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Resumen

El objetivo fue hallar la relacion entre habilidades directivas y la cultura
organizacional en trabajadores de la micro red de salud Pampachiri. El enfoque fue
cuantitativo, de tipo basica, correlacional y disefio no experimental, la muestra fue
de 62 trabajadores de toda la jurisdiccion; se emplearon como instrumentos el
cuestionario de habilidades directivas y el Organizational cuestionaire Assessment
instrument (OCAI) se observaron en los resultados que 39% de los trabajadores
considera que las habilidades directivas en la micro red de salud Pampachiri es
aceptable, que entre el 40 y 42 % de los trabajadores consideran que las
habilidades personales, interpersonales y grupales de los directivos son aceptables
también, en cultura organizacional el 34% de los trabajadores de la micro red de
salud Pampachiri considera que la cultura organizacional es de mercado, 31%
como jerarquico, 23% como adhocratico y un 8% como clan.

Se llegbé a la conclusion de que no existe una relacion significativa entre las
habilidades directivas y la cultura organizacional en los trabajadores de la micro red

de salud Pampachiri

Palabras claves: habilidades directivas, cultura organizacional, micro red de salud

Pampachiri
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Abstract

The objective was to find the relationship between managerial skills and
organizational culture in workers of the Pampachiri micro health network. The
approach was quantitative, basic, correlational and non-experimental design, the
sample was 62 workers from all over the jurisdiction; The managerial skills
guestionnaire and the Organizational questionnaire Assessment instrument (OCAI)
were used as instruments. In the results, 39% of the workers consider that
managerial skills in the Pampachiri micro health network are acceptable, that
between 40 and 42 % of the workers consider that the personal, interpersonal and
group skills of the managers are also acceptable, in organizational culture 34% of
the workers of the Pampachiri micro health network consider that the organizational
culture is market, 31% as hierarchical, 23% as adhocratic and 8% as clan.

It was concluded that there is no significant relationship between managerial skills

and organizational culture in the workers of the Pampachiri micro health network

Keywords: management skills, organizational culture, Pampachiri micro health

network.



I. Introduccién

Las habilidades directivas en el Perl toman especial importancia a partir de 1985,
en base a experiencias exitosas de Cuba y Espafia, que realizaron especialidades
por medio de la direccion en los servicios de salud en la atencion primaria, el Peru
opta por generar la especialidad médica en gestion en salud, para generar servicios
de salud acordes a la realidad, eficaces y eficientes (Rivera del Rio et al 2019).

En cuanto a cultura organizacional, si bien es cierto lleva afios estudiandose en
otros sectores, en salud es aun escasa (World Health Organization, 2014),
recomienda que el personal sanitario, pueda desenvolverse personal, y
profesionalmente ademés de desarrollarse en un ambiente adecuado, de lo cual
podemos recabar que la cultura esta implicita en esta oracién, por lo que es
necesario contar con una cultura organizacional definida. Pezo y Ruidiaz (2019)
determinan que el personal de salud tienen mayor tendencia a generar estados
depresivos segun el tipo de contrato, en este caso el personal con contrato
administrativo de servicios (CAS) tiene mayor tendencia a generar estados
depresivos que los nombrados o la modalidad de contrato plazo fijo, ya que el
contrato CAS, genera menos beneficios econdmicos y mayor inestabilidad laboral,
siendo la micro red de salud Pampachiri no ajena a estos datos nacionales, es
necesario que se tomen medidas que mejoren las habilidades directivas
imprescindibles para el perfeccionamiento de una cultura orientada a generar en su
personal de salud estados Optimos de responsabilidad, de personalizacion y con la
idea de mejorar el servicio que presta. Sin embargo, aun existen carencias a nivel
nacional en cuanto a habilidades directivas, asi como empleo y definicion de una
cultura organizacional en el sector publico y en especial con enfoque en el sector
salud, en la que se debe invertir mayor capacitacion en directivos que mejoren sus
habilidades que orienten con excelencia la cultura organizacional. Debido a los
escasos 0 nulos estudios realizados en base a estos topicos; no permite una
adecuada implementacién de la cultura organizacional, aquella que seria ideal
mejorar para generar cambios positivos, permitiendo adaptarse a las necesidades
de la institucion, sino al contrario genera insatisfaccion, disminuye la identificacion
y el compromiso laboral. “En Pera no ha sido posible evaluar el impacto de las mas
recientes innovaciones, entre otras razones porque se trata de un conjunto de

reformas parciales y fragmentadas que no cuentan con un marco definido ni una



orientacién clara”(Alcalde, Lazo y Nigenda, 2011, p. 252) no siendo ajena a esta
situacién nacional la micro red de salud Pampachiri donde se desarrollard la
investigacion, las diferentes gestiones no implementaron de manera eficaz
estructuras esquematizadas que permitan que el trabajador se sienta identificado
con el grupo, sumado a esto existen otros problemas del tipo administrativo que
evitan que algunos trabajadores como los contratos Contrato administrativo de
servicios, terceros y contratos por municipio tengan estabilidad laboral, o incentivos
gue permitan que el personal logre un vinculo con la institucién. A esto sumamos
el alto nivel de rotacion, los gerentes, jefes y directores que tienen un enfoque de
liderazgo autocratico, existen incentivos sesgados para el cumplimiento de metas,
y basicamente se necesita tener directivos eficaces que saben lo que hacen,
altamente capacitados y con habilidades diversas que permitan que el grupo que
dirigen tengan un rumbo definido, y se sientan parte de la institucion de una manera
familiar, valorados e identificados con todos los valores de la micro red de salud
Pampachiri, por todos los motivos mencionados se formula la siguiente pregunta
de investigacion, ¢Como influyen las habilidades directivas en la cultura
organizacional, percibida por los trabajadores de la Micro Red de Salud Pampachiri,
Direccion de Salud Apurimac 11, 20207?.

Ademas se puede afirmar que la investigacion tiene relevancia tedrica,
debido a que generara conocimientos en los vacios tedricos sobre ambas variables
de estudio que perciben los usuarios internos en la micro red de salud Pampachiri,
ya que es un aporte tedrico, dado que permitira identificar las habilidades en la
direccioén y el paradigma que involucra la cultura dentro de la organizacion, que esté
emparentado con excelentes niveles de desempefio en el personal de salud.
Siendo significativa a causa de que a la actualidad cuenta con pocas pesquisas
tedricas que permitan asemejar los semblantes que deben discurrir para captar una
cultura consolidada que incite la produccibn de mejores porcentajes de
responsabilidad en la organizacion en establecimientos publicos de salud. Presenta
ademas justificacion practica, pues los datos efectivos constituyen informacién
actual que les permitira a los jefes y gerente, tomar de decisiones adecuadas cuyo
fin es el de generar ambientes laborales que fomenten mejores estados de animo
en el recurso humano. Se espera que por medio de esta investigacion, puedan

usarse los datos recabados para realizar tacticas de mejora continua en el abordaje



de cultura organizacional, asi como para optimizar la responsabilidad de sus
colaboradores. Por ende mejorard la produccion de las unidades prestadoras de
salud de la micro red de salud Pampachiri, estos datos sistematizados lograran que
los procesos de gestion en la micro red de salud Pampachiri sean de mayor
eficiencia de tal forma que se logre identificar aspectos especificos y lograr
establecimientos publicos de salud eficientes. Finalmente se justifica
metodoldgicamente pues se emplearon instrumentos validos y confiables por lo que
podran ser empleados en futuras investigaciones relacionadas a la gestion publica
en la micro red de salud Pampachiri.

Por todo lo expuesto anteriormente el objetivo general del presente estudio
es el de determinar la influencia de las habilidades directivas en la cultura
organizacional percibida por los trabajadores de la micro red de salud Pampachiri,
direccion de salud Apurimac I, 2020, y como objetivos especificos se consideraron
las dimensiones de las habilidades directivas, quedando de la siguiente manera:
establecer la influencia de las habilidades personales, habilidades interpersonales,
y las habilidades grupales en la cultura organizacional percibida por los
trabajadores de la micro red de salud Pampachiri, direccion de salud Apurimac I,
2020.

