, un estudio
realizado en el Hospital Municipal Los Olivos demostro que la mayoria del personal
considera que las habilidades analiticas e interpersonales de sus gerentes son
adecuadas, lo que resalta la importancia de estas competencias en la prestacion
de servicios de salud de calidad, por ello la influencia de los gerentes es tan
significativa que determina la eficacia en la respuesta a emergencias y la
satisfaccion general del paciente, lo que acentla la importancia de su desarrollo y
mejora continua (Arrascue-Lino et al., 2021).

Ademas, el CO en el sector salud adquiere una relevancia particular debido
a su estrecha vinculacion con la calidad del servicio al paciente y la eficiencia
operativa del hospital; esta importancia se ve reflejada en la gravedad de un CO
deficiente, el cual se manifiesta en altas tasas de rotacion de personal, agotamiento
laboral y, en dltima instancia, en la disminucién de la calidad de atencién al paciente
(Fajardo et al., 2020; Hernandez et al., 2021). Un estudio reciente en el Hospital
Distrital Vista Alegre reveld una relacion directa y moderada entre las HG y el CO,
lo que demuestra la urgencia de mejorar ambos aspectos para optimizar la atencion
sanitaria; la inclusion de estas variables en el corazén de la gestion hospitalaria
subraya su importancia estratégica y la necesidad imperante de abordarlas con
seriedad y compromiso (Quiroz, 2023).

El estudio se centra en un hospital ubicado en la sierra libertefia de la Region
la Libertad, establecimiento de nivel 1I-1 con mas de 100 profesionales
asistenciales y que tiene como objetivo apoyar la integridad personal y la salud de
sus habitantes, esta institucion enfrenta desafios significativos que impactan
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directamente en su CO y en la eficacia de su personal asistencial. A pesar de ser
una infraestructura moderna, el hospital ha experimentado una falta de personal
especializado, lo que ha llevado a que pacientes con condiciones de alta
complejidad sean trasladados a otros nosocomios en Trujillo, poniendo en riesgo
sus vidas. Esta situacion revela una brecha critica en la capacidad del hospital para
ofrecer servicios integrales de salud, subrayando la necesidad de fortalecer las HG
para optimizar la gestion de recursos humanos y técnicos.

La modernizacion del hospital ha sido una primacia para el Gobierno
Regional de La Libertad, con planes para equipar al hospital con tecnologia de
punta y aumentar la frecuencia de intervenciones quirdrgicas. Sin embargo, la
realidad es que la mayoria de las cirugias aun se derivan a Trujillo, y la capacidad
del hospital no se aprovecha completamente. Esta subutilizacion de recursos
refleja problemas en la gestion y en el liderazgo que podrian ser abordados a través
de un enfoque en las HG.

El hospital enfrenta desafios significativos en la gestion medioambiental,
particularmente en el tratamiento de residuos sélidos, lo que refleja una falta de
capacitacion y conciencia ambiental entre el personal. Esta situacion no solo
compromete la operatividad de la institucion, sino que también afecta
negativamente la moral y el ambiente laboral, elementos esenciales para un CO
saludable. En este punto critico, la influencia de una gestion eficaz es crucial para
revitalizar el CO. Por ende, es imperativo mejorar la gestion, la capacitacion y el
liderazgo, lo cual podria ser el catalizador necesario para lograr una atencion de
salud mas eficiente y efectiva, beneficiando asi tanto al personal como a los
pacientes atendidos.

Por ello la problematica planteada generd la siguiente interrogante de
investigacion: ¢, Como influye las habilidades gerenciales en el clima organizacional
del personal asistencial de un Hospital I1I-1 de La Libertad, 2024? Cada respuesta
proporciond opciones de solucion respaldadas cientificamente, alentando a los
directivos a llevar a cabo un trabajo contintio basado en conocimientos y técnicas
gue aseguren un CO éptimo dentro de la institucion.

La investigacion se justificoO en base a la relevancia teorica existente en la
literatura académica. Segun Robbins y Coulter (2018), las HG son esenciales para
liderar equipos de manera efectiva y fomentar un entorno laboral positivo.

Investigaciones previas han corroborado que un liderazgo eficaz y habilidades de
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gestion bien desarrolladas pueden tener un impacto significativo en el CO, lo que
a su vez influye en la satisfaccion y el rendimiento del personal asistencial en
entornos hospitalarios (Mannion y Davies, 2018). Por ende, esta investigacion
pretende contribuir al cuerpo teorico existente al explorar especificamente cémo
las HG afectan el CO en un contexto hospitalario particular.

En el contexto practico de la atencion médica, el CO puede influir
directamente en la calidad de la atencion al paciente y en la eficiencia operativa del
hospital. De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), un CO
positivo puede reducir el estrés laboral, aumentar la retencion del personal y
mejorar la satisfaccion del paciente. Por lo tanto, comprender como las HG influyen
en el CO del personal asistencial permitira detectar areas de mejora y formular
estrategias de gestion efectivas que promuevan un entorno laboral saludable y
productivo.

Metodoldgicamente para investigar la influencia de las HG en el CO, se
utilizé un enfoque cuantitativo. Se aplicaron cuestionarios estandarizados para
medir el CO y evaluar las HG del personal directivo, con el fin de comprender las
percepciones y vivencias de los empleados. Este enfoque permitié obtener una
vision holistica de la relacion entre las variables y generar resultados rigurosos y
significativos.

Desde una perspectiva social, el personal asistencial de un hospital
desempefia un papel esencial en el sistema de salud, y su bienestar y satisfaccion
laboral son fundamentales para brindar una atencion de calidad a los pacientes.
Investigar como las HG pueden afectar el CO no solo beneficiara a los empleados
y a la institucion hospitalaria, sino que también tendra un impacto positivo en la
comunidad al optimizar la calidad de la atencién sanitaria y la satisfaccion del
paciente. Ademas, al identificar y abordar los factores que contribuyen a un CO
negativo, se pueden promover practicas de gestibon mas efectivas y crear un
entorno laboral mas saludable y equitativo para todo el personal.

Es entonces que se planteé el siguiente objetivo general del estudio que es:
Determinar la influencia de las habilidades gerenciales en el clima organizacional
del personal asistencial de un Hospital 1I-1 de La Libertad, 2024; y los objetivos
especificos planteados son los siguientes 1. Caracterizar el perfil sociodemogréfico
del personal asistencial un Hospital II-1 de La Libertad. 2. Identificar los niveles de
habilidades gerenciales y sus dimensiones de un Hospital II-1 de La Libertad, 3.
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Identificar los niveles del clima organizacional y sus dimensiones de un Hospital 1l-
1 de La Libertad, 4.Establecer en qué medida influye la dimension habilidades
personales en el clima organizacional del personal asistencial de un Hospital 11-1
de La Libertad, 5.Establecer en qué medida influye la dimension habilidades
interpersonales en el clima organizacional del personal asistencial de un Hospital
lI-1 de La Libertad y Establecer en qué medida influye la dimensién habilidades
grupales en el clima organizacional del personal asistencial de un Hospital 11-1 de
La Libertad.

Por otro lado, existen diversas investigaciones, tanto internacional y
nacional que se han realizado en relaciéon a las variables estudiadas que se ha
venido describiendo, en tal sentido tenemos: A nivel global, a Tomblin et al. (2022),
en Africa, su estudio tuvo como objetivo de evaluar las capacidades de gestiéon y
liderazgo en servicios maternos. Desarrollaron un programa que incluia modulos
sobre liderazgo, gestion y sistemas de salud, y adoptaron un disefio longitudinal
para medir cambios entre 2018 y 2021. En este lapso, se analizaron 39 centros de
salud y 194 profesionales mediante la escala BRN, un cuestionario
semiestructurado gubernamental. Los resultados evidenciaron mejoras
significativas en la gestion gerencial en 15 de los 19 centros evaluados, con un
aumento del indice de 1,6 a 2,6. Ademas, siete indicadores de la escala BRN
reflejaron avances notables; por ejemplo, el clima laboral (CL) y la satisfaccion
laboral (SL) mostraron incrementos en vision (de M=18,7 a M=20,8; p=0,000),
participacion (de M=15,4 a M=16,5; p=0,021), apoyo a la innovacién (de M=10.8 a
M=12.1; p=.002) y orientacion a la tarea (de M=7.4 a M=8.1; p=.021). A pesar del
aumento en los niveles de conflicto, se determin6 que hay una relacion directa entre
el liderazgo y las HG con la mejora del CL y la SL

Por otro lado, en un estudio comparativo de Bustamante et al. (2022) en
Ecuador, evaluaron los factores del CO en hospitales publicos y privados. A través
de encuestas y andlisis, se hall6 que, aunque hay similitudes en gestion interna y
estabilidad laboral, existen diferencias marcadas en apoyo al emprendimiento y
autonomia profesional. El promedio de los factores en el hospital publico fue de
3,003 puntos, superior al privado con 2,8803 puntos. Un 41,8% del personal publico
percibio apoyo de colegas ante trabajos dificiles, a diferencia del 45,4% que no. En
el privado, un 50% se sinti6 comprometido con su labor, pero un 52,48% opiné que

falta esfuerzo para eficiencia. Estos resultados destacan la influencia del tipo de
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hospital en la gestion y rendimiento del personal, resaltando la importancia de
atender las discrepancias para mejorar la calidad laboral y la satisfacciéon en ambos
entornos.

A raiz de la pandemia por COVID-19, Argel et al. (2022) en Colombia,
realizaron un estudio en enfocado en disefiar estrategias gerenciales para fomentar
un clima laboral positivo en una Direccién Departamental de Salud. Utilizando un
enfoque descriptivo transversal y cuantitativo, se encuesté a los trabajadores para
evaluar el clima laboral y el impacto del COVID-19. A pesar de que la mayoria
cumple con los protocolos de salud, un 23% indicé falta de recursos para sus
tareas. Casi la mitad, 47%, no se siente motivado para lograr objetivos laborales, y
mas de la mitad reporté un impacto negativo en la carga de trabajo y comunicacion.
Se propusieron estrategias de gestion para mejorar estas condiciones, incluyendo
revision de herramientas, capacitacion, reconocimientos y actividades recreativas.
La crisis sanitaria ha afectado el bienestar mental de los trabajadores, resaltando
la necesidad de programas de bienestar y mejoras en el entorno fisico laboral.

El estudio realizado por Builes et al. (2022) en Colombia, se centraron en
identificar HG en el sector salud y proponer una herramienta estandarizada para
su evaluacion. Se llevo a cabo una revision detallada de estudios entre 2011y 2021
en Scielo, ScienceDirect y Pubmed, aplicando criterios de evaluacion critica de JBI.
Se definieron funciones gerenciales especificas y se identificaron cuatro
habilidades fundamentales: toma de decisiones, liderazgo, habilidad comunicativa
y manejo del tiempo. Estas habilidades se convirtieron en variables independientes
para el disefio de la herramienta propuesta. Se destaca la importancia de estas
habilidades para la gestion efectiva en salud. Sin embargo, se requieren
investigaciones adicionales para validar la herramienta propuesta.

En este contexto, Valbuena et al. (2021) en Colombia, condujeron un estudio
con el propésito de examinar diferentes enfoques de liderazgo en el personal
encargado de dirigir instituciones de salud, teniendo en cuenta sus competencias
y habilidades. Utilizaron un disefio de investigacion analitico transversal y contaron
con la participacion de 170 auxiliares de enfermeria y 75 profesionales de
enfermeria como muestra. Se empled el "Multifactorial Leadership Questionnaire”
para evaluar la gestién de liderazgo. Los hallazgos evidenciaron los estilos de
liderazgo predominantes, los cuales mostraron una correlacion significativa con la

eficacia. Ademas, se identificaron diferencias estadisticas significativas en funcién
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del estado civil, la edad y la condicion de padres del personal en relacién con el
liderazgo. En resumen, se concluyé que los lideres y gerentes en el ambito de la
salud desarrollan competencias especificas para gestionar de manera efectiva las
instituciones, lo que incide en la cultura organizacional y resalta la importancia de
fomentar la motivacion en el equipo de trabajo.

Por otro lado, Berberoglu (2018) en Chipre, investigdb como los trabajadores
de la salud perciben el CO y su impacto en el compromiso y desempefio dentro de
la organizacion. Se adopt6 un enfoque cuantitativo mediante la administracion de
un cuestionario auto administrado a empleados de hospitales publicos en el norte
de Chipre. Los resultados mostraron una fuerte conexion entre el CO, el
compromiso y el desempefio percibido, indicando que el CO es un predictor
significativo del compromiso y desempeiio percibido de los empleados. Estos
hallazgos sugieren que un CO positivo se relaciona con un mayor nivel de
compromiso. Se subraya la relevancia del CO en los entornos de atencion médica,
debido a su influencia en el rendimiento y la dedicacion de los empleados, lo que
posiblemente incida considerablemente en la calidad de la atencién. Por
consiguiente, se sugiere que las organizaciones de atencion médica presten
atencion especial al CO como un factor determinante para mejorar el desempefio
y compromiso de su personal.

A nivel nacional, Lizama (2021) realiz6é un estudio para analizar como las
HG influyen en la organizacion saludable de la Posta de Salud Coayllo en Cafiete-
Lima. El estudio fue cuantitativo, con enfoque explicativo y un disefio de
investigacion no experimental. Se aplicé un cuestionario de opciones multiples a
50 miembros del personal. Los resultados descriptivos sefialaron que el 38% de
los trabajadores percibian las HG en la posta de salud como deficientes, mientras
gue el 30% las calificaron como regulares y el 32% como buenas. No obstante, el
analisis del Pseudo R cuadrado indico que las HG no tienen una influencia
significativa en la organizacién saludable de la Posta de Salud, con un valor de
Nagelkerke de 0,061. Como resultado, se descarté la hipétesis principal y se
confirmé la hipétesis nula.

De igual manera, Pacori (2022) en Peru, efectué un estudio con el fin de
investigar la relaciéon entre las HG y el CO en un hospital de la provincia de Canchis-
Cuzco. Se adoptdé un enfoque cuantitativo de investigacion y un disefio no

experimental con una perspectiva de correlacion horizontal. La poblacion objetivo
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estaba compuesta por 390 empleados del hospital, de los cuales se seleccion6
aleatoriamente una muestra de 194 individuos para participar en la encuesta. Se
administraron dos cuestionarios, uno centrado en las HG y otro sobre el CO, con
el objetivo de evaluar su fiabilidad. Los hallazgos revelaron una relacion muy
significativa entre las HG y el CO, como lo demostrd el andlisis de correlacion de
Spearman, que arrojo un coeficiente de 0.804. Esto indica que a medida que las
HG mejoran, el CO tiende a ser mas favorable

El propdsito principal de la investigacion realizada por Moscoso (2021) en
Andahuaylas-Peru, se centré en analizar como se relacionan las HG y el CO entre
el personal administrativo del Hospital Sub Regional. Es estudio fue cuantitativo,
con corte transversal y correlacional descriptivo. La muestra incluy6 95 empleados
administrativos del Hospital, seleccionados mediante un muestreo censal. Se
aplicaron dos cuestionarios de 45 preguntas, adaptados a las demandas
especificas del estudio. Los resultados obtenidos respaldaron una relacion directa
y relevante entre las variables, con un coeficiente de correlacion alta y positiva de
Spearman de 0.805. Este hallazgo destaca la considerable influencia de las HG en
el CO.

Asi mismo, Apolinario (2023) en Peru, realizd una investigacion sobre la
relacion entre el CO y las HG en profesionales de la salud en un hospital de San
Juan de Lurigancho-Lima durante el afio 2022. El estudio fue cuantitativo, con un
método hipotético-deductivo y un disefio descriptivo correlacional no experimental.
Se aplico un cuestionario para la recoleccion de datos, con la participacion de 140
profesionales de la salud. La confiabilidad del instrumento, se evalué mediante el
coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo una fiabilidad moderada, por lo que la
correlacion de Spearman demostrd una relacion significativa y moderada entre el
CO Yy las HG en el hospital referido.