Por ende para responder los problemas de investigacion la hipotesis principal
se definira como; las habilidades directivas influyen en la cultura organizacional
percibida por los trabajadores de la micro red de salud Pampachiri, direccion de
salud Apurimac IlI, 2020 y al generar este enunciado podemos generar las
siguientes hipdtesis especificas: Las habilidades personales, las habilidades
interpersonales y las habilidades grupales influyen en la cultura organizacional
percibida por los trabajadores de la Micro Red de Salud Pampachiri, Direccion de
Salud Apurimac Il, 2020.



Il. MARCO TEORICO.

Los trabajos e investigaciones previas realizadas sobre las variables de
investigacion existen estudios con las variables independientemente, por lo que
encontramos los siguientes estudios:

En cuanto a antecedentes internacionales contamos con contamos con los
siguientes estudios realizados. Diaz, Plaza y Hernandez (2020) buscaron
establecer si la cultura organizacional influia sobre el estrés laboral en el personal
administrativo del sector salud en Monteria Colombia, desarrollaron una
investigacion cuantitativo, transversal relacional/causal, no experimental en la cual
se aplicaron los instrumentos de andlisis de las variables, la muestra estuvo
constituida por trabajadores de dos entidades prestadoras de salud y seis
Instituciones privadas de salud, se aplicaron 201, encuestas a trabajadores del area
administrativa. Los resultados mostraron que las diferentes culturas tienen efecto
sobre las dimensiones de estrés laboral en las organizaciones de salud, un
resultado importante también fue el de demostrar que ciertas culturas
organizacionales generan mayor satisfaccion a los trabajadores como es el caso
de la cultura clan y Adhocracia a diferencia de la cultura jerarquica y de mercado.

Traino, Bakula, Sharkey, Roberts, Ruppe, Chaney & Mullins (2019)
realizaron una investigacion donde analizaron la relacion de la calidad de vida de
estudiantes del carreras de salud con afecciones cronicas y las habilidades
directivas, realizadas en universidades de Estados Unidos, el grupo de estudio
estuvo conformada por 375 estudiantes universitario, se empled una encuesta y
mediante un estudio correlacional cuantitativo, se obtiene como conclusion que la
aplicacion de habilidades directivas influyen de sobremanera en la calidad de vida
de estudiantes universitarios, determinando la mejoria o afectacién de salud de los
estudiantes.

Qurratul (2018) en su investigacion realizada en el Hospital Materno Infantil
de Aisyiyah Klaten, Hospital de Muhammadiyah Yogyakarta y Hospital
Muhammadiyah Bantul, busca estudiar la correlacion de las habilidades directivas
y los sistema de gestion de los hospitales, un estudio de caso correlacional
cuantitativo, cuya muestra fue de 82 personas, se utiliz6 encuestas para ambas
variables, en conclusion refiere que el objeto del estudio fue comprobada, ya que

las variables estan estrechamente relacionadas, una buena habilidad directiva y de



liderazgo con la buena o mala gestion de los hospitales mencionados, sumado a
esto también se menciona que cada categoria de gerentes los de alto mando por
ejemplo ganan mas y por lo general tienen mayores habilidades directivas para
solucionar los problemas de las instituciones que manejas y los directivos de rango

medio a bajo tienen menores habilidades evidenciandose en la calidad de
infraestructura, y el limitado o nulo stock de medicamentos e insumos hospitalarios.

Haller, Berends & Skillin (2018) en su investigacion en la que buscan estudiar
la cultura organizacional y la practica de enfermeria para la excelencia en los
Estados Unidos, el grupo de estudio estuvo conformada por 162 enfermeras, que
resolvieron los instrumentos como listas de chequeo para la variable excelencia de
atencion y encuestas para cultura organizacional, y cuya conclusién define que la
cultura organizacional en los procesos obtienen premios que motiven a los
enfermeras, ya que mediante una cultura mejor definida, se tendra mejores
resultados econdmicos, reconocimientos personales y una mejor atencion al
usuario externo..

Arboleda y Lopez (2017) en su tesis sobre cultura organizacional en el Valle
Aburral, busca equiparar el discernimiento que posee el personal de salud sobre la
cultura organizacional en instituciones prestadoras de salud, se realizé un estudio
de tipo cuantitativo, transversal, el grupo de estudio estuvo conformada por 224
servidores en salud en las que se utilizd encuestas, la mayoria del conjunto de
empleados. Confirmando la propuesta de los investigadores, el 79% refieren que
existen mecanismos medianos para la cultura a diferencia de un 44% que refiere
gue existe un excelente sistema de comunicacion y por ende cultura organizacional.
Hannaway & Hunt (1992) que refiere que los gerentes actuales deben estar en
constante actualizacion por la voragine de cambios originados en la gerencia,
definira como habilidades directivas, las caracteristicas de los directivos de
establecer metas claras, hacer uso correcto del tiempo, liderazgo, manejo del estrés

entre otras, que mejoraran como personay en conjunto con el grupo que dirige.

Los estudios nacionales que en su mayoria son de tipo descriptivo, alcance
correlacional, enfoque cuantitativos, disefios no experimentales de corte
transversal, Bardales (2019) en su tesis busca determinar la relacién entre las

habilidades personales y directivas en el clima organizacional, en un hospital tipo 2



del MINSA, la poblacién estuvo conformada por 82 trabajadores, en la que se
emplearon dos instrumentos para las variables estudiadas, referente a habilidades
personales encontraron que un 60% se encuentran desarrolladas y casi un 80%
considera el clima organizacional entre regular y malo; el resultado final arroj6é que
las variables del estudio se relacionan de manera muy significativa.

Atiquipa y Caceres (2018) en su trabajo de investigacion, buscan establecer un
vinculo entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral, con una
poblacion de 81 trabajadores de una unidad ejecutora de Ayacucho, se empled
instrumentos tipo cuestionario, el 70% refiere que si se practica una cultura
organizacional, y en cuanto al desempefio se encuentra que cerca de un 50% se
desarrollan de manera adecuada, concluye con la aceptacion de la hipotesis
Zevallos (2018) analiza el efecto correlacionado de la cultura organizacional con
estilos de liderazgo en 62 trabajadores de un establecimiento de salud en Arequipa,
los instrumentos utilizados fueron el OCAI para cultura organizacional y el MLQ 5X,
para estilos de liderazgo, se aprecia que los trabajadores encuestados consideran
gue el tipo de liderazgo que prima en la institucion es el transformacional y la cultura
enraizada es la jerarquizada, queriendo la mayoria de trabajadores alcanzar la
cultura del tipo clan, siendo resultante una relacién no determinante.

Galvan (2018) analiza la relacion existente entre las habilidades gerenciales
de los jefes de las micro redes y establecimientos de salud en la gestion sanitaria
de una de las redes de salud en Andahuaylas, se aplicé cuestionarios para
habilidades gerenciales y encuesta para gestion sanitaria, el 43% de los
encuestados hace referencia de que las habilidades gerenciales son altas en
comparacion con el 34.4% cree que las gestién sanitaria es mala, dentro de la
jurisdiccién de la red de salud, el resultado general demuestra que existe una
relacion muy marcada entre las variables estudiadas.

Mimbela (2017) Analiza la dependencia entre desempefio laboral del
personal en relacion a la cultura organizacional de un establecimiento de salud del
MINSA, en el distrito de Independencia, se empled dos tipos de cuestionario para
53 trabajadores, se observa la existencia , la conclusion determind que existe
correspondencia significativa entre ambas variables en el personal en el centro de
Salud.



Continuando con la investigacion se presentan las bases tedricas de las
variables; iniciando con habilidades directivas que se definen como las
caracteristicas de diversos tipos que marcaran la forma en que un directivo conduce
la organizacion a su cargo, en primer lugar observamos que se manejan por medio
de actitudes y conductas, que caracterizan el actuar del individuo en busca de un
resultado, son controlables, debido a su primera caracteristica la gente puede
dominar por si mismo estas habilidades, se desarrollan mediante esta
caracteristica, la personas pueden mejorar sus competencias en el desempefio de
las habilidades, se interrelacionan y se sobreponen, ninguna es mejor que otra, y
se retroalimentan entre si, también poseen la caracteristica de contradictoria o
paraddjica, ya que no solo se encaminan a un tipo de rumbo netamente liderazgo
también puede orientarse a la produccion entre otras caracteristicas Whetem &
Cameron (2011) Gonzales (2006) hace referencia que las habilidades gerenciales,
son caracteristicas importantes en los directivos que dirigen grupos de personas,
en busca de una meta comun, pero mas que un gerente pone énfasis en el hecho
de que debe ser lider, motivador, planificador, que son habilidades que junto con la

misma personalidad, lograran mejorar las actividades de la organizacion.

Por su parte Madrigal (2009) define a las habilidades directivas como la
capacidad de la persona, que se adquiere mediante el aprendizaje, en busca de
resultados 6ptimos en un tiempo determinado, previendo con un maximo de
certeza, con minimo gasto economico y la maxima seguridad, llevados a cabo de
manera directiva tanto personal como interpersonal, lo que permitira que el directivo
gue las emplea cuente con el perfil ideal para el desarrollo del mismo, que segun la
teoria presentada lograra que el equipo lleve un mejor norte en el desempefio de
sus funciones, Risco (2007) refiere que es necesario que el personal de salud en
formacion desarrolle habilidades directivas dentro de su formacién para poder
realizar una actividad integral de la misma manera Guzman (2015) presenta que es
de sumo valor permitir que el recurso humano en salud sea capacitado en
estrategias gerenciales, en especial en habilidades directivas para garantizar el
mejor funcionamiento de las actividades en salud como el liderazgo de los demas
trabajadores y Sanchez (2016) coincide con los autores antes mencionados dando
un ejemplo con el sistema de salud de Cuba que gracias a la implementacion de

estrategias en gerencia conforme paso los afios logran adaptarse a los cambios.



Las habilidades directivas, vienen a ser caracteristicas de los directivos por
los cuales se percibe que el 60% de los problemas que se presentan dentro de un
grupo de individuos por lo general las relaciones humanas vienen a ser el centro de
las actividades en las empresas, en la cual el lider o directivo tiene que enmarcar
su trabajo en base a su competencia de ganar en serio el deber en clan, de ejercer
liderazgo, de caber y motivar a su equipo, él define el éxito o hundimiento de su
organizacion, podemos observar en el modelo tedrico que las dimensiones que
propone son liderazgo gerencial, empowerment y delegacion, coaching y
mentoring, trabajo en equipo, gestién del cambio, negociacién, toma de decisiones,
presentaciones efectivas, entre otras Rabouin y otros (2008)

Al respecto Stewart (1998) ya habia planteado que las habilidades directivas
son sumamente importantes, y que los que se encargan de ser jefes directivos
necesitan constantemente ampliar conocimientos, mejorar las habilidades que
posean y pulir las que tengan debilidades, en base a un analisis FODA, la
comunicacion, la motivacion, el trabajo en equipo entre otras se tornan las

caracteristicas mas demandantes.

La variable se estudiara bajo el modelo de las diez habilidades directivas
esenciales, propuesto por Whetten y Cameron por ser este modelo el que mas se
adapta a las circunstancias actuales. Estos investigadores presentan las 3
dimensiones para medir a la cultura organizacional: las habilidades gerenciales,

interpersonales y grupales.

Habilidades personales: “Comprende ciertas caracteristicas que tienen como
principal motivo el dominio de si mismo es la forma en que el directivo tiene
caracteristicas introspectivas, tales como el desarrollo de autoconocimiento,
dominio de estrés personal, solucidén analitica y creativa de problemas” (Whetten
& Cameron 2011, p. 17)

Habilidades interpersonales: Comprende “Estas habilidades se centran
principalmente en asuntos que surgen al interactuar con los demas. Claro que
existe cierta superposicion entre ellas, asi que debe depender de partes de muchas
areas de habilidad para desempenar cualquier habilidad eficazmente” (Whetten &
Cameron, 2011, p.17)



Habilidades grupales: Whetten & Cameron (2011) refiere “Estas habilidades
se centran en asuntos fundamentales que surgen cuando usted participa con

grupos de personas, ya sea como lider o como miembro del grupo” (p. 17)

En cuanto a la segunda variable que en este caso es cultura organizacional se
estudiara bajo cuatro tipologias definidas por Cameron y Quinn; la primera es el
clan; que refiere a que la empresa o institucion se basa en valores familiares, los
lideres ejercen un papel de mentores, generando en sus subordinados un
sentimiento de lealtad y pertenencia al grupo, lo que hace que los trabajadores se
identifiquen con los valores de la empresa y las metas, fuertemente basados en el
trabajo en equipo, la segunda es la emprendedora, busca innovar, observa las
caracteristicas del entorno para realizar cambios rapidos, su fin es tratar de explorar
y crear nuevas ideas, el clima es de constante motivacion, con lideres accesibles,
la tercera es la jerarquia, lo que busca es que el personal tienda a tener conceptos
especificos, busca la estabilidad laboral y la ultima es el mercado basicamente
busca fuentes del mercado orientado al cliente, en busca de mejoras para generar

mejores servicios en base al estudio de mercado..

Por su parte, Serna (2008) refiere que cada unidad organizativa cuenta con
Sus propias caracteristicas, valores, normas entre otras que lo configuran como la
cultura de esa organizacion, que permite contar con una identidad propia ademas
de participar de la sociedad de manera particular en base a su cultura; a su vez
Koontz & Weihrich (2002) la expresa de manera como se comporta, que tipo de
ideas y valores compartes todos sus integrantes de manera general en la
organizacion, que le da una personalidad exclusiva y termina siendo la cultura
misma del equipo, otra definicion propuesta por Garcia (2006) refiere que la cultura
es un conjunto de caracteristicas que guian la organizacion, por medio del cual
tienen que orientarse todos los trabajadores, en busca de un fin satisfactorio.
Segredo, Garcia, Ledn y Perdomo (2017) propone en su articulo observar al
individuo como un activo importante dentro de la organizacion de tal manera que
los gerentes se consideren parte del equipo y se logre validar los éxitos en base al

grupo y no individualmente.

Ministerio de Salud (2009) refiere la cultura organizacional como el conjunto

de experiencias, normas, vivencias, que priman en un determinado grupo de gente,



estas no son caracteristicas estéaticas, si no que pueden ser modificadas,
dependiendo del entorno en donde se desarrolla, o que se traduciria en que cada
organizacion y en especial las de salud, deberian buscar la excelencia, en su
desenvolvimiento. Asimismo, Leo6n (2001) sefala que los miembros de una
organizacion comparten formas de pensar, formas de expresarse de la cultura que
se interrelacionan y generan una identificacion y sentido de pertenecer al grupo.
Vargas (2007) asevera que la cultura organizacional marca un modelo especifico
de lo que desea de los trabajadores y en cuanto este modelo sea el ideal se tendra
un equipo mas productivo. Dauber, Fink & Yolles (2012) propone a la cultura
organizacional como el punto donde convergen el entorno intrinseco y el entorno
externo, de una manera dinamica, y una caracteristica de ello es los procesos muy
bien definidos, en busca de un mejor desenvolvimiento de los miembros del equipo.
Burcu (2018) comprime el concepto a uno mucho mas especifico, como el de
percibir a la persona en base al constructo de la institucion donde se desenvuelve,
Carrillo (2016) refiere que la cultura es un aspecto muy importante, en el desarrollo
de las instituciones, ya que sera el medio en el que desenvuelven los integrantes
de la misma, Rivera, Carrillo, Forgiony, Nuvan y Rozo (2018) en su estudio
determinan que en base a la cultura organizacional la persona podra desarrollarse
en un sentido mas amplio, de manera que sea un desarrollo integral de la persona,

y en beneficios de la institucion,

Mediante el modelo de los valores en competencia de Cameron y Quinn
(2011) por ser este modelo quien se encauza mejor en la presente investigacion,

guienes las siguientes dimensiones:

Caracteristicas Dominantes: “Son caracteristicas propias del equipo, las

formas generales visible ante la sociedad” Cameron y Quinn (2011).

Lideres de la Organizacion: “Es un proceso por el cual la empresa busca
influir en los demas de manera positiva con el fin de lograr de metas” Cameron y
Quinn (2011).