Ademas, Bardales (2019) en Pera, en el Distrito el Porvenir, Truijillo;
investigd la relacion entre las HG y directivas y el CO en el Hospital Santa Isabel
en 2018. El estudio tuvo un enfoque descriptivo-correlacional y un disefio
transversal, evalud a todo el personal (82 personas) que no tenia personal a su
cargo. Los resultados mostraron que la mayoria percibia sus habilidades como
desarrolladas (61.0%) o poco desarrolladas (31.7%), mientras que el CO fue

calificado principalmente como regular (73.2%) o bueno (23.2%). Por lo tanto, se



encontrd una relacion significativa entre el desarrollo de estas habilidades y el CO
en el hospital.

En el ambito local, Chacon (2022) en Santiago de Chuco-Peru, llevé a cabo
un estudio con el fin de investigar la relacién entre las HG y la calidad del
rendimiento laboral (CRL) en una institucion de salud. La investigacion fue aplicada
y cuantitativo, utilizando un disefio no experimental de correlacion simple vy
descriptiva. La investigacion se llevo a cabo con una muestra de 80 empleados, a
quienes se les aplicaron dos cuestionarios validados, con coeficientes de
confiabilidad de 0.806 y 0.815, respectivamente. Los hallazgos indicaron que tanto
las HG como la CRL se encontraban en un nivel medio, con un 65.6% y 68.7%,
respectivamente. Finalmente, se concluyé que existe una relacion significativa
entre las HG y la CRL, evidenciada por una correlacién perfecta y directa, siendo
estadisticamente significativa (p = 0.030 < 0.05). Se destaco la influencia de las
HG en la CRL y su impacto en los resultados institucionales, subrayando la
importancia de implementar medidas para mejorarlas.

Siguiendo con la investigacion, se exponen las bases tedricas comenzando
con la definicion de HG, también referidas como habilidades directivas, las cuales
se definen como comportamientos especificos; que no se relacionan con la
personalidad o preferencias estilisticas, sino que se refieren a conjuntos
discernibles de acciones realizadas por individuos que producen resultados
especificos (Whetten y Cameron, 2011). Segun Chelin y Rouvrais (2020), estas
habilidades son adquiribles mediante formacion y son esenciales para que los
lideres influencien a sus equipos y alcancen los objetivos institucionales. Baporikar
(2020) enfatiza la importancia de desarrollar dichas competencias para ser
efectivos en roles laborales, impactando asi el presente y futuro organizacional.
Por lo tanto, en el sector salud, estas habilidades son fundamentales, ya que se
basa en gestionar eficaz, eficiente y efectivamente los aspectos administrativos y
econdmicos, asumiendo un rol de liderazgo frente al equipo de trabajo, con el
propédsito de lograr el éxito en el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la
institucion (Artieda et al.,2021).

Dentro de cualquier institucion de salud, la responsabilidad principal de un
gerente es garantizar que las actividades administrativas esenciales, como la
planificacion, organizacion, direccion y control, se desarrollen de manera continua

y eficiente. Este flujo efectivo de actividades es fundamental para ofrecer un
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servicio de alta calidad que sea completo, abarcador y que esté enfocado al
paciente (Lojan et al., 2022; Lazo, 2023)

También se hace referencia a que las HG se componen de tres
dimensiones: habilidades personales (HP), habilidades interpersonales (HI) y
habilidades grupales (HGr). Las HP abarcan las capacidades relacionadas con la
inteligencia, la gestion del estrés y la capacidad para resolver problemas de manera
oportuna. Las HI estan orientadas hacia el trabajo en equipo y la colaboracion para
satisfacer las necesidades de otras personas, comprendiendo, motivando y
comunicandose eficazmente, asi como aportando experiencia 0 conocimientos
para resolver conflictos. Por otro lado, las HGr se refieren a aquellas que surgeny
se desarrollan en el contexto del equipo de trabajo. (Whetten y Cameron, 2011).

En cuanto al CO, Litwin y Stringer (2006) lo caracterizan como el conjunto
de elementos del entorno laboral que las personas pueden percibir de manera
directa o indirecta, y que afectan su comportamiento y motivacion. Por su parte,
Brunet (1987) define el CO como las percepciones del ambiente organizacional
basadas en los valores, actitudes y opiniones personales de los empleados, asi
como en variables como la satisfaccion y la productividad, las cuales estan
influenciadas tanto por el entorno como por factores personales. Finalmente,
Chiavenato (2011) considera que el CO es el ambiente interno y la atmésfera de
una organizacion.

En el &mbito de la salud, el CO emerge como una herramienta estratégica
esencial para promover el continuo progreso de la institucion. Al evaluarlo
minuciosamente, es factible discernir los elementos clave que influyen en el
bienestar laboral de los profesionales de la salud, lo que, a su vez, repercute en la
excelencia de los servicios médicos ofrecidos a la comunidad (Fajardo et al., 2020).
Ademaés, se han reconocido diversos factores que ayudan a formar un CO propicio
para mejorar el rendimiento de los profesionales de la salud, entre los cuales se
pueden resaltar: trabajo en equipo, atencion a las necesidades del personal,
facilitacion de las tareas laborales, comunicacion entre colegas, participacion en la
toma de decisiones, interaccidbn médico-paciente, atencion al cliente externo y
compensacion (Guevara, 2018). Es crucial destacar que un CO apropiado
promueve la innovacion y la motivacién en la institucion y es esencial para alcanzar

los objetivos institucionales establecidos (Fajardo et al., 2020).
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Litwin y Stringer (2006) propusieron nueve dimensiones que representan el
CO en una institucién particular, sefialando que ninguna de estas dimensiones son
estéaticas. Por el contrario, su adaptabilidad y su naturaleza relativa son atributos
gue reflejan las particularidades singulares de la organizacion, tales como:

La estructura organizacional, que comprende el cumplimiento de reglas y
procedimientos, asi como la asignacion de roles y el grado de autoridad en la toma
de decisiones, establece el marco en el que se desarrollan las actividades
institucionales. Por otro lado, la responsabilidad, que implica compromiso,
aspiracion a la excelencia y alto nivel de lealtad, es crucial para establecer una
cultura organizacional robusta. A su vez, la recompensa funciona como un sistema
de valoracion por las aportaciones realizadas por los individuos en el desempefio
de sus labores. En este contexto, el riesgo se presenta como el calculo necesario
en la toma de decisiones y los retos que enfrenta la institucion en su entorno. Las
interacciones entre los integrantes de la institucion, junto con la colaboracién entre
ellos, son elementos clave para alcanzar los objetivos. Los estandares de
desempenio, que definen el nivel de rendimiento esperado y las expectativas de la
organizacion, guian las acciones de los colaboradores. Por otra parte, el conflicto,
al evaluar el nivel de aceptacion de diferencias y su incorporacion dentro de la
entidad, pueden tener un impacto en el funcionamiento de la organizacion.
Finalmente, la identidad institucional, evidenciada en el grado de compromiso con
las reglas y objetivos, promueve la union y el sentimiento de ser parte de la
organizacion (Litwin y Stringer, 2006; Arcos et al.,2020).

Hoy en dia, hay un creciente interés en estudiar las HG requeridas para
impulsar un CO que favorezca el desarrollo de una entidad. Por lo tanto, es crucial
gue los lideres desarrollen sus HG para fomentar un CO positivo; este desarrollo
facilitara el cumplimiento de objetivos en comun, lo cual solo se puede alcanzar si
las personas interactian dentro de las instituciones de manera coordinada,
respetando las normas, valores, formas de comunicarse, liderazgo,
comportamientos, creencias, lenguaje y emblemas de la organizacion (Rodriguez
et al., 2023).

En el marco de la investigacion, y de la realidad problematica se formulé la
siguiente hipotesis:Hi: Las habilidades gerenciales influyen significativamente en
el clima organizacional del personal asistencial de un Hospital II-1 de La Libertad.
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Ho: Las habilidades gerenciales no influyen significativamente en el clima

organizacional del personal asistencial de un Hospital 11-1 de La Libertad.
Il. METODOLOGIA

La investigacién es de tipo aplicada, dado que su principal interés radica en la
utilizacion préactica del conocimiento cientifico para abordar y proponer soluciones a
problemas especificos o para optimizar situaciones ya existentes dentro del contexto
social (Hernandez y Mendoza, 2018). Por otro lado, adopté un enfoque cuantitativo,
caracterizado por su rigor en la recopilacién sistematica de datos cuantificables, los
cuales son posteriormente analizados mediante métodos estadisticos para garantizar
una interpretacion precisa, ademas el alcance del del estudio es de naturaleza
explicativa, lo que implicé un esfuerzo por identificar y comprender las relaciones
causales que existieron entre las variables involucradas (Vizcaino et al., 2023).

En cuanto al disefio, es no experimental, lo que significa que no se manipularon
las variables de estudio mediante la aplicacion de estimulos o condiciones
controladas; mas bien, se observé a los sujetos de investigacion en su ambiente
natural, asegurando que las variables no sufran alteraciones intencionadas,
finalmente, el estudio se define como transversal, ya que se procedio a la recoleccion
de datos en un solo momento temporal, realizando una sola medicién (Arias y
Covinos, 2021 ) (Ver anexo 7.1)

Las variables estudiadas fueron: HG como variable independiente, desglosado
en tres dimensiones: personales, interpersonales y grupales. Por otro lado, el CO
como variable dependiente, abarcando nueve dimensiones: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones, cooperacion, estandares de
desempeiio, conflicto e identidad. Finalmente, se considera una variable interviniente:
el perfil demografico del personal asistencial, el cual se analizo en seis dimensiones
fundamentales: Edad, sexo, estado civil, profesion, servicio y condiciéon laboral. (ver
anexo 1)

En el estudio se consider6 como poblacién objetivo al total del personal
asistencial (130) constituida por 72 profesionales y 58 técnicos que laboran en un
hospital nivel 1I-1 de La Libertad (Ver anexo 7.2) y que cumplieron los siguientes
criterios de inclusion: Aquellos con minimo tres meses de antigliedad en la institucion,
bajo diversas modalidades contractuales como Contrato Administrativo de Servicios

(CAS), plazo fijo o nombrados, siempre que accedan a participar voluntariamente y
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firmen el consentimiento informado. Por otro lado, se consideraron criterios de
exclusion al personal con roles administrativos, aquellos ausentes por licencia,
vacaciones o permiso en el periodo de recoleccion de datos, asi como a los
contratados bajo la modalidad SNP, quienes declinaron en participar 0 no
completaron el cuestionario. La unidad de andlisis en esta investigacion, estuvo
compuesta por el personal asistencial que laboran en un Hospital II-1 de La Libertad
durante el periodo 2024, que cumplioé con los criterios de inclusion.

Por otro lado, se empled la técnica de la encuesta para recopilar datos sobre
ambas variables. Los instrumentos seleccionados son dos cuestionarios, el de HG Y
CO. El primero es una adaptacién del cuestionario de HG desarrollado por Whetten y
Cameron (2011), el cual fue modificado y adaptado por Diaz (2020). Este cuestionario
consta de 30 items y utiliza una escala de Likert de 5 puntos, que va desde nunca (1)
hasta siempre (5). La puntuacién total se divide en tres categorias: deficiente (30-70
pts.), regular (71-110 pts.) y bueno (111-150 pts.). El segundo cuestionario es una
adaptacion del test de Motivacion y CO disefiado por Litwin y Stringer (1968), el cual
fue adaptado por Bardales y Lora (2018). Este cuestionario también consta de 30
items y utiliza una escala de Likert de 5 puntos, que va desde (1) en total desacuerdo
hasta (5) totalmente de acuerdo. Al igual que el cuestionario anterior, la puntuacion
total se divide en tres categorias: malo (30-70 pts.), regular (71-110 pts.) y bueno
(111-150 puntos).(Ver anexo 2)

En relacion a la validez de los instrumentos utilizados, el cuestionario de HG
se establecid a través de la evaluacion de tres jueces expertos en la investigacion de
Diaz (2020), quienes revisaron los items del instrumento basandose en criterios de
pertinencia, relevancia y claridad. Este proceso resulté en un alto grado de validez, lo
cual permitié considerar el cuestionario como aplicable. Un procedimiento similar se
llevd a cabo con el cuestionario de CO, cuya validez fue determinada por seis jueces
expertos en la investigacion de Bardales Y Lora (2018), obteniendo una concordancia
de 97,62% segun Aiken, alcanzando igualmente un alto grado de validez que condujo
la aprobacién para el uso de los instrumentos. (Ver ficha técnica, anexo 3) Ademas,
para evaluar la confiabilidad de los cuestionarios HG y CO, se llevo a cabo una prueba
piloto con 20 participantes en la que se determino el coeficiente Alfa de Cronbach, los
resultados indicaron que el instrumento de medicion de HG obtuvo un coeficiente de

0.961, mientras que el CO obtuvo un coeficiente de 0.906. Estos valores son
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superiores a 0.9, lo que representa una alta confiabilidad para ambos cuestionarios.
(Ver anexo 4)

En cuanto al procedimiento a seguir en la investigacion se inicié enviando una
carta dirigida al Director Ejecutivo de la Red de Salud, solicitando autorizacién para
aplicar los instrumentos, después de recibir la autorizacion del responsable de la
institucién se coordind con el director del Hospital II-1 para llevar a cabo la aplicacion
de estos, posteriormente se ubico y se converso con cada uno del personal para
presentarle el objetivo y propdésito del estudio y solicitar su consentimiento informado,
asimismo se explic6 que el instrumento era anénimo y se respetaba la
confidencialidad de sus datos, la duracién de la aplicacién del instrumento fue entre
15 a 20 minutos para cada participante. La informacion obtenida de los cuestionarios
fue recopilada y se cre6 una base de datos utilizando un programa de hoja de calculo.

Para analizar los datos en esta investigacion, se siguié un proceso que
comenzd con la organizacion y clasificacion de la informacion recopilada en el campo.
Posteriormente, se elabord una base de datos organizada que incluia las variables,
dimensiones y respuestas codificadas. Para efectuar los célculos y las tablas
correspondientes, se utilizaron el software SPSS version 27 y el programa Excel.
Luego de codificar los datos recolectados, se evalu6 la normalidad de los mismos,
utilizando la prueba de Kolmogorov-Smirnov, obteniendo que los datos no provienen
de una distribucion normal, para cual se usé la prueba no paramétrica como la
correlacion de Spearman (ver anexo 7.3). Ademas, se utilizé la regresion logistica
ordinal y se calculo el pseudo R cuadrado de Nagelkerke, lo que permitié predecir el
grado de influencia de la variable independiente sobre la dependiente.

La investigacion se fundamenté en los principios éticos de la Declaracion de
Helsinki (2013) y las normativas del Reporte Belmont (1978). Estos principios
destacan la importancia del respeto, la proteccidon y la autonomia de los participantes,
promoviendo su bienestar. Asimismo, se mantuvo la integridad humana y se garantizo
un trato justo. Se valord la libertad de investigacidn sin influencias externas,
preservando el anonimato y asegurando la confidencialidad de la informacion. Para
garantizar la autenticidad del estudio, se utilizd6 Turnitin como herramienta para
detectar posibles elementos no originales, asegurando que la similitud no superara el

20%, conforme a las directrices de la guia 081-2024.
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II.LRESULTADOS

Tabla 1
Influencia de las HG en el CO del personal asistencial de un Hospital 1I-1 de La
Libertad, 2024.

Clima Organizacional
Habilidades Total
) Malo Regular Bueno
gerenciales
% N % N % N %

N

Deficiente 2 154% 39 30,00% 0 0,00% 41  31,54%
0
0

Regular 0,00% 66 50,77% 19 14,62% 85 65,38%
Bueno 0,00% 0 0,00% 4 3,08% 4 3,08%
Total 2 154% 105 80,77% 23 17,69% 130 100,00%

Fuente: Datos procesados en SPSS v.27

Correlacién de Spearman 0.897 P=0.000 < 0.05

Pseudo R cuadrado Nagelkerke 0.239

En la Tabla 1, al analizar la influencia de las HG en el CO del personal
asistencial de un Hospital II-1 de La Libertad en 2024, se observan resultados
significativos. En primer lugar, el 50.77% del personal asistencial considera que los
directivos poseen un nivel regular en cuanto a HG, lo que se traduce en un CO
también de nivel regular. Ademas, se encontrd que la razon cruzada de mayor peso
entre las dos variables, HG y CO, se sitia en un nivel regular (50,77%). Asimismo,
mediante la correlacion Spearman, se obtuvo un valor de (Rho=0.897), lo cual indica
una correlacion positiva alta; es decir, a mejores HG, mejor sera el CO. Con un valor
de probabilidad (p = 0.000) (p<0.05), Asimismo, se obtuvo el valor de Nagelkerke de
0.239, es decir que las HG influyen en un 23.9% en el CO, reflejAndose asi la
importancia de que los gerentes estén en constante aprendizaje fomentando mejores

estrategias que mejoren el CO.
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Tabla 2

Perfil sociodemografico del personal asistencial de un Hospital I1I-1 de La Libertad.