Estilo gerencial: “Es el tipo de administracion por el cual se busca que el
equipo tenga metas en comun, trabajen motivados y en consenso” Cameron y
Quinn (2011).
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Union de la organizacion: “Se refiere a un grupo de personas que trabajan

unidas para buscar una meta comun” Cameron y Quinn (2011).

Enfasis estratégico: “Hace uso de medios eficientes a largo plazo,
implementa capacitaciones entre otras actividades para mejorar actividades en el

equipo” Cameron y Quinn (2011).

Criterio de éxito: Normativa para conocer las mejoras en la institucion, tanto

en el personal como en las actividades cotidianas Cameron y Quinn (2011).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de Investigacion

La investigacion fue de tipo basica Sanchez y Reyes (1992) también llamada pura
o fundamental, ya que busca entender y conocer la relacion de las variables en la
micro red de salud Pampachiri, no pretendia resolver los problemas referentes a
estas variables. Fue de enfoque cuantitativo, ya que usé datos para su
procesamiento estadistico y los problemas e hipétesis se sustentaron en un marco
tedrico preexistente Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

Nivel de la Investigacion

Correlacional, por que buscé conectar las ideas de las variables y hallarles un tipo
de conexion” Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), se evalud la relacion entre
las habilidades directivas y la cultura organizacional en el ambito de salud.

Disefo de la Investigacion

Se empledé un disefio no experimental ya que las variables son libres de
manipulacion, y se midieron tal cual se presentan en su medio natural, fue
transversal pues se aplicaron los instrumentos a la muestra de estudio en un solo
momento Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

3.2. Variables y operacionalizacion:

Variable 1: Habilidades directivas

Definicion conceptual: Son las caracteristicas de diversos tipos que marcaran la
forma en que un directivo conduce la organizacion a su cargo, en primer lugar
observamos que se manejan por medio de actitudes y conductas, que caracterizan
el actuar del individuo en busca de un resultado, son controlables, debido a su
primera caracteristica la gente puede dominar por si mismo estas habilidades
Whetten & Cameron (2011), Katz (como se cité en Robbins y Coulter 2006) refiere
gue los directivos deben manejar habilidades de los tipos técnicas, de trato y

conceptuales, para un mejor manejo de equipo.
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Definicion operacional: (Whetten & Cameron, 2011)

Tabla 01

Operacionalizacion de variables habilidades directivas

Dimensién Indicador Iltems Escala Nivel y rangos
Habilidades - Desarrollo de 1-5 1. Totalmente en  Bajo: menor de 211 puntos.
personales. autoconocimient desacuerdo. Aceptable: 212 a 275 puntos.
0. 2.En Alto: 275 a mas puntos.
- Manejo del 6-11 desacuerdo.
estrés. 3. Indiferente.
- Soluciéon 12 - 23 4. De acuerdo.
creativa de 5. Totalmente de
problemas. acuerdo.
Habilidades -Comunicacion 24 - 32
interpersonal  de apoyo.
es - Ganar poder e 33-40
influencia.
- Motivacion de 41 -49
los empleados.
- Manejo de 50-58
conflictos.
Habilidades - Facultamiento 59 — 67
grupales y delegacién.
- Formacion de 68 -77
equipos
eficaces.
- Direccion hacia 78 — 84
el cambio
positivo.

Variable 2: Cultura organizacional

Definicion conceptual:

La cultura organizacional se define como “los valores que se dan por acuerdo

general como suposiciones, expectativas y definiciones que caracterizan a las

organizaciones y sus miembros, reflejando también la ideologia dominante de sus

personas o individuos” (Cameron y Quinn, 2011, p. 20).
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Definicién operacional: Cameron y Quinn (2011)
Tabla 02:

Operacionalizacion de variables Cultura organizacional

Dimensién Indicador items Escala Nivel y rangos
Caracteristicas A. Clan 1-6 1-100 Clan: 181 — 240
dominantes de la B. Adhocracia Adhocracia: 121-
organizacion C. Mercado 180

D. Jerarquizada Mercado: 61-120.
Jerarquizada:
menor de 60
El liderazgo de la A. Clan 7-12 1-100 Clan: 181 — 240
institucion B. Adhocracia Adhocracia: 121-
C. Mercado 180
D. Jerarquizada Mercado: 61-120.
Jerarquizada:
menor de 60
Direccion de A. Clan 13-18 1-100 Clan: 181 — 240
empleados B. Adhocracia Adhocracia: 121-
C. Mercado 180
D. Jerarquizada Mercado: 61-120.
Jerarquizada:
menor de 60
Unién de la A Clan 19-24 1-100 Clan: 181 — 240
organizacion B. Adhocracia Adhocracia: 121-
C. Mercado 180
D. Jerarquizada Mercado: 61-120.
Jerarquizada:
menor de 60
Enfasis estratégico A. Clan 25-30 1-100 Clan: 181 — 240
B. Adhocracia Adhocracia: 121-
C. Mercado 180
D. Jerarquizada Mercado: 61-120.
Jerarquizada:
menor de 60
Criterios de éxito A. Clan 31-36 1-100 Clan: 181 — 240
B. Adhocracia Adhocracia: 121-
C. Mercado 180
D. Jerarquizada Mercado: 61-120.
Jerarquizada:
menor de 60

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

Estuvo conformada por el recurso humano de la micro red de salud
Pampachiri que realizé las encuestas que en total fueron 62 personas:
Recurso humano asistencial: médicos, obstetras, enfermeros, nutricionistas,
odontdlogos, psicologos, bidlogos, técnicos en enfermeria etc.
Recurso humano administrativo: digitadores, choferes, personal de limpieza.
° Criterios de inclusion: Todos aquellos trabajadores que tengan una
antigledad mayor a tres meses.

° Criterios de exclusion: Aquellos que tengan menor tiempo de permanencia.
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Muestra.

Se empled un muestreo no probabilistico por conveniencia, solo participaron
los trabajadores que completaron voluntariamente la encuesta, que en total fueron
62 participantes.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
Técnica:

Para compilar los datos de habilidades directivas y cultura organizacional se
emplearon encuestas tipo cuestionario de habilidades directivas y el cuestionario
OCAI para cultura organizacional.

Instrumentos

Para la variable habilidades directivas se emple6 un cuestionario de 84 items
y la evaluacion de la variable cultura organizacional se realizO a través del
cuestionario OCAI de 06 dimensiones con 4 preguntas cada una. El primer
cuestionario con respuestas de opcion multiple, tipo Likert. 1, 2, 3,4y 5y la segunda
con alternativa numerales ordinales segun la percepcion de los trabajadores.

Ficha técnica del instrumento para medir las habilidades directivas

Nombre del Cuestionario de habilidades directivas

instrumento

Autor (s): Wethem & Cameron, 2011

Adaptado por: Salazar (2019)

Lugar: Micro red de salud Pampachiri

Fecha: Julio, 2020

Obijetivo: Valorar la percepcion de las habilidades gerenciales por
los trabajadores de la micro red de salud Pampachiri

Tiempo 30 minutos

Evidencia de A juicio de expertos este cuestionario cumple con las

validez especificaciones de validez

Evidencia de Se podra obtener gracias al coeficiente llamado Alfa de

confiabilidad Cronbach que estimara la fiabilidad del instrumento para

la recopilacion de datos. De esta manera estimar si el
instrumento validado es confiable, se empleara también
la escala de valoracion Kuder Richardson.
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Ficha técnica del instrumento para medir la cultura organizacional
Nombre (OCAI)

Autor (s): Cameron David y Quinn

Adaptado por: Zeballos (2018)

Lugar: Micro red de salud Pampachiri

Fecha: Julio, 2020

Objetivo: “El cuestionario consta de 6 preguntas, con 4 alternativas

de respuesta caracterizadas con las letras A, B, C y D.
Cada letra relacionada a uno de los 4 tipos de cultura.
Para determinar las puntuaciones a cada plebiscito de
respuesta se dividen 100 puntos entre ellas, otorgandole
el mayor puntaje a aquella alternativa que mas

semejanza a la organizacion es”. Cameron & Quinn

(2011)
Tiempo 20 min
Evidencia de A juicio de expertos este cuestionario cumple con las
validez especificaciones de validez
Evidencia de
confiabilidad Mediante el Alpha de Crombach se alcanza una

confiabilidad de a=0.97.