Caracteristicas Sociodemogréficas

n

%

%

=

Masculino 29 22.3% Unidad de emergencia 17 13.1%
Género . Triaje de consultorio
Femenino 101 77.7% externo 11 8.5%
Total 130 100.0% Consultorio externo 10 7.7%
n % Salud infantil nifio 10 7.7%
Consultorio externo de
20-30 13 10.0% Gineco-Obstetricia 9 6.9%
Edad 31-40 91 70.0% Consultorio dental 7 5.4%
41-50 21 16.2% Laboratorio 7 5.4%
51 a mas 5 3.8% Obstetricia 7 5.4%
Total 130 100.0% Psicologia 7 5.4%
n % Inmunizaciones 6 4.6%
Soltero 95 73.1% Nutricion 6 4.6%
Estado civil conviviente 20 15.4% Farmacia 5 3.8%
Casado 14 10.8% Consulta Externa 4 3.1%
Divorciado 1 0.8% Enfermeria 4 3.1%
Total 130 100.0% Servicio Triaje gineco-obstetricia 4 3.1%
n % Consultorio de materno 3 2.3%
Zﬁgﬁ%ﬁg 51 39.2% Consultorio de pediatria 2 1.5%
Farmacia de
Enfermero 20 15.4% emergencia 2 1.5%
Obstetra 13 10.0% Medicina interna 2 1.5%
Psicéloga 10 7.7% No transmisibles 2 1.5%
Profesionales Odontdlogo 7 5.4% Salud mental 2 1.5%
Nutricionista 7 5.4% Consultorio de Cirugia 1 0.8%
de la salud'y Consultorio de
ar;tlesrtse?]r::?él Mfedlf:os 7 5.4% ginecologia 1 0.8%
;%%T;t% r?c? 6 2,3% Transmisibles 1 0.8%
Quimico o 3 4,6% Total 130 100.0%
Bidlogo 3 2.3% n %
fecnica en 3 23y  condicion CAS 108 83.1%
armacia laboral
Nombrado 22 16.9%
0,
Total 130 100.0% Total 130 100.0%

Fuente: Datos obtenidos por el investigador, mediante cuestionario.

En la Tabla 2, se presentan los resultados relacionados con el perfil
sociodemografico del personal asistencial. Se encontr6 que el 77.7% de estos es de
género femenino, y la mayoria tiene edades entre 31 y 40 afios. Ademas, el 73.1%
de los encuestados son solteros(as). Por otro lado, se observa que el 39.2%, son
técnicos(as) en enfermeria y que el servicio con mayor cantidad de personal es la
unidad de emergencia, con un 13.1%. Respecto a su condicion laboral, los resultados
muestran que el 83.1% tienen contrato CAS, mientras que el 16.9% son nombrados.
Todos estos datos, como el género, la edad, el estado civil, junto con su formaciéon y
condicion laboral, pueden influir en la percepcién del CO y en la efectividad de las
HG. Por lo tanto, es fundamental que los gerentes estén en constante aprendizaje y

desarrollo de sus habilidades para implementar estrategias que mejoren el CO.
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Tabla 3
Niveles de HG y sus dimensiones de un Hospital 11-1 de La Libertad.

DIMENSIONES
Nivel Habilidades Habilidades ~ Habilidades Habilidades
Gerenciales personales interpersonales
N % N % N %

Deficiente 41  31,55% 62 47,69% 63 48,46%
Regular 85  65,38% 64 49,23% 65 50,00%
Bueno 4 3,08% 4 3,08% 2 1,54%

Total 130 100,00% 130 100,00% 130  100,00%

130 100,00%

Fuente: Datos obtenidos por el investigador, mediante cuestionario.

En la tabla 3, se observan los resultados respecto a los niveles de la variable

HG donde se muestra que el 65,38% de los participantes encuestados consideran

que los directivos cuentan con un nivel regular en cuanto a sus HG; ademas se puede

evidenciar que las tres dimensiones de la variable como habilidades personales,

interpersonales y grupales son percibidas por el personal asistencial en un nivel

regular con un 49,23%; 50,00 % y 65,38% respectivamente. Todas estas habilidades,

son cruciales para el desarrollo de un CO positivo.



Tabla 4
Niveles del CO y sus dimensiones de un Hospital II-1 de La Libertad.

Clima DIMENSIONES
Nivel organizacional Estructura Responsabilidad Recompensa Desafios
N % N % N % N % N %
Malo 2 1,54% 3 2,31% 1 0,77% 31 23,85% 11 8,46%

Regular 105  80,77% 66 50,77% 110 84,62% 77 59,23% 66 50,77%
Bueno 23 17,69% 61 46,92% 19 14,62% 22 16,92% 53 40,77%
Total 130 100,00% 130  100,00% 130 100,00% 130 100,00% 130  100,00%

DIMENSIONES
Nivel Relaciones Cooperacion Estandares: de Conflicto Identidad
desempefio
N % N % N % N % N %
Malo 9 6,92% 8 6,15% 27 20,77% 13 10,00% 7 5,38%

Regular 61 46,92% 76 58,46% 84 64,62% 59 45,38% 63 48,46%
Bueno 60 46,15% 46 35,38% 19 14,62% 58 44,62% 60 46,15%
Total 130 100,00% 130 100,00% 130 100,00% 130 100,00% 130 100,00%

Fuente: Datos obtenidos por el investigador, mediante cuestionario.

En la tabla 4, se presentan los resultados relacionados con la variable CO. Se
observa que el 80.77% de los participantes encuestados perciben el CO de su
institucion en un nivel regular. Ademas, se evidencia que las dimensiones del CO
(estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion,
estandares, conflictos e identidad) son percibidas por el personal asistencial en
niveles regulares, con los siguientes porcentajes: estructura (50,77%),
responsabilidad (84,62%), recompensa (59,23%), desafios (50,77%), relaciones
(46,92%), cooperacion (58,46%), estandares (64,62%), conflictos (45,38%) e
identidad (48,46%). Estos resultados sugieren que la percepcion del CO podria estar
influenciada por la estructura organizativa, las politicas de recompensa. En
consecuencia, estas dimensiones impactan significativamente en la motivacion y

satisfaccion laboral del personal.
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Tabla 5
Influencia de la dimension habilidades personales en el CO del personal asistencial
de un Hospital 1I-1 de La Libertad.

Clima Organizacional

ili Total
Habilidades Malo Regular Bueno
personales
N % N % N % N %
Deficiente 2 154% 58 44,62% 2 1,54% 62 47,69%
Regular 0O 000% 47 36,15% 17 13,08% 64 49,23%
Bueno 0 0,00% 0 0,00% 4 3,08% 4 3,08%

Total 2 154% 105 80,77% 23 17,69% 130 100,00%

Fuente: Datos procesados en SPSS v.27

Rho de Spearman 0.694 P=0.000 < 0.05
Pseudo R cuadrado Nagelkerke 0.264

En la tabla 5; al establecer en qué medida influye las habilidades personales
(HP), una de las dimensiones de la variable HG en el CO del personal asistencial de
un Hospital, se observa que el 44,62% del personal asistencial consideran que los
directivos cuentan con un nivel deficiente en el desarrollo de sus HP, como resultado
el CO se percibe como regular. Ademas, se evidencia la razén cruzada de mayor peso
entre la dimension HP en un nivel deficiente y el CO en un nivel regular (44,62%).
Mediante la correlacion de Spearman se obtuvo un valor de (Rho = 0.694), el cual
indica una correlacion positiva moderada, es decir a mejores HP, mejor sera el CO,
con un valor de probabilidad (p = 0.000) (p<0.05). Asimismo, se obtuvo el valor de
Nagelkerke 0.264, es decir que las HP influyen en un 26.4% en el CO del personal

asistencial que labora en el Hospital.
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Tabla 6
Influencia de la dimension habilidades interpersonales en el CO del personal

asistencial de un Hospital 1I-1 de La Libertad.

Habilidades Clima Organizacional
interpersonale Malo Regular Bueno
S N % N % N % N %
Deficiente 2 154% 58 44,62% 3 2,31% 63 48,46%
0
0

Total

Regular 0,00 47 36,15% 18 13,85% 65 50,00%
Bueno 0,00% 0 0,00% 2 1,54% 2 1,54%
Total 2 154% 105 80,77% 23 17,69% 130 100,00%

Fuente: Datos procesados en SPSS v.27

Rho de Spearman 0.701 P=0.000 < 0.05
Pseudo R cuadrado Nagelkerke 0.182

En la tabla 6 se presentan los resultados sobre la influencia de las habilidades
interpersonales (HI) en el CO del personal asistencial, se observa que el 44,62% del
personal consideran que los directivos se encuentran en un nivel deficiente en el
desarrollo de sus HlI, por lo tanto, se presenta un CO regular. Ademas, se evidencia
gue la razén cruzada de mayor peso entre la dimensién HI en un nivel deficiente y CO
en un nivel regular (44,62%). Mediante la correlacion de Spearman se obtuvo un valor
de (Rho = 0.701), el cual indica una correlacion positiva alta, es decir a mejores Hl,
mejor seré el CO, con una probabilidad (p = 0.000) (p<0.05). Asimismo, se obtuvo el
valor de Nagelkerke con un valor de 0.182, concluyéndose que las HI influyen en un

18.2% en el CO del personal asistencial.
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Tabla 7
Influencia de la dimensién habilidades grupales en el CO del personal asistencial de

un Hospital II-1 de La Libertad.

Clima Organizacional
Malo Regular Bueno
N % N % N % N %
Deficiente 2 154% 39 30,00% 1 0,77% 42 32,31%
0
0

Total

Habilidades
grupales

Regular 0,000 66 50,77% 19 14,62% 85 65,38%
Bueno 0,00% 0 0,00% 3 2,31% 3 2,31%
Total 2 154% 105 80,77% 23 17,69% 130 100,00%

Fuente: Datos procesados en SPSS v.27

Rho de Spearman 0.742 P=0.000 < 0.05

Pseudo R cuadrado Nagelkerke 0.180

En la tabla 7; se presentan los resultados sobre la influencia de las habilidades
grupales (HGr) en el CO del personal asistencial. Se muestra que el 50,77% del
personal asistencial considera que los directivos tienen un nivel regular en el
desarrollo de sus HGr, como resultado, el CO también se percibe como regular.
Ademas, se encontro que la razén cruzada de mayor peso es entre la dimension HGr
y el CO en un nivel regular (50.8%). Mediante la correlacion de Spearman se obtuvo
un valor de (Rho = 0.742), el cual indica una correlacién positiva alta, es decir a
mejores HG, mejor sera el CO, con una probabilidad de (p = 0.000) (p<0.05).
Asimismo, se obtuvo el valor de Nagelkerke de 0.180 concluyéndose que las HGr

influyen en un 18.0% en el CO del personal asistencial.
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V. DISCUSION

Los comportamientos, la forma de trabajar y relacionarse entre los trabajadores
de la salud, asi como la interaccion con sus superiores, las actividades individuales
en la institucidn, son factores esenciales para establecer un CO saludable, ademas
de lo importante que son las HG, el estilo de liderazgo y la comunicacion que también
influyen significativamente en este proceso (Cardona y Trejos, 2020).

En relacion al objetivo general, los resultados del estudio indicaron que las HG
tienen influencia significativa en el CO del personal asistencial en el Hospital 1I-1 de
La Libertad. Especificamente, el 50,77% del personal consideré que los directivos
tienen un nivel regular en cuanto a HG, lo que se traduce en un CO también calificado
como regular. Ademds, se encontrd0 una correlacion positiva alta de Spearman
(0,897), respaldada por una significancia de (p = 0,000) (p<0,05). Por ultimo, el valor
hallado de Nagelkerke que confirma que las HG influyen en un 23,9% en el CO del
personal asistencial en esta institucion de salud.

Estos hallazgos contrastan con los resultados obtenidos por Pacori (2022), en
Cuzco, quien identificé una relacion altamente significativa entre las HG y el CO; el
analisis de correlacién de Spearman arrojo un coeficiente de 0.804, indicando que a
medida que las HG mejoran, el CO tiende a ser mas favorable. Ademas, el estudio
realizado por Moscoso (2021) exploré la relacion entre las HG y el CO del personal
administrativo en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, los resultados
respaldaron una relacion directa y significativa entre las variables investigadas, con
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.805; este descubrimiento resalta la
considerable influencia de las HG en el CO; resultados que corroboran la importancia
de las HG en el entorno laboral.

Ademas, es crucial contrastar estos resultados con los de otras investigaciones
para lograr una perspectiva mas amplia, Lizama (2021) concluyé que las HG no
afectaron de manera significativa el CO en el Puesto de Salud Coayllo-Cafiete, lo cual
indica que la relacion entre las HG y el CO puede variar segun el contexto o la
poblacién. En consecuencia, la percepcion del personal de salud podria estar
influenciada por opiniones subjetivas y preconcepciones sobre las HG, dado que las
percepciones del personal configuran el CO y determinan la eficacia en el trabajo; por
lo tanto, los gerentes deben tener en cuenta que el personal tiene percepciones

diversas, lo que dificulta alcanzar objetivos comunes; en este sentido, la percepcion

22



refleja los pensamientos y sentimientos de las personas; sin embargo, no basta con
que los jefes posean las habilidades necesarias, sino que el personal también debe
percibir y reconocer que dichas habilidades son las adecuadas para ese puesto
(Arrascue-Lino, et al., 2021).

Asi mismo, los resultados obtenidos en el estudio tienen implicancias teéricas
gue la respaldan, por ejemplo, Baporikar (2020) enfatiza la importancia de desarrollar
dichas competencias en HG para desempefarse eficazmente en roles laborales, lo
cual impacta tanto en el presente como en el futuro de las instituciones. En el sector
salud, estas habilidades son esenciales, ya que permiten gestionar de manera eficaz,
eficiente y efectiva los aspectos administrativos y econémicos, ademas, asumir un rol
de liderazgo frente a un equipo profesional es crucial para alcanzar las metas
estratégicas de la institucion (Artieda et al.,2021).

Los resultados de la Tabla 2 muestran un perfil sociodemografico especifico
del personal asistencial del Hospital, donde se observa el predominio femenino
(77.7%) destaca la mayor representacion de mujeres, especialmente en enfermeria.
Ademas, la mayoria del personal tiene entre 31 y 40 afios, indicando una fuerza
laboral joven pero experimentada. El 73.1% de los encuestados son solteros, lo que
podria traducirse en mayor disponibilidad y flexibilidad laboral. El 39.2% son técnicos
en enfermeria y el 13.1% trabaja en la unidad de emergencia, asi mismo se observa
la prevalencia de contratos CAS (83.1%) frente a nombramientos (16.9%) lo que
refleja una tendencia hacia la contratacion temporal, afectando la estabilidad laboral
y la percepcién del CO.

Los resultados de la Tabla 3, se observo que el 65,38% de los encuestados
percibieron que los directivos en su institucién se hallan un nivel regular en cuanto a
sus HG, asi mismo las tres dimensiones (personales, interpersonales y grupales)
también son evaluadas como regulares, con un 49.2%, 50.0% y 65.5%
respectivamente, habilidades esenciales para un CO positivo y una gestion efectiva,
sin embargo, cuando se perciben como regulares, pueden afectar negativamente la
percepcion del CO vy la efectividad de la gestion.

En este contexto, es crucial subrayar la responsabilidad de los gerentes en
potenciar sus habilidades personales, interpersonales y grupales para enfrentar los
desafios actuales. De esta forma, no solo se enfatiza la importancia de la aplicacion
practica y tedrica de las habilidades y técnicas gerenciales, sino que también se
destaca la necesidad de entender las implicaciones del entorno organizacional para
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una direccion estratégica efectiva. Esto ayuda a prevenir conflictos entre gerentes y
empleados debido a una comunicacion ineficaz, evita la desmotivacion laboral
causada por gerentes que carecen de habilidades interpersonales para gestionar sus
emociones y reduce la desercién laboral, evidenciada por las renuncias que
incrementan las tasas de desempleo, debido a la falta de implementacién de
habilidades grupales que fomenten el trabajo en equipo (Ruiz, 2021).

Asumir la responsabilidad de la gestion es una tarea compleja y, durante
mucho tiempo, se ha percibido errbneamente como una simple actividad
administrativa dentro de la profesion médica. Por lo tanto, es esencial fomentar y
mejorar estas HG, que a menudo estan poco desarrolladas entre los profesionales de
la salud. Al combinar estas habilidades con las competencias técnicas profesionales,
se lograra una optimizacién de los recursos disponibles (Camacaro, 2021).

Investigaciones recientes en el sector salud como el de Lizama (2021), resaltan
la importancia de contar con HG sdlidas en su estudio destacé que la falta de HG
adecuadas puede provocar deficiencias organizacionales y afectar la calidad del
servicio. Ademas, se enfatiza que un liderazgo efectivo en el ambito sanitario requiere
una combinacién de habilidades técnicas, interpersonales y de gestién para asegurar
la seguridad y efectividad de la atencion meédica (Lojan et al., 2022).

Por otro lado, en relaciéon con los niveles de CO y sus dimensiones presentadas
en la tabla 4, se observé que el 80.77% del personal asistencial percibe que el CO en
su lugar de trabajo esta en un nivel regular. Dado que el CO en las instituciones del
sector salud es un factor crucial para el rendimiento laboral de los empleados y la
calidad del servicio brindado a diversos tipos de usuarios, es importante destacar que
este clima es directamente influenciado por la gestiéon administrativa del director o
gerente del establecimiento de salud, lo cual implica que una buena administracion
puede mejorar significativamente tanto el ambiente laboral como la satisfaccion de los
usuarios (Castillo et al., 2019).

Ademas, en relacidon a las dimensiones del CO se observd porcentajes
significativos que van de un nivel regular a bueno con porcentajes para estructura de
(97,69%), responsabilidad (99,24), desafios (91.54), relaciones (93,07), cooperacion
(93,84%) conflicto (90,00%) e Identidad (94,61%), sim embargo se observo que para
las dimensiones como recompensa y estandares de desempefio van de un nivel

regular a malo con porcentajes de 83,08% y 85,39%, respectivamente, por lo que se
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pudo evidenciar que el personal asistencial percibié estas dimensiones como menos
satisfactorias.

En cuanto a la dimension de recompensa, se puede afirmar que el personal
asistencial podria estar experimentando cierto descontento respecto a los
reconocimientos, ya sea por el cumplimiento de metas o logros en el trabajo. Para
ellos, estos reconocimientos son importantes para sentirse motivados y mejorar su
desempeiio laboral, por lo que en el entorno actual, los reconocimientos se han vuelto
uno de los factores mas cruciales para los empleados, ya que sentir que su trabajo
es valorado les resulta satisfactorio e influye en su productividad, permitiéndoles
alcanzar niveles mas altos de desempefio (Castillo et al., 2019). Por otro lado, en lo
gue respecta a la dimension de estandares de desempefio, también se percibié un
nivel que varia de regular a malo. Segun Litwin y Stringer, esta dimension se refiere
a como los empleados perciben la importancia que la institucion le da a las reglas y
normas de desempefo, ademas es crucial porque esta relacionada con el
reconocimiento y la recompensa del buen desempefio del personal; en otras palabras,
los estandares de desempefio reflejan cémo los empleados perciben la claridad y
justicia de las expectativas de rendimiento en la organizacion, incluyendo si las
normas son flexibles, ajustadas segun el cargo y justas entre los diferentes puestos.

Los resultados de la tabla 5 revelan una correlacion positiva moderada entre
las HP de los directivos y el CO percibido por el personal asistencial de un hospital,
con una correlacién de Spearman de 0.694 y un valor de probabilidad p = 0.000 (p <
0.05). Esto sugiere que, a mejores HP, mejor serd el CO, destacando asi la
importancia de estas habilidades en la administracion eficiente y el bienestar de la
institucion. Ademas, es relevante considerar que el 44.62% del personal asistencial
percibe que los directivos tienen un nivel deficiente en el desarrollo de sus HP, lo que
resulta en un CO percibido como regular. Este hallazgo es consistente con la literatura
gue sugiere que las HP de los lideres son esenciales para promover un ambiente de
trabajo positivo y productivo. Segun Whetten y Cameron, las HP incluyen el desarrollo
del autoconocimiento con un “manejo de uno mismo”, el manejo del estrés y del
tiempo con un “nivel relajado en control”, y la solucion analitica y creativa de
problemas que define el “estilo de soluciéon”. En conjunto, estas areas representan
oportunidades para mejorar continuamente la administracion de una organizacion
(Oliveira et al., 2021).
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Ademas, la razén cruzada de mayor peso entre la dimension HP en un nivel
deficiente y el CO en un nivel regular (44.6%) subraya la necesidad de mejorar las HP
de los directivos para optimizar el CO. Por ultimo, se obtuvo el valor de Nagelkerke
0.264, concluyéndose que las HP influyen en un 26.4% en el CO del personal
asistencial que trabaja en el Hospital, resaltando la importancia de invertir en el
desarrollo de competencias personales y de liderazgo en el sector salud para mejorar
el bienestar y la eficiencia organizacional.

Por otro lado, en la tabla 6 al analizar la influencia de las HI en el CO, los
resultados mostraron una correlacion positiva alta entre las HI de los directivos y el
CO percibido por el personal asistencial, con una correlacion de Spearman de 0.701
y una probabilidad de p = 0.000 (p < 0.05). Esto indica que, a mejores HI, mejor sera
el CO, subrayando la importancia de las competencias interpersonales en la gestion
efectiva y el bienestar organizacional.

Asimismo, en esta tabla se encontrd que el 44.62% del personal asistencial
opina que los directivos presentan un nivel deficiente en el desarrollo de sus Hi, lo
gue conlleva a un CO percibido como regular. Las HI abarcan la capacidad de ofrecer
respuestas oportunas, gestionar conflictos de manera adecuada y contar con un plan
de accion para comunicarse con los demas, fomentando asi un ambiente
comunicativo y de interés en la institucion que dirigen (Diaz et al., 2021).

Por otro lado, también se evidencio la razon cruzada de mayor peso entre la
dimensién HI en un nivel deficiente y el CO en un nivel regular (44,62%) resalta la
necesidad de mejorar las HI de los directivos para optimizar el CO. Se considera que
la gestion de conflictos, la motivacion de los empleados, la comunicacion de apoyo y
la obtencién de poder e influencia son cruciales en las interacciones con los diversos
miembros de una organizacién y con el equipo que se forme. En este contexto, la
empatia y la escucha activa son esenciales para los directivos en su relacion con los
colaboradores, ya que ayudan a establecer relaciones interpersonales armoniosas y
duraderas en las instituciones. Por lo tanto, ser consciente del impacto de nuestras
palabras puede hacer que seamos percibidos como personas queridas y respetadas,
0, por el contrario, como individuos indeseables y poco admirados (Ruiz, 2021).

Ademas, el valor encontrado de Nagelkerke de 0.182, confirma que las HI de
los directivos influyen en el CO del personal asistencial, en un 18.2%. Fomentar la
conversacion y darse cuenta de que todo mejora cuando somos abiertos y

comprensivos, son elementos que aportan valor y amplian el conocimiento por lo que,
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con una buena disposicion, se pueden establecer relaciones enriqguecedoras donde
la receptividad se transforma en sabiduria. En este contexto, es fundamental ser
consciente de cOmo nuestra actitud puede influir, tanto a través de la comunicacion
verbal como no verbal, al transmitir el mensaje que deseamos compartir (Ruiz, 2021).

Finalmente, Los resultados obtenidos en la Tabla 7 mostraron una correlacion
significativa entre las HGr y el CO del personal asistencial. El 50,77% del personal
considerd que los directivos poseen un nivel regular en el desarrollo de sus HGr, lo
gue se refleja en una percepcion igualmente regular del CO, destacando la
importancia de las HGr en la mejora del ambiente laboral y el bienestar del personal
de salud. Ademas, se encontrd que la razén cruzada mas significativa se encuentra
entre la dimension HGr y el CO en un nivel regular (50,77%), lo que sugiere que las
HGr median de manera importante en la percepcion del CO. La alta correlacién de
Rho de Spearman refuerza esta relacion, indicando que a mejores HGr, mejor sera el
CO, el valor de probabilidad (p = 0.000) confirma la significancia estadistica de los
resultados, concluyendo que las HGr influyen en un 18.0% en el CO del personal
asistencial con un valor encontrado de Nagelkerke de 0.180. De acuerdo con Whetten
y Cameron (2011), estas habilidades promueven la cooperacion en el trabajo en
equipo, permitiendo que las personas participen activamente, compartan ideas y
valores, y contribuyan a un ambiente laboral positivo dentro de la institucion de salud.

En la actualidad, el personal de salud desempefia su labor desde una
perspectiva clinica y terapéutica, pero carece de objetivos claros y perspectivas
definidas, ademas, no ha desarrollado las habilidades necesarias para resolver los
diversos problemas que enfrenta en su trabajo diario, Dado que estan expuestos a
altos niveles de estrés y presion laboral, por lo que es esencial que adquieran
competencias en areas como organizacion, analisis, liderazgo y gestién, buscando
fortalecer las habilidades directivas del personal de salud para mejorar la gestion de

las organizaciones sanitarias en todos los niveles (Trujillo et al, 2022)
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V. CONCLUSIONES

Las HG influyen significativamente en el CO del personal asistencial de un Hospital
[I-1 de La Libertad, con una correlacion de Spearman positiva alta (Rho= 0.897)
estadisticamente significativo (p = 0.000, < 0.05) y una influencia de pseudo R
cuadrado de Nagelkerke de 0.239.

El perfil sociodemogréfico del personal asistencial del Hospital 11-1 de La Libertad,
es mayoritariamente femenino (77.7%), con profesionales en su mayoria de 31 a
40 afos (70.0%). Predominan los solteros (73.1%) y los trabajadores bajo
modalidad CAS (83.1%). Los técnicos en enfermeria son el grupo mas numeroso

(39.2%) y la Unidad de Emergencia tiene la mayor cantidad de personal (13.1%).

Los niveles de las HG y sus dimensiones (habilidades personales, interpersonales

y grupales) fueron percibidas por el personal asistencial en un nivel regular

Los niveles del CO, y sus dimensiones (Estructura, responsabilidad, recompensa,
desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad) fueron

percibidos por el personal asistencial en un nivel regular.

La dimensién HP, influye significativamente en el CO del personal, con una
correlacion de Spearman positiva moderada (Rho=0.694) estadisticamente
significativo (p = 0.000, < 0.05) y una influencia de pseudo R cuadrado de
Nagelkerke (0.264).

La dimension HI, influye significativamente en el CO del personal asistencial, con
una correlacion de Spearman positiva alta (Rho=0.701) estadisticamente
significativo (p = 0.000, < 0.05) y una influencia de pseudo R cuadrado de
Nagelkerke (0.182).

La dimension HGr, influye significativamente en el CO del personal asistencial, con
una correlacion de Spearman positiva alta (Rho=0.742) estadisticamente
significativo (p = 0.000, < 0.05) y una influencia de pseudo R cuadrado de
Nagelkerke (0.180

28



VI.

RECOMENDACIONES
Se recomienda a las autoridades del Hospital II-1 de la Libertad:

Elaborar e implementar un programa de formacion especializado para el
personal asistencial, que aborde temas como liderazgo, comunicacion eficaz,
trabajo en equipo, solucién de problemas, toma de decisiones, gestion del

cambio y resolucién de conflictos.

Fomentar una cultura de participacion, colaboracion y reconocimiento en el
hospital es crucial. Es importante celebrar los logros y valorar el esfuerzo del
personal, promover la retroalimentacion constructiva y el respeto mutuo, y crear
un ambiente de confianza y apoyo. Estas medidas contribuirdn a un entorno
laboral positivo y motivador, mejorando tanto el bienestar de los empleados

como la calidad de los servicios de salud.

Mejorar la comunicacion y coordinacion en el hospital, es esencial implementar
canales claros y accesibles, ofrecer capacitacion en habilidades de
comunicacién, establecer reuniones periddicas y estructuradas, y crear un
sistema de retroalimentacion continuo. Estas acciones facilitardn el flujo de
informacion, la colaboracion y el reconocimiento, mejorando asi la calidad de los

servicios de salud.
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ANEXOS

Anexo 1

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Nivel de Medicion
conceptual Operacional
Vi: HABILIDADES | Las habilidades | Es un conjunto de Habilidades Desarrollo de Ordinal
GERENCIALES gerenciales 0 | preguntas que miden personales autoconocimiento Deficiente: 30 - 70
directivas son | la percepcion de las Manejo de estrés personal | Regular: 71 - 110
conductuales; que | habilidades Solucion creativa de Bueno: 111 - 150
consisten en | gerenciales del problemas
conjuntos personal que labora Habilidades Comunicacion con apoyo
ider_ltificables de | enun hospif[al de nivel interpersonales Poder e influencia
acciones  que los | II-1 de La Libertad. Capacidad de motivacion
individuos llevan a Maneio de conflicios
cabo y que conducen Jo d
a ciertos resultados Capacidad para
(Whetten y Cameron, . delegacion
2011). Habilidades Trabajo en equipo
grupales Liderazgo de cambio
positivo
vd: CLIMA Este concepto es|Es un conjunto de Estructura Cumplimiento de las reglas Ordinal
ORGANIZACIONAL | mejor definido por | preguntas que miden y procedimientos Malo: 30 - 70
Litwin &  Stringer | la  percepcion  del Definicién de obligaciones, | Regular: 71 - 110
(2006), como un |clima organizacional tareas y politicas Bueno: 111 - 150
conjunto de | en el personal Nivel de toma de
propiedades del | asistencial de un decisiones
ambiente de trabajo | Hospital nivel 1l-1 de Responsabilidad Compromiso de los
gue son susceptibles | La Libertad. trabajadores
d_e ser, percibidas Estado de excelencia
directamente 0

indirectamente por la

Alto grado de lealtad




gente que vive Yy
trabaja en este
contexto y que influye
en su
comportamiento y su
motivacion.

Recompensa

Reconocimiento

Riesgo

Célculo de toma de
decisiones

Retos que se plantea la
organizacion

Relaciones (calor)

Buenas relaciones en
grupos de trabajo

Cooperacion
(Apoyo)

Ayuda positiva entre los
integrantes

Estandares de
desempefio

Nivel de desempefio

Definiciéon de los
estandares de desempefio
y las expectativas de
actuacion

Conflicto

Grado de tolerancia de
diversas opiniones

Identidad

Efectividad en la
integracion dentro de la
organizacion

Importancia del nivel de
lealtad hacia las normas y
metas de la organizacion

Grado de identificacion

Variable
interviniente

El perfil
sociodemografico

comprende aquellas
variables ideales que
nos brinda a detalles
las caracteristicas de
un grupo determinado

Se recopilara,
analizara e interpretara
datos especificos
relacionadas a las
caracteristicas
sociodemograficos del
personal asistencial en
estudio.