3.5. Validacién y confiabilidad del instrumento.

Validez de los instrumentos.

“Se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que
pretende medir’ (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 201).
Para determinar la validez basado en el contenido de los instrumentos se empled
el método de juicio de expertos. Segun Hernandez et al. (2014), éste método
consiste en preguntar a personas expertas acerca de la pertinencia, relevancia,

claridad y suficiencia de cada uno de los items.
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Tabla 03
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Habilidades directivas

(OCAI)
Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Mg. Miluska Vega Si Si Si Aplicable
Guevara
Mg. Angel Amidey Si Si Si Aplicable
Ramirez Puraca
Mag. Emilio Si Si Si Aplicable
Oswaldo Vega
Gonzales

Tabla 4

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Cultura Organizacional
OCAI

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Mg. Miluska Vega Si si Si Aplicable
Guevara

Mg. Angel Amidey Si si Si Aplicable
Ramirez Puraca

Mag. Emilio Si si Si Aplicable
Oswaldo Vega

Gonzales

Los resultados en la tabla 3 y 4, evidencian que el cuestionario de
habilidades directivas y el Organizational cuestionaire Assessment instrument
(OCAI) presentan suficiente evidencia de validez basada en el contenido, pues los
expertos las consideraron aplicables. Se podran verificar los certificados de validez

de los instrumentos en el anexo.

Confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos de recoleccion de datos que se emplearon en el estudio tiene
items con opciones en escala Likert, por lo que se empled el Coeficiente Alfa de
Cronbach para determinar la consistencia interna, analizando la correlacion media

de cada item con todas las demas que integran dicho instrumento.

Para determinar el Coeficiente Alfa de Cronbach, se aplicé la prueba piloto
a 30 servidores publicos, se elabor6 la matriz de datos correspondiente y analizo
mediante el con la ayuda del software estadistico SPSS 21. Los resultados

obtenidos se compararon con los coeficientes presentados en la tabla 6.
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Tabla 05
Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° de items
Cuestionario Habilidades directivas ,994 84
Organizational cuestionaire  Assessment , 704 06

instrument (OCAI)

Fuente: prueba piloto

Los resultados en la tabla 5 evidencian que el cuestionario de habilidades directivas
es de (,994) tiene un alto grado de confiabilidad y el Organizational cuestionaire
Assessment instrument (OCAI) presenta confiabilidad (,704) por lo que se

considera que pueden ser aplicados segun (Campo-Arias & Oviedo, 2008).

3.6. Procedimiento

Se realizaron las coordinaciones respectivas con los responsables de la
organizacion, con lafinalidad es brindar informacion del estudio, aclarar y responder

las consultas y solicitar su colaboracion.

Se aplicaron los instrumentos en el lapso aproximado de un mes y luego se
procedio a realizar el analisis estadistico, se presentaron los resultados, las
discusiones y respectivas conclusiones, en funcion de las cuales se realizaron las

recomendaciones respectivas.
3.7. Método de analisis de datos.

Andlisis estadistico descriptivo: Los datos fueron tabulados y se presentados en las
tablas y figuras de distribucidn de frecuencias. Se empled el software estadistico
SPSS V 22.

Prueba de hipétesis: Se procedié de la siguiente manera: (a) Se tabularon
los datos, (b) se determinaron los rangos para cada variable y las frecuencias de
las variables y cada una de sus dimensiones y (c) se formularon las hipétesis

estadisticas:
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Ho: No existe relacidén entre la cultura y el compromiso organizacional (r = 0)
Hi: Existe una relacion entre la cultura y el compromiso organizacional (r # 0)
Nivel de significacion tedrica: a = 0.05

Regla de decisién: Si p = a, aceptar la Ho; si p < a; rechazar la Ho

Pruebas estadisticas: dado que las variables son de naturaleza cualitativa,
se asume que no tiene distribucion normal, se empledé Coeficiente Rho de
Spearman, que es una medida de correlacion para variables que requiere
minimamente de un nivel de medicién ordinal, de tal modo que los individuos u
objetos de la muestra puedan ordenarse por rangos. Para este andlisis también se

empleo el software estadistico SPSS version 22.
3.8. Aspectos éticos

La investigacion se sustento en los principios éticos y morales establecidos por la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo y las especificaciones propias
de la Maestria en Gestion de los servicios de salud. Ademas se solicitd la
autorizacion al gerente de la micro red de salud Pampachiri, para realizar la
aplicacion de los instrumentos y medir las habilidades y el compromiso
organizacional, cabe resaltar que la autoridad pertinente accedio voluntariamente a

brindar la autorizacion y facilidades respectivas.

19



V: RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

A continuacion se presentan los resultados de las variables habilidades
directivas y cultura organizacional
Tabla 6
Nivel de Habilidades directivas percibidas por los trabajadores de la micro red de
salud Pampachiri

Habilidades Habilidades Habilidades Habilidades
directivas personales interpersonales grupales
fr % fr % fr % fr %
Bajo 19 31 18 29 18 29 26 42
Aceptable 24 39 26 42 25 40 26 42
Bueno 19 31 18 29 19 31 10 16
TOTAL 62 100 62 100 62 100 62 100

En la tabla 5, se observa que el 39% de los trabajadores considera que las
habilidades directivas en la micro red de salud Pampachiri es aceptable, el 31% las
considera como bajos y un porcentaje similar como buenas. Respecto a las
dimensiones, se observa que alrededor del 40 y 42 % de los trabajadores
consideran que las habilidades personales, interpersonales y grupales de los
directivos son aceptables, siendo la dimension interpersonal la mejor calificada por
estos trabajadores pues el 31% la consider6 como buena, mientras que las
habilidades grupales fue la que menor aceptacion presentd, dado que el 42% de

los trabajadores la calific6 como mala.
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Tabla 7
Cultura organizacional segin sus dimensiones

Jerarquica Mercado Adhocracia Clan

Cultura fr 19 21 14 8
organizacional % 31 34 23 13
Caracteristicas fr 41 0 8 13
dominantes % 66 0 13 21
Lideres de la fr 29 0 12 21
organizacion % a7 0 19 34
Estilo gerencial fr 30 0 5 27

% 48 0 8 44
Union de la fr 19 23 13 7
organizacion % 31 37 21 11
Enfasis estratégico fr 30 18 8 6

% 48 29 13 10
Criterios de éxito fr 19 4 9 30

% 31 7 15 48

En la tabla 7, se puede apreciar que el 34% de los trabajadores de la micro red de
salud Pampachiri considera que la cultura organizacional es de mercado, seguido
de jerarquica con un 31%, Mercado con 21% y solo el 13% la considera como clan,
en cuanto a las dimensiones se observa que en caracteristicas dominantes el 66%
la considera que es jerarquica, y solo el 13% es adhocratico, en la dimension lideres
de la organizacién el 47% es apreciada como jerarquica en comparacion al 19%
gue es estimada como adhocrética, en estilo gerencial se observa que el 48% es
jerarquica, y con menor porcentaje tenemos el adhocratico con 8%, en union de la
organizacion se aprecia que el que el 37% de los trabajadores de la micro red de
salud Pampachiri la considera como cultura de mercado, y tan solo un 11% como
clan, en la dimensién énfasis estratégico el 48% la aprecia como jerarquica y solo
el 10% como clan, en la dltima dimensidn que es criterios de éxito se considera el

clan es la mas representativa con un 48% y con 7% de determina que es mercado.
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4.2. Contrastacion de hipétesis

Dado que los resultados obtenidos provienen de cuestionarios con escala ordinal,
se asume el empleo de una prueba no paramétrica para demostrar la hipétesis
general y las especificas del estudio, se empleé la prueba Rho de Spearman y el
reporte del software SPSS 25.

4.2.1. Prueba de hipotesis general

Hipotesis general

HO. No existe relacion significativa entre las habilidades directivas y la cultura
organizacional

H1 Existe relacion significativa entre las habilidades directivas y la cultura

organizacional

Tabla 8

Correlacion entre las habilidades directivas y la cultura organizacional
Cultura organizacional

Rho de Habilidades_directi Coeficiente de 111
Spearman vas correlacion
Sig. (bilateral) ,389
N 62

Dado que en la prueba realizada el valor p=0,389 es mayor que a=0.05, se acepta
la hipotesis nula, es decir que no existe una relacion significativa entre las
habilidades directivas y la cultura organizacional de los trabajadores de la micro red

de salud Pampachiri.
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4.2.2. Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion significativa entre las habilidades personales y la cultura

organizacional.

H1 Existe relacion significativa entre las habilidades personales y la cultura

organizacional.

Tabla 9

Correlacion entre las habilidades personales y la cultura organizacional

Cultura
organizacional

Rho de Spearman H_personales Coeficiente de ,145
correlacion
Sig. (bilateral) ,261
N 62

Dado que en la prueba realizada el valor p=0,261 es mayor que a=0.01, se acepta

la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna, es decir que no existe una

relacion altamente significativa entre las habilidades personales y la cultura

organizacional de los trabajadores de la micro red de salud Pampachiri.
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4.2.3. Contrastacion de la hipo6tesis especifica 2

Ho. No existe relacion significativa entre las habilidades interpersonales y la cultura
organizacional.
H1 Existe relacion significativa entre las habilidades interpersonales y la cultura

organizacional.

Tabla 10

Correlacion entre las habilidades interpersonales y la cultura organizacional
Cultura organizacional

Rho de Habilidades Coeficiente de ,082
Spearman interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) ,526
N 62

Dado que en la prueba realizada el valor p=0,526 es mayor que a=0.01, se acepta
la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna, es decir que no existe una
relacion altamente significativa entre las habilidades interpersonales y la cultura

organizacional de los trabajadores de la micro red de salud Pampachiri.
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4.2.4. Contrastacion de la hipoétesis especifica 3

Ho. No existe relacion significativa entre las habilidades grupales y la cultura
organizacional.
H1i Existe relacién significativa entre las habilidades grupales y la cultura

organizacional.

Tabla 11
Correlacion entre habilidades grupales y cultura organizacional

Cultura

organizacional

Rho de H_grupales Coeficiente de correlacion ,041
Spearman Sig. (bilateral) ,753
N 62

Dado que en la prueba realizada el valor p=0,753 es mayor que a=0.01, se acepta
la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna, es decir que no existe una
relacion altamente significativa entre las habilidades grupales y la cultura

organizacional de los trabajadores de la micro red de salud Pampachiri.
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V. DISCUSION

Procederemos a presentar las discusiones del presente trabajo de investigacion,
de tal forma que se presente las teorias en relacion a los resultados obtenidos en
ambas variables, se continuard con el andlisis de la relacién de las variables en
estudio con los antecedentes nacionales e internacionales y se culminara con

evaluacion de la contrastacion de hipotesis

Para el objetivo general; que es el de determinar la influencia de las
habilidades directivas en la cultura organizacional percibida por los trabajadores
de la micro red de salud Pampachiri, direccion de salud Apurimac I, 2020,
observamos que las habilidades directivas, se aprecia que solo el 31% de los
trabajadores de la micro red de salud Pampachiri considera que las habilidades
directivas son buenas a su vez, se determina que son las caracteristicas de diversos
tipos que marcaran la forma en que un directivo conduce la organizacién a su cargo,
en primer lugar observamos que se manejan por medio de actitudes y conductas,
gue caracterizan el actuar del individuo en busca de un resultado, son controlables,
debido a su primera caracteristica la gente puede dominar por si mismo estas
habilidades, se desarrollan mediante esta caracteristica la personas pueden
mejorar sus competencias en el desempefio de las habilidades, se interrelacionan
y se sobreponen, ninguna es mejor que otra, y se retroalimentan entre si, también
poseen la caracteristica de contradictoria o paraddjica, ya que no solo se
encaminan a un tipo de rumbo netamente liderazgo también puede orientarse a la
produccidon entre otras caracteristicas Wethem & Cameron (2011), Gonzales,
(2006) hace referencia que las habilidades gerenciales, son caracteristicas
importantes en los directivos que dirigen grupos de personas, en busca de una meta
comun, pero mas que un gerente pone énfasis en el hecho de que debe ser lider,
motivador, planificador, que son habilidades que junto con la misma personalidad,
lograran mejorar las actividades de la organizaciéon, Hannaway, (1992) refiere que
los gerentes actuales deben estar en constante actualizacién por la voragine de
cambios originados en la gerencia, definira como habilidades directivas, las
caracteristicas de las directivos de establecer metas claras, hacer uso correcto del
tiempo, liderazgo, manejo del estrés entre otras, que mejoraran como personay en

conjunto con el grupo que dirige. Observamos un 70% de los trabajadores aprecian
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gue sus directivos cuentan con habilidades directivas entre aceptables y malas,
considerando que estas calificaciones no vienen a ser lo 6ptimo deseado, haciendo
que la mayoria del personal perciba que las habilidades directivas de las personas
gue dirigen en la institucion necesitan ser mejoradas o potencializadas. Y referido
a los objetivos especificos que vendria a ser el establecer la influencia de las
habilidades personales, habilidades interpersonales, y las habilidades grupales en
la cultura organizacional percibida por los trabajadores de la micro red de salud
Pampachiri, direccion de salud Apurimac I, 2020.

Referente a las habilidades personales solo un 29% de los encuestados
considera que los directivos poseen habildades buenas, estas habilidades se
definen como “ciertas caracteristicas que tienen como principal motivo el dominio
de si mismo es la forma en que el directivo tiene caracteristicas introspectivas, tales
como el desarrollo de autoconocimiento, dominio de estrés personal, solucion
analitica y creativa de problemas” (Whetten & Cameron, 2011, pag. 17), por lo que
un preocupante 71% considera a las habilidades personales de sus directivos entre
aceptables y malas, por lo tanto el personal de salud en su mayoria percibe que
estas caracteristicas necesitan ser mejoradas para poder sentirse identificados con
el personal que se encuentra dirigiendo las riendas de su institucion, las habilidades
personales constituyen una importante caracteristica ya que el directivo que sea
capaz de autoanalizarse. Dar una mirada introspectiva, analizando cada detalle de
Su yo personales, y al poder manejar su propia vida de manera ordenada, podra
dirigir sus esfuerzos a guiar y orientar a sus subordinados, esto apoyara con el
hecho de desarrollar un mejor grado de empatia hacia los otros, el hecho de que
sea ordenado también permitira establecer pautas mas especificas para los
trabajadores a su cargo.

Las habilidades interpersonales evaluadas en la presente investigacion
también dan como resultado que un 31% de trabajadores considerandola buena, y
cerca de un 70% considera que los directivos no reunen las caracteristicas
definidas como “habilidades que se centran principalmente en asuntos que surgen
al interactuar con los demas. Claro que existe cierta superposicion entre ellas, asi
gue debe depender de partes de muchas areas de habilidad para desempefar
cualquier habilidad eficazmente” (Whetten & Cameron, 2011, pag. 17). Esta

demostrado que las relaciones interpersonales positivas permite que las personas
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tengan un mejor desarrollo de sus actividades diarias, tiene mucha relacion con el
estado fisico, emocional, fisiol6gico entre otros, las relaciones positivas permiten
gue la persona se sienta reconfortado y feliz y al contrario las relaciones
interpersonales negativas, producen ansiedad, frustracion entre otros
padecimientos relacionados con el estrés, es por ello la importancia de que los
directivos deberian reunir estas caracteriticas tan importantes para el desempefio
de las actividades diarias, y los trabajadores puedan identificarse de manera

positiva con los directivos de su institucion.

Las habilidades grupales en los directivos también se puede valorar que
solamente el 16% de los trabajadores de la micro red de salud Pampachiri
considera que sus directivos reunen caracteristicas buenas, y cerca de un
alarmante 90% considera que el manejo de las habilidades grupales no estan
enmarcadas dentro de las definiciones que comprende como la definicion de la
misma “estas habilidades se centran en asuntos fundamentales que surgen cuando
usted participa con grupos de personas, ya sea como lider o como miembro del
grupo” (Whetten & Cameron, 2011, pag. 17) las habilidades grupales se refieren
también a la habilidades de los directivos de poder delegar funciones a los
trabajadores a su cargo, asi como liderar a un grupo que tenga capacidad de
decidir, implementar nuevas estrategias entre otros. Esto también significa tener

directivos que sepan ceder el poder y control de una institucion.