Factores
Sociodemogréficos

Edad

Ordinal

Sexo

Nominal

Estado civil

Nominal

Profesiéon

Nominal

Servicio

Nominal

Condicién laboral

Nominal




Anexo 2
Instrumentos de recoleccién de datos

Anexo 2.1

INSTRUMENTO 01:
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

Influencia de habilidades gerenciales en el clima organizacional del personal
asistencial de un Hospital II-1 de La Libertad, 2024

CUESTIONARIO SOBRE HABILIDADES GERENCIALES
Autores Whetten y Cameron (2011) modificado, tomado de su libro “Habilidades Directivas” adaptada
por Diaz (2020) Peru

Estimado trabajador lee atentamente los items y marca con una X la alternativa que crea

conveniente. Se totalmente sincero para contribuir con la investigacion. Las siguientes
afirmaciones, representan afirmaciones respecto a las habilidades gerenciales del personal
gue labora en su organizacion, utilice la escala que se presenta mas abajo, para expresar el
grado de acuerdo desacuerdo con cada una de las afirmaciones.

INSTRUCCIONES: Lee atentamente los items y marca con una X la alternativa que creas

conveniente.

Género Masculino Femenino
Edad 20-30 31-40 41-50 51 a mas |
Estado civil | Soltero Casado otro
Médico Enfermera(o) Nutricionista Odontélogo
Médico Obstetra Quimico Psicdlogo
Profesion Farmacéutico
Bidlogo Téc. enfermeria Téc. Laboratorio Téc. Farmacia
Servicio
Condicién CAS Nombrado Plazo fijo otro
laboral
ESCALA
1 2 3 4 5
Nunca A veces Con frecuencia | Casi siempre Siempre
ESCALA DE
N° ITEMS VALORACION
1123|415
1 El personal directivo solicita informacién a los demas,
acerca de sus fortalezas y debilidades, para mejorar sus
habilidades
2 Los directivos utilizan métodos eficaces de administracion
de tiempo, que permitan priorizar las actividades




3 Mantienen una relacién directa y de confianza con el
personal que le ayuda y acomparfa en el desarrollo de las
actividades de la organizacién.

4 Mantienen un equilibrio en el manejo de las relaciones con
el entorno que lo rodea en la organizacion.

5 Plantea de manera clara y explicita cual es el problema y
evita resolverlo antes de que esté bien definida

6 Genera mas de una solucién alternativa a los problemas que
se presentan en la organizacién

7 Plantean soluciones creativas e innovadoras a los
problemas

8 | Toma los puntos de vista divergentes que se presentan en
situaciones complejas y los incorpora en la resolucién de
problemas.

9 Procura brindar reconocimiento no solo a quienes presentan
las ideas creativas, sino también aquellos que poyan las
ideas de otros y a los que proveen recursos para
implementarlas.

10 | Alientan de manera informada a romper las reglas para
obtener soluciones creativas

11 | Son capaces de ayudar a los demas a reconocer y definir
sus propios problemas

12 | Existe claridad en los directivos al momento de la
retroalimentacion a los demas

13 | Los directivos brindan una comunicacion que permite
establecer puentes de desarrollo personal para los
trabajadores

14 | Los directivos se esfuerzan por tomar la iniciativa para lograr
mejores resultados en el trabajo.

15 | Los directivos continuamente estan mejorando la calidad de
sus habilidades y conocimientos

16 | Utilizan diferentes recompensas para reforzar a los
desempefios excepcionales.

17 | Las tareas asignadas por los directivos son interesantes
desafiantes

18 | Los directivos ayudan a establecer metas de desempefio
gue sean desafiantes, especificas con limite de tiempo.

19 | Ante situaciones de conflicto, los directivos ayudan a
encontrar posibles soluciones y llega a un acuerdo

20 | Los directivos cuentan con estrategias eficaces que
permiten resolver conflictos, cuando estos se presentan en
la organizacion.

21 | Existe ayuda permanente de los directivos por hacer sentir
competente en su trabajo y reconocer y celebrar pequefios
éxitos de los trabajadores.

22 | Los directivos brindan informacion a los trabajadores que le

permitan realizar sus actividades de manera mas eficiente




23

En mi organizacion se permite la participacién de aquellos
gue aceptan las tareas asignadas en cuanto a la forma de
realizar el trabajo.

24

Respecto a las tareas asignadas, estas son monitoreadas
de forma permanente por los directivos

25

Los directivos utilizan diferentes estrategias para ayudar a
forjar relaciones fuertes y cohesion entre los miembros de
los equipos de trabajo.

26

Los directivos estan al tanto de las diferentes etapas del
desarrollo por las que pasan los equipos de trabajo y mi
organizacion.

27

Existe un aliento por parte de los directivos para lograr
innovaciones excepcionales por parte de los equipos de
trabajo, asi como pequefias mejoras continuas

28

Los directivos de mi organizacion transmiten energia
positiva a los demas cuando interactlan con ellos.

29

Expresan su gratitud con frecuencia claridad, cuando la
situacién asi lo amerita, por parte de los directivos.

30

Los directivos saben como hacer que la gente se
comprometa con una vision de cambio positivo.

Categorizacién de la medicion de la variable habilidades gerenciales y
dimensiones

VARIABLE 1 ITEMS | PUNTAJE | PUNTAJE | PUNTAJE | CATEGORIA
MIN. MAX.
HABILIDADES 30 30 150 30-70 Deficiente
GERENCIALES 71-110 Regular
111-150 Bueno
DIMENSIONES ITEMS PUNTAJE CATEGORIA
Habilidades personales 1-10 10- 23 Deficiente
24 - 37 Regular
38 -50 Bueno
Habilidades interpersonales 11-20 10-23 Deficiente
24 - 37 Regular
38 - 50 Bueno
Habilidades grupales 21-30 10-23 Deficiente
24 - 37 Regular
38 - 50 Bueno




Anexo 2.2

INSTRUMENTO 02:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

asistencial de un Hospital II-1 de La Libertad, 2024

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Influencia de habilidades gerenciales en el clima organizacional del personal

Adaptacion del test de motivacion y clima organizacional de Litwin Y Stringer, 1968. Adaptado por

Bardales Y Lora (2018)

INTRUCCIONES:
Estimado sefior(a) si usted es personal asistencial o administrativo del Hospital, que
no asume jefatura alguna o responsabilidad directiva, ante usted se presentan
afirmaciones con las cuales se puede identificar o no. No es un cuestionario con
respuestas buenas o malas y guarda la reserva del anonimato, por ello le pedimos
responder con la mayor sinceridad utilizando un aspa o X en los siguientes referentes

valorativos:
Escala En total En Indiferente De Totalmente
desacuerdo desacuerdo acuerdo | de acuerdo
Valorizacion 1 2 3 4 5
N° ITEMS 2 13| 4
1 |En la institucidon algunas veces nuestra productividad se ve

afectada por la falta de organizacion y planificacion.

2 | Enlainstitucidon siempre se tiene claro quién tiene la autoridad
formal para tomar decisiones.

3 | En la institucién la direccion y las jefaturas muestran interés
porque las normas, métodos y procedimientos estén claros Y|
se cumplan.

4 | En la institucion la direccion y jefaturas les gusta que realice
bien mi trabajo sin estar verificandolo todo con ellos.

5 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

6 | En lainstitucion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato
de hacer las cosas por mi mismo.

7 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deberian resolver|
los problemas por si solos.

8 | En la institucion cuando alguien comete un error hay gran
cantidad de excusas.

9 | En lainstitucidon no es problema que los trabajadores asuman
responsabilidades.

10| En esta institucién las personas son recompensadas segun su

desemperio en el trabajo.




11| En esta institucion, cuando cometo algun error me sancionan.

12| Hay suficiente recompensa Yy reconocimiento en esta
institucién por hacer un buen trabajo

13| La filosofia de la institucion es que a largo plazo se progresal
mas si se hacen las cosas lentas pero seguras.

14| En la institucibn se ha tomado riesgos en los momentos
oportunos.

15| Nuestra direccion es capaz de arriesgarse por una buena idea

16| Entre la gente de la institucion prevalece una atmosfera
amistosa.

17| No es muy dificil llegar a conocer a las personas en esta
institucion.

18| En la institucion se exige un rendimiento bastante alto.

19| La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar.

20/En la institucibn siempre presionan para mejorar
continuamente mi rendimiento personal y grupal.

21| La direccion de esta institucion piensa que si las personas
estan contentas la productividad marchara bien.

22| En la institucion, es mas importante llevarse bien con los
demas que tener un buen desempenfo.

23| La filosofia de nuestra direccion enfatiza en el factor humano,
en cOmo se sienten las personas.

24| Si me equivoco, no siempre las cosas van mal con mis
superiores.

25| Las personas dentro de la institucion confian verdaderamente
uno del otro

26 | La actitud de la direccion es que el conflicto entre servicios no

puede ser saludable para la institucion.

27

Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de
acuerdo con mis jefes.

28

La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta institucion

29

Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

30

Siento que hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
institucion.




Categorizacion de la medicion de la variable clima organizacional y

dimensiones

VARIABLE 2 ITEMS | PUNTAJE | PUNTAJ | PUNTAJE | CATEGORIA
MIN. E MAX.
CLIMA 30 30 150 30-70 Malo
ORGANIZACIONAL 71-110 Regular
111-150 Bueno
DIMENSIONES ITEMS PUNTAJE CATEGORIA
Estructura 1-4 4-9 Malo
10-15 Regular
16-20 Bueno
Responsabilidad 5-9 5-11 Malo
12-18 Regular
19-25 Bueno
Recompensa 10-12 3-7 Malo
8-11 Regular
12-15 Bueno
3-7 Malo
Desafios 13-15 8-11 Regular
12-15 Bueno
2-4 Malo
Relaciones 16-17 5-7 Regular
8-10 Bueno
5-11 Malo
Cooperacion 18-22 12-18 Regular
19-25 Bueno
3-7 Malo
Estandares 23-25 8-11 Regular
12-15 Bueno
2-4 Malo
Conflicto 26-27 5-7 Regular
8-10 Bueno
3-7 Malo
Identidad 28-30 8-11 Regular
12-15 Bueno




Anexo 3

Ficha Técnica de Validacion de Instrumento

Anexo 3.1

Ficha técnica del instrumento para medir las Habilidades Directivas

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre Habilidades Directivas

Autora: Diaz Yabar, Carolyn

Objetivo: Medir Las Habilidades Directivas

Lugar de procedencia: Cusco

Afio: 2020

Aplicacion: Individual

Tiempo de aplicacién: 20 min aproximadamente

Estructura: El instrumento cuenta con 30 items los cuales se encuentran
distribuidos en las tres dimensiones.

Escala de medicion de los items: Escala de frecuencia: Nunca, A veces, Con

frecuencia, Siempre



CERTIFICADO DE YALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: HABILIDADES DIRECTIVAS

T Habsidates pariosos Ne | S [ Nel S| N |
1 Bl panceal diective soliects mfmaesm 3 boe deends, acona de s x x x
m&.wﬁﬁ
2 | Lo direcmvon stilizm meévodos ebcaces de gracin de Sanpo. qoe X X X
mmkm
3 )-hm'nr&cubwn) cordanea rom &f prmoml que fe arude % x X
4 \hﬂmnﬂnud_mtbmmdmwrh X X X
o S b g RiTIay
5 DPlacrvas do smamers clars v wocplicits ol s o prollesa | evite sech el X X X
' f é Sarmatea 3 loe pe 28 ea 7 " X X X
i mmemlh bemen X X X
N Toetn 1% eyt e 1 drrenearear I o R eTr  ShOTme X X X
sorcelaias v e onsorend s L sl de sivblacs.
Procun tends rences comeemic B %040 3 Qemes preesrryy bt 1dme X X X
9 | ceativas, slos tasbees aguallcs que aporan Lu sdess de ctros v & Los g
TUvRen recomes pard implmnecniss
1 mmmmammmmamm X b X
W . S o B Mo 8 1N
" capneat 2 Tecamrer v defime v proce X X x
2 %ah&“imhhm:h X X X
dita,
1 Lo dipsctyon brndn s commeic acion, om puctote selablocw puscios de b X X
1. hmo&mph—-hm’mhp-’-- x X X
-
5 ontan eoraiio 3 calicad de e Saluciaces X X X
J comx iseaie
1% TUelizan dferentas sec oo pars teferza & lou deangeacs x x X
sxcopmomiat
i1 Lﬁ&zﬁ% X ~
" |7 vuiin a esyblecer metas de que sem X X X
mm»-uag
" ‘A;m‘- - de , dow daectivos arudes o Azt X X %
» LnEEu—hun wha qu Teaa e b 4 X X
S| No | S | Ne | S | Neo
n hmmvﬂpm‘ehdmwh&«mm x x x
- - de les
b7} dr ] " alee = e ley X x X
eaiza s daks .l...,..,_n..c...‘
n Enmmﬂmmhdlmlﬂmqumhl X X X
2 Rupmhamusmgmdu, “sstes son monitoreadas de forms X X X
permansnte por los directives
% Los directrvos utilizan diferentes estrategias para ayudar a forjar relaciones X X X
fnertes v cohesion emtre los me de los equipos de trabao
% Los directrvos astim al tanto de las difersstes stapas del desamrolle por las X X X
los equipos de jo ¥ mi Izacio
Existe un aliente por parte de los directivos para lograr innovaciones X X X
21 | excepeionales por parte de los equipos de trabajo, asi como pequedias
mgjoras continuas
% Los directivos de mu organizacién transmiten energia positiva los demas X X X
suando mteractian con elloy
Expresan su granted con fecuencia clandsd, suando la situacion asi lo X X X
= aments por parte de los direcirvos
Los directivos sabem cémo hacer que la gente se comprometa con una vision X X X
de camnbio positive
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Justo Pastor Castro Jiménez DNI: 23856330
Especialidad del validador: Gestion publica y gobemnabilidad

12 de noviembre del 2020

Pemtinencia” Bl item coresponde al concentn teonca formulado.
Redevancia: Hmesmmadumwmhdmuﬂo
dimensidn especifica del

Claridad: Sem‘lmdemmmdenmmdalmes
concist, exactn y drecto

Nota: Suficiencia, se dice suiciencia cuamndo |os ilsms planteados
son suficientss oara medir la dimensicn



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: HABILIDADES DIRECTIVAS

N DIMENSIONES ! ems

DHMENSION 1. Habilidades personales i
El parsoeal directivo sclicita infoemacide a bos demds, acerca da sus X
fomtaleras v dabilidadas, pars majorar s wos habilidsdes

3 Los dusctivos utlizan mdiodos aficaces da adnusistacion da Beenpe, gus X

B

Mm-mllnnml]wdthsﬂmmdmmb X
rodea en L3 copanimcion

B

Flamtea de momera clara v explicsta oml e o prohlema v et resolverlo X

xies de que exte bum definda
Gramera mais de wea solucice ab 1va a b probl gos &8 g an ®
1a organizacidn

Bl

3
T | Plasteas solucionses creativas o innovadoras 3 bos problemas X
g Tmmmldumdmumwum:nm X

e B

le'lmnd.'lwaluﬂu.! X
9 | creativas, sino tambien squellos que apovan las sdeas die obrom v a los que
provvEen recuracs para implementarlas

0 Alventae de mamera informada 3 romper [as reglas para obtener sonmioees X

creatiias
DIMENSION 2. Habilidades inlerp y i
" Som capaces de aywdar 3 lox demas reconccar v definir pes propios b4

problans
12 Existe clandad an bos derectives al momente da la retroslimentacidn & bos X
demas

13 anhﬂ-mmmpmﬂmmd& X
llo personal para los trakaiad

1 Los & f1 z por tomar la para lograr mejores

B

resaltades ex el mabage
15 Los dmectrvos T anta eutdn reajorando 1z calidad de wus kakdidades
. A

Ed

" Lﬂih.nndlhlmumpﬂnnhm a log dasarapadion

17 ]. tareas asiensdus por los directives som interssames desalfistes

1 Lo directrvos ayudan  establecer metas da dsssmpatio que saan
desafiastes, especificas con limate de tiempo

B

1 Ante sstusciones de conflicte, los derechves mudan 3 sscontrar Arias
Veld ssten de 4

Loz Ems——— 12: eficaces que iten reschier

hﬂmnﬁmbhhﬂwnmhﬂmcw
s trabaio v vull'hnl' quadios dntos de low trak

X
X
X
X
X
! X
X
X

Los dimectrvos brimdan i Ilﬂ. oayad e ba

R N T T TN S

bmwumhmbmﬂmqﬂmm
Sareas asizmadas en cuanto 3 la pinche 1 fonma de realizar ol wabsio

Respecto a las tareas asignadas, sstas son das de forma X

hmmﬂm&h&ﬁmmdﬂdmnlbpuln X

que pasan Jos sawipes de trabaio v i orzanizacion
Exaste un aliento por pane de Jos directivos para lograr imnovacionss X

excepcionales por parte de loz equipos de trabayo, asi como pequerias
34 contimuas

Locdm:mud.nmwmmu]h’umzhd-ia X

cuando iateractian con ellos
Expresan su gratitud con & landad, cusndo [ situacidn asi lo X
de los diractivos

B3 |B| N 8|3 |2 |3 M=

Los directivos saben cdmo hacer que La gente se comprometa con uza visidn X

i hio posit

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [LX 1 Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr Marco Anfonio Rivas Loayza
Especialidad del validador: Metodologia y estadistica

*Pertinencia: £l itemn al 1820 fo
ncia: E] flem es speogiado pars # componente o
dmension especifca del constuck

“Clandad: Se endende sin dificultad alguna el enunciado del tem es
conciso, exacto y drecto

Nota: Suficenca, nmmmmmm
5o sufic pera medr i

DNI: 23951939

No aplicable [ ]




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: HABILIDADES DIRECTIVAS

El persomal dirsctnen solictta informacion a los dessds, acerca de sos X X
M}MEMEMW

LN DIMEN SIONES [ items | Pertipencia’ [Relevancia’ | Claridad? Superencias |
DINENSION 1. Hetwidades peraonales Si | Mo | Si | No |

Lo directrves whlizan metados efs de 1 on de tsempa, que X X

pesmertan pricrize b actodade:
Mbastiemen mma relacson directa v de confianza con el personal qee be nuda

=
]

¥ camspaia en el desamralls de las actiadades de b2 crzanzacaan.
Alzrhones 1m squibibrio en ol manejo do las relacones cos el antoms qoe o
sodea e la ongasizacide

=
5]

Plantea de mamera clara y explicita cual es el problema y et resobverle

Ganera muis de wma solurion ab va a los probl U 58 P e
12 oz zaion

1 | Planbaan. vas & imovadoras a los p

s ] ]

8 Tmlnspuﬂmrlemdnqnﬁ: e presentan en ufuaciones

E B e

hilhmlmlnmlnl_nummﬂul
9 | creativas, smo tambeen aquellos que apovan las ideas de ofros ¥ 2 Jos que
/BT TRCUTSCS i

b=

Ahentan de manena informada a romper las reglas para oliener solnciones

CIETR
DIAEMSION 2 Habilidades
Som capaces de ayudar a los demas ¥ definir vas propics

Existe clanidad e los dimectrres al anto de la il alox
demnds

Los directrios brmdan ona Iraclom, que pemate evtablecer puemtes de

desarrolle peszozal paca Jos trabaiadares
rezutiados en el Tabae

Los directiros costs wtin maj do la calidad de yos habibidades
- -

% Utilrzam diferentes racompensas para reforzar 2 loa desespesion

B = I B ] ] HF £
=

-]

mmﬂmm;hmmmehm X X
realizar sus actngdades de mamers puls eficiente

Enmu 1zacion s permute la llos que aceptan ks X X
tareas asignadas em cuasto ahmhﬂmﬂaﬁlm&ndw

Raspecto 2 las tareas as : das, estas son monstoreadas de forma. X X

permansnte por los dissctivos
Los dirertrvos uhlizas difsrentes sstratemas para ayudar a forjar relscionss X X
foertes v cohesicn entre los muembros de los eguipos de trabae

BN R (M

Ludnwmmm:lmdnhsdﬂwummdﬂdnmﬂnwh X X
an los da jo v mi

Existe un alisnto por parte de los directieos pars lograr maovaciones X X
2T | exceprionales por parte de los equipos de trabaje, asi como pequedias
. "

Loz dirsctives de s organizacion ransmuiten snergia positiva los demas X X
cuande mieracthion con elloy

Exﬁwmgﬂhdmﬂmdﬂﬂd,mudohnﬂmmh X X
de los directivos

30 Les duectives sabsn come hacer que la gente se comprometa con usa visian X X
b b

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [LX 1 Aplicable después de comegir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Waldo Campaiia Mormo DNI: 23933923
Especialidad del validador: Gestidn publica y gobernabilidad

WPertinencia: £ item comespands al comcapin 2dnco foemulado,
Felevancia: ) em &5 Ee0piat0 par rpresenter 8l cCompanents o
dimensian especifica del comstructs

#Claridad: Se enfiands sin dificultad aigena el erunciado del fsm, s
comciso, exacto y drecto

Nota: Suficiencia, 5 tios SUSCIEnia CuBnds 1os Iems planteades
som suficientes para medir |a dimension

No aplicable [ ]

11 de noviembre del 2020




Anexo 3.2

Ficha Técnica de Validacion de Instrumento de Clima organizacional

Titulo Estudio psicométrico para la valoracion de habilidades personales y directivas
y medicion del clima organizacional en el Hospital Distrital Santa Isabel, 2018
Autora Br. Bardales Encinas, Giovana del Pilar
Asesora Dra. Lora Loza, Miryam Griselda
Contexto 24 trabajadores de ambos sexos, entre 21 a 60 afios de edad, de la Micro Red
poblacional | de Salud Trujillo MINSA 2018, sin personal a su cargo. Se excluy¢ al personal
del Hospital Distrital Santa Isabel para evitar sesgos en la aplicacion final de
la prueba
Validez Validez interna:

- La validez interna y de contenido del Cuestionario de Clima Organizacional
esta dado por los postulados tedricos sobre Clima Organizacional de Litwin &
Stringer (1968) y su propuesta de un cuestionario de motivacion y clima
organizacional. El supuesto tedrico era que el clima organizacional se definia
como "Un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo que son
susceptibles de ser, percibidas directamente o indirectamente por la gente que
vive y trabaja en este contexto y que influye en su comportamiento y su
motivacion”. Su medicion lo estructuré originalmente con 52 reactivos en 9
dimensiones: Estructura (Percepcién de reglas, procedimientos, normas,
politicas, las jerarquias que se encuentran dentro de la empresa),
responsabilidad (es la percepcidn gue tiene la persona acerca de su propia
Autonomia en su trabajo), recompensa (percepcién de equidad en la
remuneracion cuando el trabajo el individuo esta bien hecho, se utiliza més el
premio que el castigo), desafios (son las expectativas que las personas acerca
de las metas o riesgos que pueden ocurrir 0 generarse durante su trabajo),
relaciones (son las percepciones que se originan en los miembros de una
empresa, a través del ambiente de trabajo y las relaciones entre
colaboradores, y jefes), cooperacion (es el sentimiento de los miembros de la
empresa por la existencia de un espiritu colaborador y / o de ayuda, por parte
de todos la organizacién), estdndares (percepcion de los miembros de la
empresa, acerca de los estandares para el logro de su meta y objetivos),
conflicto (es el grado de madurez para la aceptacion de opiniones de los
empleados y jefes) y, Identidad (es el elemento importante dentro de la
organizacion, ya que es el sentimiento de pertenencia a la organizacion en el
cual se producen sensaciones para compartir objetivos personales con los
objetivos de la empresa.

La validez del constructo, del cuestionario de clima organizacional de Litwin &
Stringer (1986; 2006) fueron sometidos a estudios empiricos con resultados
aceptables; ademas es utilizado en mudltiples estudios internacionales y
nacionales.

Sin embargo, por considerarse que se han efectuado adaptaciones o cambios
en la redacciéon de estilo de ambos instrumentos para su aplicacion en el
personal de salud del Hospital Distrital Santa Isabel, 2018, la encuesta como
el cuestionario en referencia fueron sometidos a juicio de 6 expertos con
amplia experiencia laboral a nivel asistencial y académico universitaria: - Dr.




Anibal Manuel Morillo Arqueros - Dr. Victor Manuel Alvarado Céceres - Dr.
Eduardo Anaximandro Escobedo Rosario - Dr. Alejandro Eduardo Correa
Arangoitia - Dr. Luis Alberto Arana Amaya - Dr. Cristian Celso Sanchez Cortés
El Coeficiente de concordancia entre jueces es mayor al 90% en favor de su
aprobacion.

Confiabilidad

La fiabilidad cuestionario sobre Clima organizacional presenté un Alfa de
Cronbach basado en elementos estandarizados de ,917; las medias oscilaron
entre 3,17 a 4,17 en una puntuacion de 1 a 5; la media de sus elementos fue
de 3,797 con una varianza ,071, ninguno de los elementos que se mantuvieron
para el estudio sobre pasaron el valor de referencia y las correlaciones fueron
mayores de ,242 el coeficiente de correlacion interclase en lo relativo a las
medias promedio es de ,909 que con un 95% de intervalo de confianza oscila
entre ,815 y ,969 siendo la variabilidad F de 10,963 con alta significancia
estadistica p =,000 (p<0,001)

Conclusion

Estando a lo concordado por los jueces expertos y vistos los resultados y
cambios que generé el andlisis estadistico de la confiabilidad de las pruebas
el estudio piloto concluye que:

Se acepta el cuestionario modificado con 30 reactivos para medir el clima
organizacional en el Hospital Distrital Sana Isabel, 2018, por considerar que
son suficiente para la medicién general del Clima organizacional en el
personal del Hospital Distrital Santa Isabel, 2018.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCALA DE CALIFICACION POR JUICIOS DE EXPERTOS DEL

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
Datos Generales:
mmymwam r'O‘NUl- N’G\,U(au :\umm JAWuE
« INSShUCiON donde Labora., RO AV s RN AR R AT
* Titulo de la investigacion:

"Redeciin entre habtWdades persongles y directivas con & cima arganizaconal.
Mospital Oisirital Santa Isabel, 2018.°
nstruccién:
Teniendo como base 08 criterios que & cominusotn se presanta, se le solicila dar su
opinion sobee & instrumento de recoeccion de dalos que 38 adjunta:
Margue con una (X) an 51 o NO, an cada orierio segun su opinian,

Criterios No Observacion

£l Instrumento recoge nformackin que pamite
| dar al de invest

El Instrumentd propuesio responde & los
objetvos del estudio.

La estructura del instrumenlto es adecuada.

Los reactvos del instrumento responden a la
| operacionalizacitn de la variable.

La secuencia presentaca faciiza ef cesarmoio del
nslrumeanio.

i C entendibies.

XK XX XXX [e

|El nomero de items es acecusdo pera su

aplicaciin

Sugerencias. .

ommummmo Alrepaar| ) Bjbuena| ) c)mwr?‘oq
PROMEDIO DE VALORACON ... L ... fecha 24.12-1% ’

-'...._“_..-.

'il =



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCALA DE CALIFICACION POR JUICIOS DE EXPERTOS DEL
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Datos Generales:

Apellidos y Nombres del JL.VA!.AD:: c‘mccrst (Victewm mamosl
-uumyML 3 e ol oo T
* THulo de |8 investigacidn:

"Relacion entre habWades personales y divectives con ef cima organizacional
Hospital Distrital Sants Isabel 2018 *
Instruccion:
Tenendo como base los crierios que 8 Conlinuacidn se presenta, se lo solicta dar su
apinion sobre @l Mstrumento de recolecdtn da datos Que 58 ACUNta:
Margua con una (X) &n S o NO, en cada critero segdn su opinion

Criterios No Observacion

El Instrumento recoge informacién que permite
dar respuesta al problema de investigacion

B instrumento propuesio responde a los
objetives del estudo.

| x| x |e

La estructura del instrumento es adecuada.

Los reactivos de! Instrumento responden a la
operacanalizacion de la variable.

La secuencia presantada faciita &l desarrcllo del
nstrymento.

Losnammm!mom

£ némero de iems es adecuado para su
| aplicacion.

XX % | ¥

OPNION DE APLICABILIDAD: o) gular ( | Blbuens | |
PROMEDIO DE VALORACION . AR techs 2G L1011

D \RsFC3IN

Teter M. Afvorody Clreres
MESEO SFLND O 22915
Mt DOna raus i mng ™

HiZavQw e~ Saun "'Vﬂl{l‘f



ESCALA DE CALIFICACION POR JUICIOS DE EXPERTOS DEL

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
Datos Generates: , ,,7
* Apelicas y Nombres del expeno:. "7"‘&//(‘“’"' a//ﬁmdw&
« Insttucicn donde Labora....... 4. fL. 4. /7""' /mw
* Titulo da la Investigacin.

mmmmnsymmdmmam
mwoams-mmzora

TMMMMquaMﬂM.uwwmwm
opnion scbre ef INStrumanto de recolecciin de datos que se adjunta:
Marque con una (X) en Sl o NO. an cada oikrio 606N sy opinidn,

Criterios

El instrumento recoge informaciin que permite
| dar respuesta al prodlema de Investigacitn
El mnstrumento propuesto responde a los
| objetivos del estudio
La estructura del nstrumento és adecuada
Los reactives del instrumento responden a la

6 de la varable.
La secuencia presentada faciiita el desarrolo del
instrumento.
Los tems son claros y antendibles.
El nimero de ftems es adecuado para su y
| apicacion. ‘

No Observacién

< == PR e

%y

OPINION DE APUCABILIDAD: a) | l Lw] r-lmt?n-( b
PROMEDIO DE VALCRACION ... ;7‘} N‘
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCALA DE CALIFICACION POR JUICIOS DE EXPERTOS DEL
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Dutos Generales:

« Apelidos y Nombres oel experto. L DNACA A E9rmen  AlEIAnon €D Iann D

o Institucin donde Labora: , H/Awn  Odtaxsy — ras<ra (784

= Tiluko de |& investigacin,
‘Reigcidn entre habilidades personales y directivas con el cime organizacionsl
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AHERD 3.1
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

FORMATO AIKEN DE AHALISIS DE CONCORDANCIA ENTRE JUECES

M® 02 Jusces
liems Criterios
112132 4]5
El Instrumento recoge Infoemacion  gue
permite dar respuesta al problema de | ! e
Investgacion.
- |El Instrumento propuesto responde a los | ¢ [ 5 [ 4| 4] 4
objetivos del estudlo.
? | La estructura del Instrumenio es adecuada. Tpefpr)prfe
s |Los reactivos del instrumento responden ala | ¢ [ 5 [ 4 [ 4] 4
operacipnalizacion de |a variable.
z |La secuencla presentada faciita el gesarmolo [ ¢ [ 5 |4 [ 4] 4
del Instrumeanto.
& | Los Rems son clarcs y entendibles. Tpefpr)prfe
7 |El numero de Rems o5 adecuado para sU [ ¢ [ ¢ [ 1| 1] 4
aplicacion.
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ANEXO 4

RESULTADOS DEL ESTUDIO PILOTO

ANALISIS DE FIABILIDAD DEL CUESTIONARIO HABILIDADES GERENCIALES

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,961 30
Estadisticas de total de elemento
Media de escala | Varianza de escala Correlacion total Alfa de Cronbach
si el elemento si el elemento se de elementos si el elemento se
se ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
VARO00001 81,8000 459,221 ,561 ,960
VAR00002 81,6000 466,884 ,458 ,961
VAR00003 80,6500 457,292 126 ,959
VAR00004 80,5000 466,158 ,585 ,960
VARO00005 81,0000 463,474 ,582 ,960
VARO00006 80,9000 459,884 ,610 ,960
VARO00007 81,2500 472,408 ,491 ,960
VAR00008 81,4500 463,734 ,694 ,959
VAR00009 80,5500 463,629 ,647 ,959
VARO00010 82,3500 486,871 ,071 ,963
VARO00011 80,8500 457,397 , 755 ,959
VARO00012 81,6000 442,147 ,822 ,958
VARO00013 81,3000 449,589 , 749 ,959
VAR00014 81,4500 458,471 ,699 ,959
VARO00015 80,9500 463,418 729 ,959
VARO00016 81,5500 466,997 419 ,961
VARO00017 81,4000 465,621 ,606 ,960
VAR00018 81,1500 458,134 126 ,959
VARO00019 81,1000 450,305 ,844 ,958
VAR00020 81,2000 452,484 ,803 ,958
VAR00021 81,4000 454,568 , 795 ,958
VAR00022 81,3000 441,800 , 795 ,958
VAR00023 80,7500 473,250 ,392 ,961
VAR00024 80,8000 472,274 376 ,961
VAR00025 81,2500 451,566 ,851 ,958
VAR00026 81,2500 459,461 ,669 ,959
VARO00027 81,5000 443,947 ,873 ,958
VAR00028 81,3500 450,555 , 781 ,958
VAR00029 81,5000 456,053 ,842 ,958
VARO00030 81,7500 452,408 ,812 ,958