Una de las limitaciones fundamentales de la investigacion es la carencia de
antecedentes relacionadas con las variables habilidades directivas y cultura
organizacional por lo que se enmarcara la siguiente discusion en base a cada
variable; en cuanto a habilidades directivas; (Bardales 2019) en su tesis busca
determinar la relacion entre las habilidades personales y directivas en el clima
organizacional, en un hospital tipo 2 del MINSA, la poblacion estuvo conformada
por 82 trabajadores, en la que se emplearon dos instrumentos para las variables
estudiadas, referente a habilidades personales encontraron que un 60% se
encuentran desarrolladas y casi un 80% considera el clima organizacional entre
regular y malo; el resultado final arrojo que las variables del estudio se relacionan
de manera muy significativa. No existiendo relacién con los resultados obtenidos,

debido a que las variables estudiadas no son las mismas, la aplicaciéon de otros
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instrumentos asi como una poblacion distinta, de la misma manera con Galvan
(2018) analiza la relacion existente entre las habilidades gerenciales de los jefes de
las micro redes y establecimientos de salud en la gestion sanitaria de una de las
redes de salud en Andahuaylas, se aplicé cuestionarios para habilidades
gerenciales y encuesta para gestion sanitaria, el 43% de los encuestados hace
referencia de que las habilidades gerenciales son altas en comparacion con el
34.4% cree que las gestion sanitaria es mala, dentro de la jurisdiccion de la red de
salud, el resultado general demuestra que existe una relacion muy marcada entre
las variables estudiadas, tampoco guarda relacién con lo propuesto por Traino et al
(2019) realizaron una investigacion donde analizaron la relacion de la calidad de
vida de estudiantes del carreras de salud con afecciones cronicas y las habilidades
directivas, realizadas en universidades de Estados Unidos, el grupo de estudio
estuvo conformada por 375 estudiantes universitario, se empled una encuesta y
mediante un estudio correlacional cuantitativo, se obtiene como conclusion que la
aplicacion de habilidades directivas influyen de sobremanera en la calidad de vida
de estudiantes universitarios. y Qurratul (2018) en su investigacion realizada en el
Hospital Materno Infantil de ‘Aisyiyah Klaten, Hospital de Muhammadiyah
Yogyakarta y Hospital Muhammadiyah Bantul, busca estudiar la correlacion de las
habilidades directivas y los sistema de gestion de los hospitales, un estudio de caso
correlacional cuantitativo, cuya muestra fue de 82 personas, se utilizO encuestas
para ambas variables, en conclusion refiere que el objeto del estudio fue
comprobada, ya que las variables estan estrechamente relacionadas, una buena
habilidad directiva y de liderazgo con la buena o mala gestion de los hospitales
mencionados, aqui coinciden los resultados de habilidades directivas de baja
calificacién. La baja coincidencia de los resultados de la variable habilidades
directivas se puede dar por que en estos momentos existen variables externas
condicionantes de los resultados que no se pudieron controlar, como la presencia
de la actual pandemia COVID, escasez de antecedentes de las variables
estudiadas, ademas de que las poblaciones estudiadas en estas investigaciones
fueron distintas, los instrumentos empleados estuvieron orientados hacia otros
conceptos de habilidades directivas.

Respecto a la cultura organizacional, apreciamos que de manera general la

poblacién de trabajadores de la micro red de salud Pampachiri encuestada, percibe
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la cultura como de mercado con un 34% que segun la definicion de Cameron y
Quinn se caracteriza por estar orientada hacia la consecucion de logros
econdémicos, para esto buscara tener los mejores resultados en base a estrategias
altamente exigentes; por lo que los gerentes son calificados como los més efectivos
y tienden a ser competidores, duros, fustigadores y exigentes. son buenos para
dirigir, producir resultados, negociar, en cambio analizando las dimensiones de la
cultura organizacional el mayor porcentaje de trabajadores la considera jerarquica;
cuyas caracteriticas vienen a ser procesos altamente estructurados, predecibles,
guiado por lo general por directivos, con una vision muy especifica, no se basa en
la cooperacion de los demas compafieros, que puedan quitar protagonismo,
basicamente controlan todo lo que hacen los trabajadores en pos de conseguir las
metas establecidas.

Caracteristicas dominantes “son caracteristicas propias del equipo, las
formas generales visible ante la sociedad” Cameron y Quinn (2011); un 66% de los
trabajadores encuestados la consideran jerarquicas, cuyo fin basico para
considerarse esta cultura, es el hecho de ser altamente eficaz y eficiente, puntual,
previsible, que tienen que ser empleadas de manera tacita y sin desvios de esta
manera garantizaria una ejecucion explicita.

Lideres de la organizacion “es un proceso por el cual la empresa busca influir
en los demas de manera positiva con el fin de lograr de metas” Cameron y Quinn
(2011) con un 47% considerada cultura jerarquica en la que los lideres se
caracterizan por ser metédicos, controladores, administran, evalian, programan de
manera ideal, son aquellas personas que tienden a buscar las jefaturas en los
equipos.

Estilo gerencial “es el tipo de administracién por el cual se busca que el
equipo tenga metas en comun, trabajen motivados y en consenso” Cameron y
Quinn (2011).con un 48% se considera la jerarquica, cuya finalidad es la
previsibilidad, buscando una estabilidad en la innovacion y toma de decisiones.

Unidén de la organizacién también considerada jerarquica “se refiere a un
grupo de personas que trabajan unidas para buscar una meta comun” Cameron y
Quinn (2011) con un 31% tipificada jerarquica y sus caracteriticas son el

compromiso y la experiencia.
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Enfasis estratégico “hace uso de medios eficientes a largo plazo, implementa
capacitaciones entre otras actividades para mejorar actividades en el equipo”
Cameron y Quinn (2011) siendo un 48%, observamos que la cultura jerarquizada
segun Cameron y Quinn (2011) define como un tipo de cultura en la que los
trabajadores, los puestos de trabajo y los procesos estan bajo control del directivo
gue cuenta con lineas claras de toma de decisiones, por ende los gerentes o jefes
son los que marcan la pauta en cuanto a las dimensiones mencionadas.Se puede
apreciar de manera particular la dimension

Criterios de éxito que segun la poblacién encuestada la valora como clan con
un 48% normativa para conocer las mejoras en la institucién, tanto en el personal
como en las actividades cotidianas Cameron y Quinn (2011). Que se enmarcaria
dentro del tipo ideal de cultura se le llama clan por su similitud con una organizacion
de tipo familiar, ya que existen valores y metas compartidos, cohesion,
participacion, individualidad y un sentido de "nosotros". los criterios de eficacia mas
valorados las caracteristicas basicas son alta cohesion, altos niveles de moral y
satisfaccion de los empleados, desarrollo de recursos humanos y trabajo en equipo.
La teoria operativa que domina este tipo de cultura es que la participacion, fomenta
el compromiso y el empoderamiento de cada miembro del equipo.