ANALISIS DE FIABILIDAD DEL CUESTIONARIO CLIMA ORGNIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,906 30
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacién Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00001 115,3000 199,800 ,180 ,910
VAR00002 115,1000 201,779 211 ,907
VAR00003 114,9000 192,726 ,679 ,901
VAR00004 114,7500 201,250 ,386 ,905
VAR00005 114,6000 200,884 412 ,905
VAR00006 114,7500 201,461 224 ,907
VARO00007 115,0500 194,050 423 ,904
VAR00008 115,1000 194,621 ,397 ,905
VAR00009 114,9000 198,411 244 ,908
VAR00010 115,0000 187,684 , 745 ,899
VAR00011 115,2000 184,484 677 ,899
VAR00012 115,1000 183,358 797 ,897
VAR00013 115,1500 184,976 ,665 ,900
VAR00014 114,9500 186,155 ,632 ,900
VAR00015 114,9000 193,674 ,533 ,902
VAR00016 114,7000 197,589 ,326 ,906
VAR00017 114,4500 200,366 491 ,904
VAR00018 114,7500 194,934 ,502 ,903
VAR00019 114,4000 202,884 ,307 ,906
VAR00020 114,6000 200,358 ,378 ,905
VAR00021 114,5000 201,842 ,397 ,905
VAR00022 115,2500 183,671 ,565 ,902
VAR00023 114,7500 195,671 ,513 ,903
VAR00024 115,0000 193,789 ,581 ,902
VAR00025 115,3500 191,608 577 ,902
VAR00026 114,8500 196,871 ,358 ,905
VAR00027 115,0000 193,158 ,523 ,903
VAR00028 114,7500 194,408 ,572 ,902
VAR00029 114,8000 191,537 ,623 ,901
VAR00030 114,7500 194,724 ,611 ,903




BASE DE DATOS DEL ANALISIS DE FIABILIDAD DEL CUESTIONARIO HABILIDADES GERENCIALES

HABILIDADES GERENCIALES

HABILIDADES GRUPALES

DIMENSIONES

HABILIDADES INTERPERSONALES

5
4

2

3
5
5
3
4
4
4
2
1
2
1
2
1
1
2
3
2
2
1
1

2
4
5
3

4
2

4
2
2
3
3
3
2
4
3
2
3

HABILIDADES PERSONALES

112|3|4|5(6|7|8(9]10(11|12|13|14|15|16|17|18|19|20|21|22|23|24|25|26|27|28|29|30

112(3]3(3|3|3|3|3|1

414(5/4|13|4]4(2|4]|1

5(5|/5|5|5|5/4|5|5]|1
2|1213|12(2|3|2|3|2]|2

212|13|5|5/5(4|3|5|5]|5

2125|4133 |3|4(4]3 | 4
412(4|414|5/2(4|4]1

212(2(2(2)2]|2|2|2]|2

4(5(2(3(3(4(4(2]4|2] 4

114|5|3(2(2|2|3|5]|1

112(2]3]2]2]2|2|3|1

2(2|1314|2(3(2(2|3]|1

11212(3(2(3|2|2|4] 2
111|3(4(3(3|3]|2|4]|1

112|3(4(3(2|4]|2|2]2

2|12]4|/413|5|3|3|3|1

2(3|/4|5|2(2|3|2|3]| 2

212(4|4|5|3|3|2|3|2

2|1213|3|4|12]2|2|4|1

41113|12|3(2(2(2|3]|2

PARTICIPANTES

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




BASE DE DATOS DEL ANALISIS DE FIABILIDAD DEL CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

IDENTIDAD
28| 29 |30

27

26

ESTANDARES | CONFLICTO

COOPERACION
18| 19 |20(21|22| 23 |24 | 25

DIMENSIONES

17

16

12 113|114 |15

11

4

4

4
4

4

4
4

4
4
4
5
4
4
1
5
4
3
4
3
5
4
4
3
4
3
5

1

5

1

ESTRUCTURA | RESPONSABILIDAD | RECOMPENSA | DESAFIOS | RELACIONES

1/2|3|/4|5]/6|7|8]9]10

4034|442

5/4|5|/5/4|5|4)|3

1|5/5|3|5|2|2]2]|5

42020444444

414141415 |5|5|5]|5

41441313413 |2]|5

214|4/4|14|14|4]4|4

214(2(4/4(5]4|3]|3

5/5{5|5|5[5|5|5]|5

4 14|14|4|4(4|4|4|4

514/4|5/4|14]2]4|4

4|alalala|als|als

4|4alalala|als|als

214|4/4|5|5|5|5]|5

1/4|14(4|5|5(4|2]|4

4|alalala|als|als

4(2(4alals|ala|2]4

4 |14|14|4|4(4|4|4|4

4141414441414 |4

4 12(4|5/4|4|5|5]|5

PARTICIPANTES

10
11
12
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14
15
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ANEXO 5

CONSENTIMIENTO INFORMADO

(Se solicité el consentimiento informado a cada uno de los sujetos de estudio quienes aceptaron participar) Ver
anexo de drive: https://drive.google.com/drive/folders/1K-
Yh3B5trxOu9kBWO2deiwbG1G8Ka7Tz?usp=drive_link

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Influencia de habilidades gerenciales en el clima organizacional
del personal asistencial de un Hospital 1I-1 de La Libertad, 2024

Investigadora: Iris Regina Nufiuvero Reyna

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Influencia de habilidades gerenciales en
el clima organizacional del personal asistencial de un Hospital II-1 de La Libertad, 2024”, cuyo
objetivo es Determinar la influencia de las habilidades gerenciales en el clima organizacional
del personal asistencial de un Hospital II-1 de La Libertad, 2024. Esta investigacion es
desarrollada por la estudiante del programa de estudio MAESTRIA EN GETION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD, de la Universidad César Vallejo del campus Truijillo, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de del Hospital César
Vallejo Mendoza.

Las habilidades gerenciales tienen un impacto positivo en el clima organizacional de los
hospitales, mejorando la cooperacion y la moral del personal. Un liderazgo efectivo se
correlaciona con una mayor satisfaccion laboral y productividad. Un clima organizacional
saludable contribuye a la eficiencia hospitalaria y a la calidad de la atencién al paciente.

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas

2. Este cuestionario tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizard en los
ambientes del Hospital Cesar Vallejo Mendoza. Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Después de haber leido los propositos de la investigacibn autorizo participar en la
investigacidn antes mencionada.

Firma encuestado Firma investigador
Nombres y apellidos: Nombres y apellidos:



https://drive.google.com/drive/folders/1K-Yh3B5trxOu9kBWO2deiwbG1G8Ka7Tz?usp=drive_link
https://drive.google.com/drive/folders/1K-Yh3B5trxOu9kBWO2deiwbG1G8Ka7Tz?usp=drive_link

ANEXO 6
REPORTE DE SIMILITUD EN SOFTWARE
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ANEXO 7
Andlisis complementario

Anexo 7.1 Esquema de disefio de investigacion:

Vi,
r
M
'V
Vb
En el que:

M: Personal asistencial de un hospital nivel 1I-1 de La Libertad

Vi Habilidades gerenciales

Vp: Clima organizacional

r:  Representa la correlacion que existe entre las variables

Anexo 7.2 Distribucién de la poblacién

PERSONAL ASISTENCIAL CANTIDAD
Médicos 7
Obstetra 13
Enfermera (0) 20
Biologo 3
Nutricionista

Odontélogo 7
Quimico Farmacéutico 3
Psicologa(o) 10
Técnico en Enfermeria 51
Técnico en Farmacia 3
Técnico en Laboratorio 6
TOTAL 130




Anexo 7.3 Prueba De Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Var./Dim. Estadistico gl Sig.
HABILIDADES GERENCIALES 0.213 130 0.000
Habilidades personales 0.191 130 0.000
Habilidades interpersonales 0.169 130 0.000
Habilidades grupales 0.175 130 0.000
CLIMA ORGANIZACIONAL 0.12 130 0.000
Estructura 0.161 130 0.000
Responsabilidad 0.128 130 0.000
Recompensa 0.16 130  0.000
Desafios 0.154 130 0.000
Relaciones 0.134 130 0.000
Cooperacion 0.092 130  0.009
Estandares 0.113 130 0.000
Conflictos 0.188 130 0.000
Identidad 0.124 130 0.000

Fuente: datos procesados en SPSS v.28

Hipotesis:
Ho: Los datos provienen de una distribucién normal

Ha: Los datos no provienen de una distribucién normal

Regla:
Situacion Decision
P valor (sig.) <a Se rechaza Ho
P valor (sig.) > a Se acepta Ho

Interpretacion:

Al tener mas de 50 datos por grupo evaluado, es recomendable utilizar la prueba
de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, para evaluar la distribucién normal de
los datos, de donde se puede evidenciar que los grupos de datos tienen una
significancia menor a 0.05 (sig. < 0.05), es decir los datos no provienen de una

distribucién normal, por cual se hara uso de pruebas no paramétricas.



ANEXO 8

Autorizaciones

POS
GRA
DOW

“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA
INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE

JUNIN Y AYACUCHO”
CERIT RPN BeEaEs

MEQA NE PARTES

)

03 JUN. 2024 %

CARTA N° 115-2024-UCV-VA-EPG-F01/J

M.C Jorge Lenin Rodriguez Neira

Director Ejecutivo

RED DE SALUD DE SANTIAGO DE CHUCO-LA LIBERTAD

C.C. UNIDAD DE DOCENCIA, INVESTIGACION E INNOVACION
PRESENTE. -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente y asi mismo presentar a la estudiante
IRIS REGINA NUNUVERO REYNA, del programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD, de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La estudiante en mencién solicita autorizacién para aplicar los instrumentos necesarios para el
desarrollo de su tesis denominada: “INFLUENCIA DE HABILIDADES GERENCIALES EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN HOSPITAL II-1 DE LA LIBERTAD, 2024”, en el
Hospital César Vallejo Mendoza - Provincia de Santiago de Chuco, La Libertad.

El objetivo principal de este trabajo de investigacion es determinar la influencia de las habilidades
gerenciales en el clima organizacional del personal asistencial de un Hospital I1-1 de La Libertad, 2024.

Agradeciendo la atencion que brinde a la presente, aprovecho la oportunidad para expresarle
mi consideracién y respeto.

Atentamente, ~
Jefe de la Escuela de Posgrado-Trujillo
Universidad César Vallejo
ADJUNTO:

- Instrumentos de recolecaidn de datos



‘@j RED DE SAL
+< [sAanTiAGO
coouanvo mevora il DECHUCO

LA LIBERTAD

CONSTANCIA

AUTORIZACIGN PARA LA APLICACION DE TESIS DE INVESTIGACION

EL AREA DE RECURSOS HUMANDS Y EL JEFE DE LA OFICINA TECNICA OE DESARRDLLO, INNOVACION E
INVESTIGACIGN (DDN) QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Oue mediante la hoja de tramite, N° 4874, la Srta IRIS REGINA NURUVERD REYNA con ONI N° 75361287, del
programa de MAESTRIA EN GESTION DE LDS SERVICIOS DE LA SALUD . de la Escuela de Posgrado de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD DE TRUJILLD: solicita autorizacion para que aplique instrumentos (cuestianario)
para el desarrollo de tesis titulada ““INFLUENCIA DE HABILIDADES GERENCIALES EN EL CLIMA
ORGANIZACIDNAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN HOSPITAL II-1 DE LA LIBERTAD,2024" “:en amparo a la
Constancia de aprobacitn del proyecta de tesis . El comité de Investigacion de la Red Santiago de Chuco APRUEBA
Y AUTORIZA su ejecucin en el Hospital Cesar Vallejo Mendoza de Santiago de Chuco.

Se extiende la presente constancia a solicitud de la interesada para fines académicos: con el compromiso de
aplicar instrumentos (cuestionario) para el desarrollo de tesis con las exigencias éticas y previo Consentimiento
Informado; el Director del Hospital Cesar Vallejo Mendoza de la Red Santiago de Chuca, brindar las facilidades
para aplicar la tesis de investigacidn y el investigador alcanzar al correo electronico odiredsch 22 gmail. com la
tesis de investigacién y el informe de los resultados de la investigacin para su socializacion
correspondiente.

LA PRESENTE CONSTANCIA NO ES VALIDA PARA TRAMITES JUDICIALES CONTRA EL ESTADD

Santiaga de chuco, 19 junio 2024
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AUTORIZACI(N PARA LA APLICACI(N DE TESIS DE INVES

EL AREA DE RECURSOS HUMANOS Y EL JEFE DE LA OFICINA TECNICA OE DESARROLLO, INNOVACION E
INVESTIGACION (0DII) QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Oue mediante la hoja de trémite. N° 4874, la Srta RIS REGINA NURUVERD REYNA con DNI N° 75961287, del
programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD . ds |s Escusla de Posgrado de lo

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DE TRUJILLD: solicits autorizacion para que aplique instrumentos (cuestionario)
para el desarrollo de tesis titulads *INFLUENCIA DE HABILIDADES GERENCIALES EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN HOSPITAL II-1 DE LA LIBERTAD,2024" " :en amparo a la
Canstancia de eprabacidn del proyecto de tesis . El comité de Investigacion de la Red Santiaga de Chuco APRUEBA
Y AUTORIZA su ejecucion en el Hospital Cesar Vallejo Mendaza de Santiaga de Chuco,

Se extiends la presente constancla a solicitud de la interesada pera fines académicos: con el compromiso de
aplicer Instrumentos (cuestionario) para el desarrallo de tesis con las exigencias éticas y previo Consentimiento
Informada; el Director dal Hospital Cesar Vallejo Mendoza de la Red Santiago de Chuco. brindar las facilidades

para aplicar la tesis de investigacion y el investigador alcanzar al correo electrénico 1y v ¢, la
tesis de Investigacion y el informe de los resultados de la investigacién para su socializacion
correspandients.

LA PRESENTE CONSTANCIA ND ES VALIDA PARA TRAMITES JUDICIALES CONTRA EL ESTADD

Santiago de chuca. 19 junio 2024
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Anexo 9

Matriz de consistencia

Titulo: Influencia de habilidades gerenciales en el clima organizacional del personal asistencial de un Hospital 1I-1 de La Libertad, 2024
Autor: Nufiuvero Reyna Iris Regina

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODLOGIA CONCLUSION
Problema Objetivo general: | Hu: Las | Vi: Habilidades Habilidades Desarrollo de TIPO DE Se  determiné
General: Determinar la | habilidades Gerenciales personales autoconocimiento INVESTIGACION que HG influyen
¢, Como influencia de las | gerenciales Manejo de estrés personal | La investigacion fue | significativament
influye las | habilidades influyen de tipo aplicada, | e en el CO del
habilidades gerenciales en el | significativamente — . adopté un enfoque | personal
gerenciales | clima en el clima Soluuonbfreatwa de cuantitativo y el | asistencial de un
en el clima | organizacional del | organizacional del _ problemas alcance es  de | Hospital Il-1, con
o personal asistencial | personal ~ Habilidades Comunicacion con apoyo | paqyraleza un 23.9%, segln

organizacion | 4o un Hospital II-1 | asistencial de un interpersonales ' i explicativa el valor de
al del de La fibertad Hospital II-1 de La Poder ¢ influencia P . Nagelkerke, la
personal 2024 Libertad. Capacidad de motivacion DISERO DE correlacion  de
asistencial de Manejo de conflictos INVESTIGACION | Spearman  fue
un  Hospital Objetivos Ho: Las Habilidades Capacidad para delegacion | No experimental de | de 0.897, lo cual
-1 de La | especificos: habilidades grupales corte transversal. indica una
Libertad, OEL Caracterizar el | gerenciales Trabajo en equipo ] correlacion
202472 perfil B influyen Liderazgo de cambio positivo TECNICAS E positiva alta,

sociodemografico significativamente ISTRUMENTOS haIIaz,go_

del personal en el clima TECNICA: Encuesta | estadisticament

asistencial un organizacional del INSTRUMENTOS: e significativo,

Hospital 11-1 de La Instrumento 1: | conunvalor (p =

Libertad. persona! Cuestionario de | 0.000, < 0.05).

OE2 Identificar los | @Sistencial de un Habilidades

niveles de | Hospital II-1 de La gerenciales,

habilidades Libertad. desarrollado por

gerenciales y sus
dimensiones de un
Hospital 1I-1 de La
Libertad.

OE3 Identificar los
niveles del clima

Whetten y Cameron
(2011), modificado y
adaptado por Diaz
(2020). consta de 30
items y utiliza una
escala de Likert de 5




organizacional y
sus dimensiones de
un Hospital 1l-1 de
La Libertad.

OE4 Establecer en
qué medida influye
la dimension
habilidades
personales en el
clima
organizacional del
personal asistencial
de un Hospital II-1
de La Libertad.
OES5 Establecer en
qué medida influye
la dimension
habilidades
interpersonales en
el clima
organizacional del
personal asistencial
de un Hospital 1I-1
de La Libertad.

OE Establecer en
qué medida influye
la dimension
habilidades
grupales en el clima
organizacional del
personal asistencial
de un Hospital 1I-1
de La Libertad.

puntos, que va desde
nunca (1) hasta
siempre  (5). La
puntuacién total se
divide en tres
categorias: deficiente
(30-70 puntos),
regular (71-110
puntos) y bueno
(111-150 puntos).

Instrumento 2:
Cuestionario de
Clima organizacional,
adaptacion del test
de Motivacion y CO
disefiado por Litwin y
Stringer (1968), el
cual fue adaptado por
Bardales y Lora
(2018). consta de 30
items y utiliza una
escala de Likert de 5
puntos, que va desde

Q) en total
desacuerdo hasta (5)
totalmente de
acuerdo. La

puntuacién total se
divide en tres
categorias: malo (30-
70 puntos), regular
(71-110 puntos) vy

bueno (111-150
puntos). )
POBLACION

El total del personal
asistencial (130),
constituida por 72




profesionales y 58
técnicos

Vd:
Clima
Organizacional

Estructura

Cumplimiento de las reglas y
procedimientos

Definicion de obligaciones,
tareas y politicas

Nivel de toma de decisiones

Responsabilida

Compromiso de los

d trabajadores
Estado de excelencia
Alto grado de lealtad
Recompensa Reconocimiento
Riesgo Célculo de toma de
decisiones
Retos que se plantea la
organizacion
Relaciones Buenas relaciones en grupos
(calor) de trabajo
Cooperacion Ayuda positiva entre los
(Apoyo) integrantes
Estandares de Nivel de desempefio
desempefio Definicién de los estandares
de desemperfio y las
expectativas de actuacion
Conflicto Grado de tolerancia de
diversas opiniones
Identidad Efectividad en la integracion

dentro de la organizacién

Importancia del nivel de
lealtad hacia las normas y
metas de la organizacién

Grado de identificacion
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Base de datos

R || NN A A A A S | ] | NN AN oS
—
- I TG I R R R S T R R R R I T R R TR RIS
i
- IR R I R R R IR R R R R I R T K T K
i
—
|~ - —
i NIRRT R Y
>
Z| e —
O O ||| mdw|s| o] ] || A N
= ~N
IR
Z| w —
_._M._ME42322131443213112322
= 0
QS| = —
IR I I R I R I I R I R A R R R R R R I S A I
(=]
< ~
TIQ ||| ||| ||| | NN on| | 0|
(7] o~ o
rh N TR N R I IR R R TR R T R R N R NI R R N
<L
o IR I I I I N N I I I I I I R R IR A
2 o~
w
-4 o —
w QNN Ao NN ] A NN AN o
(G}
(7] o —
u - R R O R I R R T T R A R R TR N R T I R T T
< o ~
m ANnolo41221112553112212232
o o -
MZ%H32222411213212222242
w
w| 2| a —
D,mmmZZZ11132213112112111
SST
oz =z —
MWNE43222121213113412223
el a
—
MDAM42322242213113412241
w a
A Sl —
< O R R R R Rl K R R R R R T T U T Y RN Y IV IV
@ <
I~ —
NN oo ||| || S| A N N[0
—
| N I N I I N e B I I N R S N T e R R R I R I A e A A RN
—
= BRI IR IR R R L R R R R R R A R IR IR R K BT Y
—
ANn9332111313351322123121
IW8223212423341325124332
,mm7222311513342335125521
MW5523324323342435115532
w
MM5322312333343431214232
NADH4223213313542222223222
= R IR R I R I I R I R I R A R I I R I I R I R A R I
M2312222223431122111321
T o ||| ] w] d] v on| ] wf @ ] & =] A ] ] =] =
v
w
-
Z
old|n|m|<|n] | N 0| ||«
o TSN O SFINOINODN G | ||| | A | | ]| N
O alajajajajaja|a|oln|plalalalalalalalalala
-
(-4
<
a




NININ|—TA NI N O NN AN OO N NN AN NN OO N ANO OO NN
NN ndld | n Nt ononjinN NN N[N N NN/ N NNfN S| S| NN
NN AN[H NI O F| T N N[N OO AN OO N[N OO NN NN < N| N <
NN N NN N NI T N NN AN N NN AN N N NANANN N NNOO N
SNl A| N oo || N NI AN O N ANFI T OO (NN S| non| N <
Nt n|Al N O NI N[OOI N OO NN OON N NN N O N[O NN NN
SInonHl NN OO N T N[O NN N TN | N[ <E| N N[N N < NN
SN NN N I O NI NOILD AN NI NN NN I NN NN NN <
SN on oot on onnNA N NANOO NN OO NN ATA OO N[N N
NninniNfN OO || N NI NN OO|NNN T NN N NAOO N O] NN
SN ANfN[fN I N on N A N NN NANO TN S NN [ on| N <
SN N NS ot oninAdA| | N NN AN OO NI NN N O <N N
I onfAl N OO I N OO A NN OO NWL NN A O | N| N
| N N[NNI NOL N NN OO NN NN N[N N[ on| N
N N[ A A A N[N NN AN A N[N N[O N|A| Al A N|N|N|[HA| A NN N
SN N N OO N[O LN OO A NN NOA O O NN ANO OO N[NNI M
NIMNN|A N T N[F|O| S NN A| N O NI NN O NI | AN S| N[N
nininfNfN OO NN onin| A NN N|N[N[— N| | N| A N[N OO| | N| -
Nninfinimon N NI NO N JF A O N NN OO N I NOOH OO T N[O N| N
SN o NN NFILDDNANWDdAIgT n N F TN A NfA OO A N OO NN -
NIANINANOO TN || A AN A <F| <IN NANN AN O A | N| N
ninionfonfaN O NN N NN NSO A NN A| A NN OO A N <
SN NN OO ANFI LD N NN O NN NATA O D NN NN < NN
nmumiNfd N O I N OO NN NN NN NN NN NN
SN | A N[ oo on NN TN NN N NN ANNNS/ NN,
NNt NfN OO NN OO NN N[O N NN N[N N on|on| <
S (OO NN OO F LD OO N TN OO <FTI N N OO NN NN OO N[N N
NIt N tA NN AN NI NOI NN OO O NOOfN N NN N
NN A N[N N[TFT| (D N[N N A N[N N[O N[A N[ A| N[N | AN | A A N N
MmN N|N[AN OO N |A[ A N[ A N[ A N[N N[A N A | A N| N[N < O] N N
NNIISINIOI NV DO A NN I N OINNODNO| A N N T INIOIN| Q| | O
NN N[NfN AN NN oo onon|on|on|on N[ 99| 9 (S| | | wn
[i= W T Y n ) T Y n ) N Y O R Y S n R Y S n N Y Y N O n Y N o Y VA n W o VA A n N VY n WY VY I o N W (Y o Y R




NN NIN O NN F N O NN NN NN NOWO N NN ANO OO OO N[ N[N NN
| N[N NN NN ANANANANNONANNT OO N N N[N on
niastsinfonon ||t NN NS NSNS NS onfN[ || on| N
NIAN[NIN N NOO NN N ANTFI NN NN NN NANNN N NS
NN N|I T N NN S| N ANOFI N NN NN NI NN NN
NN N[N O N NN ANANANNONOO S NO O NN NOO S | NN <
NN N[N N O NN NN NN NS NN NN NNNT| N <N
NIAN[NIN N O NN NS NN N NN NN N NANNTT| N NN N
(NN OO NN N[N O N N[OOI NO o NN O o N N[O N N[N N| N
NN AN[NO N A A NN O N T N OO N NN F N OO (N[O N| N
niaNmniNftTg N NN N ANO NN NN OO N NN NN NN
I N[OOI NN ANOO OO I N NN O NO N[O NN NANANTT O N[N N
NN AN|HA[ N N[O AN OO AN N N|N[A N[O N[N AN OO A N[N OO | | N
NN NWLIET O NN AN NN O T NN NO N TN N[O | NN
NIANTH N[O AN[ATHA N OO N[ A N OO N[N A N N[N N[N N A NN N NN
N[NNI N ST N ANOO) T O N[O AN OO NAN[TF N NN NN O NN N
NN O N[N O NN AN NN AN OSSN NT O NN NOON[TFT| NN
NIANN|A N A N| AN N[N O N N[AdA N[N ONOW AN N[N OO A N[N N[O N| N
NINININ I N F NI T N NN O N NANANTFT N NANNW N O NN N
NlH[ | T NN OO N OO AT NN NN AA NI N ANN[A N O N 0N
AN AN|N[N|A[ O N[ F| A N N[N OO A < N AN N[N OO OO N[N N[ NN
NN N[A N N| A <F| A NN N OO N N[O N | A N A N[O | NN
I AN[NI N NN NN NN OO OO NN ANAN O NN NO OO N[N <F| N
NIN[fN O NN N[N O NN ANO NN ANO AN NN NANANANNNODOO AN
NN OO AN[ N OO NN NNN N NS TSI INANAN NN O NNNN NN
NI N[N NN OO AN OO N[N N OO N NOOO N NN OO N[N N NN
A NN NN AN N AN N A NN N[N NN AN N[O NN N[O NOHh AN OO
NN OO N F| N AN T | NN N[NNI NN N[N N[ | n|on
N N[ A Al A AN | AN N[N NN N[ A N[ A A A N[ A A N N[N N[ N| N| N
NN H N[N AN A | <A A NN NN N[N AN OO N OO N[N NN | N
AN NN O NN O AN NN OINR DN O|A| NN (N O|N| 0| D
N mmumWwmO OOVl WO| O OOl WO|WO|ISN|ISIERNININININ N
[= W T Y n Y T Y n Y N Y R Y S n Y Y n N Y Y R I n N N o Y N n R N Y n N O n N T o N W (Y o Y R




N[N NN ANOD AN N NANAN AN OO ANNOD N N NOD AN NN ANOWD NN ANANM
NIRRT RN RN IR R R R R R IR
(NI |t N[NNI O N N[N N (N[N NS N N[N N N[ on| <
NN NN N[N NN ANNDNANNT NANANDODNODANNDN|T| N[N N| N
NN NN | (NN O N N[NNI T N NN ANANONOO | N[N
NIRRT RN IR RN R R R R R IR R IR IR
NN OO NI N[ F| NN WO N[N | N N[N NS NN N[N NN NN
TIN[ANI AN OO NNOD NN NN NN T  NANANTFT NODNF N | N[N N
NN NI AN N AN N N OO NN AN O NN AN O OO N[O N O OO OO NN NN N
NIRRT IR R R IR R I R Y
N[N NN N[N NS N[NNI NN ANO NN NN NN N[N N
NN NN N[N NN NNDA AN NOO T OO N[O N[TFT| N[N NN N[O NN
N[ A N[N N[O | AN N|[A| N[O N[N N[N OO AN AN OO N OO OO AN OO N
NI IR RN RN R IR I R R R I R R R
NN NN NA N N N[NONO| A N O A N O N[N[AN N N OO AN N|N| A NN
NN OO N N[O N[TFT N[N O T N[O N[N <N N[N NN NN OO AN NN
N N N[O N[N|A[ N OO AN N[TF| N[N OO N N[ O N|A N O[T N T | <
AN OO N N[O A N N[N[OO| NN OO NN A N[N[AN OO N[ AN N| | N[N N
N N[N <N N[N NN NN N N[O NO N[N NN NN N NN NN
Nl " N| A A N OO NN A N OO N| A N|—HA| N OO N A N/ N| A NN NN
AN N AT N[N A N[N OO AN N OO N N[TF| AN N[O N[ O <
Al N[N O NN N[A| A N N|[A NN O N[O [T O N N[ N[O N O N[N N
N < AN| N[N N[N NN NONO NN N NN O AN NN N[ NN N
NN N O N[O OO OO N N[ N[N O O NN AN N O N T N NN OO N[N
NN N[N O [N N[N ULN NN O N N NN OON| S N N[N| NN N
NIRRT RN R R R R R R
NN AN A NN A NI N[N N| A N N[N N N O NDN AN NN OO AN OO N N[O
NN N O N[N O N N[ANONO NN F| N O NN N OO N[ N[N N
NN AN| A A A A A NN AN OO OO O N A | A NN N AN|A| A NN OO | N|
NlHA[ N | A N N[N|[HA| A A N N[N O N[ N[N O| N AN A A N OO N[N N
O|ld|l NI || O IN| 0
o|ld|lamt|nloln ol oo dlalo| v o~ ol o
0| 0|0 0| 0w 0|l o doalaldooola a3 22233282
PPPPPPPPPPPPPPPPPPPPPPPPPPPPP




NN N N[N OO NN T NO N O NN NNN NN
<IN N[ NN NN NNNN NN NONNOO N NN
NnAaNf(iftffnonon |ttt NO NN NS N[N | on| <
<IN N[N NN O NNNT NN NN NN NN
<IN O NN NN N NN N NN NN
NN NI N NN OO NN N NANANANNODANAN O N NN
N | N[N NN OO D N[N | N NN NN[N NN
NN N[N NOO N NNNT NN NN NN NN
NN NANO O [N NN ANO NN OOW AN OO N[O H[ D] N
N[NNI NN O N[A| A A N[ N[O NS N[O NN N
NN N[N NN N NANANANO N NOONT NN <
N[N OO N N ANTFI N OO NNO NN T NN TN N NN
N[NNI N | AW N O N A N[O O NN N[~ N N N <
N < N[NO NN TN N[N T NOO NN NN
AN OO NN AN[N NN NN AN ANOANA N[O N[O N
NIAN[N|I N N NI NN OO N[NNI N N O NN | N NN
NN ANNFT NN ONTFINOO T O F| NN OO NN OO N
N|AN[HA| AN OO N N[N N[AFA N[N N[O N[N| AN A | N
NN N N N <FI NN O NANAN AN OO NANN 0NN
N| A NN A N[HA| AN N[N A| N[N| AN [ N| N[ N|
NN O T N[N OO | N[ N[N N A N | N O N[N
NlHA[ NN N AN A N A N[O A NN N[N OO | NN
<IN TN NN NS N[O OO N OO N[N N| | NN <
N[N N N N NN NN NANANNOODANAN N N NN
NN N|N I N AN OO NN N[NNI NN NS | NN NN
N[NNI N N N NN O N O NN N N N[NNI NN NN
NN N[N ANOO NN NOW AN ANO NOWD N NN NN OO O
nininionfN NNt Nt NN N N N[N OO| | N
N N[N N|[A|N|[A| AN N[N NA OO N[N N | | ]| N[ N| N
NlA NN N O N[O O NN NN NN NON NN N N NN
DO A NN <IN OINOD|O A NN IIN|OIN O O O
O| || || || A | A A N[N| N[N N[N N[N N[N O
| A | A | A | A | A | A | A | A | A | A |
[ W T o N N Y O O N i O O TR i G n T o O T O T Y o Y O n T O o Y o Y o




BASE DE DATOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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