En comparacion con los antecedentes descritos en la tesis se puede
observar que tanto Atiquipa y Caceres (2018) en su trabajo de investigacion,
buscan establecer un vinculo entre las variables cultura organizacional y
desempeiio laboral, con una poblacion de 81 trabajadores de una unidad ejecutora
de Ayacucho, se empled instrumentos tipo cuestionario, el 70% refiere que si se
practica una cultura organizacional, y en cuanto al desempefio se encuentra que
cerca de un 50% se desarrollan de manera adecuada, concluye con la aceptacion
de la hipotesis no coincidente con el actual trabajo de investigacion, Mimbela (2017)
Analiza la dependencia entre desempefio laboral del personal en relacion a la
cultura organizacional de un establecimiento de salud del MINSA, en el distrito de
Independencia, se empleé dos tipos de cuestionario para 53 trabajadores, se
observa la existencia , la conclusion determind que existe correspondencia
significativa entre ambas variables en el personal en el centro de Salud no
existiendo relacion. Diaz, Plaza y Hernandez (2020) cuya investigaciéon busca

relacionar si el estrés laboral influia sobre la cultura organizacional en los usuarios
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internos administrativos del sector salud en Monteria Colombia, desarrollaron una
investigacion cuantitativo, transversal relacional/causal, no experimental en la cual
se aplicaron los instrumentos de andlisis de las variables, la muestra estuvo
constituida por trabajadores de dos entidades prestadoras de salud y seis
Instituciones privadas de salud, se aplicaron 201, encuestas a trabajadores del area
administrativa. Los resultados mostraron que las diferentes culturas tienen efecto
sobre las dimensiones de estrés laboral en las organizaciones de salud tanto de
naturaleza publica como privada no existiendo relacion. Haller, Berends & Skillin
(2018) en su investigacion en la que buscan estudiar la excelencia en la atencion
en base a la cultura organizacional en enfermeria de los Estados Unidos, el grupo
de estudio estuvo conformada por 162 enfermeras, que resolvieron los
instrumentos como listas de chequeo para la variable excelencia de atencion y
encuestas para cultura organizacional, y cuya conclusion define que la cultura
organizacional en los procesos obtienen premios que motiven a los enfermeras no
existe relacion y Arboleda y Lopez (2017) en su tesis sobre cultura organizacional
en el Valle Aburral, busca equiparar el discernimiento que posee el personal de
salud sobre la cultura organizacional en instituciones prestadoras de salud, se
realizd6 un estudio de tipo cuantitativo, transversal, el grupo de estudio estuvo
conformada por 224 servidores en salud en las que se utilizé encuestas, la mayoria
del conjunto de empleados percibe que el clima organizacional en sus
establecimientos de salud, correlacionan la variable cultura organizacional con
otras variables no relacionadas con el presente proyecto, se observa una relacion
marcada en las variables que estos investigadores proponen, lo que diifiere con la
presente investigacion en la que no se hallé relacion, esto se debe a que se trabajo
con autores distintos al propuesto, de la misma manera se empled distintos
instrumentos y la poblacion fue distinta, en cabio existe una ligera similitud con
Zevallos (2018) quien refiere que la cultura dominante en su poblacién encuestada
es la jerarquica, y que el liderazgo estudiado se enmarca en el transformacional
pero no de manera determinante, en lo que puede existir cierta similitud en el
presente estudio.

No se ha llegado a demostrar las hipétesis de trabajo, probablemente por que las
habilidades directivas calificadas por la mayoria de los trabajadores, entre

aceptables y malas no estan conduciendo a la asimilacion del desarrollo de una
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cultura organizacional, y que existen todavia otros elementos que podrian estar
influyendo como por ejemplo una mision y vision no desarrollada en su totalidad,
de la misma manera no interiorizada por los trabajadores de la micro red de salud
Pampachiri, confirmando la teoria de que la cultura organizacional no esta
determinada por el jefe, si no por el contrario la cultura la desarrollan todos los

miembros de la organizacién, quienes asumen las caracteristicas.
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VI. CONCLUSIONES

1. No se determin6 la influencia de las habilidades directivas y la Cultura
organizacional percibida por los trabajadores de la Micro Red de Salud Pampachiri,
Direccién de Salud Apurimac Il, 2020, debido a que la cultura organizacional no es
determinada por los directivos, si no por el contrario es desarrollado por los
miembros de la organizacion.

2. No se determiné la influencia de las habilidades personales en la cultura
organizacional percibida por los trabajadores de la micro red de salud Pampachiri,
direccién de salud Apurimac 11, 2020.

3. No se determind la influencia de las habilidades interpersonales influyen en
cultura organizacional percibida por los trabajadores de la Micro Red de Salud
Pampachiri, Direccion de Salud Apurimac Il, 2020.

4. No se determind la influencia de las habilidades grupales en la cultura
organizacional percibida por los trabajadores de la Micro Red de Salud Pampachiri,
Direccion de Salud Apurimac 1, 2020.
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VIl. RECOMENDACIONES

Establecidas las conclusiones de esta investigacién se recomienda:

Primero: Debido a que no se pudo determinar la influencia de las habilidades
directivas en la Cultura organizacional percibida por los trabajadores de la
Micro Red de Salud Pampachiri, se recomienda, a la gerencia de la micro
red de salud implementar un sistema que permita desarrollar una cultura
organizacional definida, asi como gestionar un sistema de educacion para

formar directivos con habilidades adecuadas para el mismo.

Segundo: Debido a que no se determind la influencia de las habilidades
personales en la cultura organizacional se recomienda, generar un sistema
gue permita que los jefes y directivos de la micro red de salud Pampachiri
generen conocimientos nuevos en habilidades instrospectivas llamese
cursos, talleres entre otros,

Tercero: Se recomienda a los directivos de la micro red de salud Pampachiri,
generar espacios para las relaciones interpersonales sanas, de tal
manera que el trabajador se sienta parte de una familia, y se generen
lazos mas profundos con la institucion y a su vez lograr mejorar sus

propios conocimientos en base a las relaciones interpersonales.

Cuarto: Se recomienda a los directivos de la micro red de salud Pampachiri poder
establecer un sistema para mejorar las habilidades grupales de los
mismos directivos y del personal, por medio de talleres y cursos de
integracion asi como otras actividades que permitan que los trabajadores

se cohesionen para mejorar resultados

Quinto: Debido a la relevancia de la presente investigacion, se recomienda realizar
otros estudios que incluyan los diferentes aspectos de las habilidades
directivas y la cultura organizacional. Se exhorta ahondar este estudio en
otras instituciones, pueden ser micro redes de salud u Hospitales, aplicar
otros instrumentos, con el fin de obtener mas informacion respecto asi

como otros aspectos que afecten las mismas variables.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Las habilidades directivas en la cultura organizacional percibida por los trabajadores de la Micro Red de Salud Pampachiri, 2020
AUTOR: Dayanira Caceres Sotomayor
LINEA DE INVESTIGACION: Direccion de los Servicios de salud

Problema general

Obijetivo general

Hipdtesis general

Variables

¢ Como influyen las
Habilidades directivas en la
cultura organizacional
percibida por los trabajadores
de la Micro Red de Salud
Pampachiri, Direccion de
Salud Apurimac Il, 2020?

Determinar la influencia de las
habilidades directivas en la
Cultura organizacional percibida
por los trabajadores de la Micro
Red de Salud Pampachiri,
Direccion de Salud Apurimac |1,
2020

Las habilidades directivas influyen
en la Cultura organizacional
percibida por los trabajadores de
la Micro Red de Salud Pampachiri,
Direccion de Salud Apurimac I,
2020

Variable 1: Habilidades Directivas.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipdtesis especificas

¢Cémo influyen las
habilidades personales en la
cultura organizacional
percibida por los trabajadores
de la Micro Red de Salud
Pampachiri, Direccion de
Salud Apurimac Il, 2020?

Determinar la influencia de las
habilidades personales en las
cultura organizacional percibida
por los trabajadores de la Micro
Red de Salud Pampachiri,
Direccion de Salud Apurimac I,
2020

Las habilidades personales
influyen en cultura organizacional
percibida por los trabajadores de

la Micro Red de Salud
Pampachiri, Direccion de Salud
Apurimac Il, 2020

¢Cémo influyen las
habilidades interpersonales
en la cultura organizacional
percibida por los trabajadores
de la Micro Red de Salud
Pampachiri, Direccion de
Salud Apurimac Il, 2020?

Determinar la influencia de las
habilidades interpersonales en
cultura organizacional percibida
por los trabajadores de la Micro
Red de Salud Pampachiri,
Direccion de Salud Apurimac I,
2020.

Las habilidades interpersonales
influyen en la cultura
organizacional percibida por los
trabajadores de la Micro Red de
Salud Pampachiri, Direccion de
Salud Apurimac Il, 2020

¢Como influyen las
habilidades grupales en la
cultura organizacional
percibida por los trabajadores
de la Micro Red de Salud
Pampachiri, Direccion de
Salud Apurimac Il, 2020?

Determinar la influencia entre
las habilidades grupales en la
cultura organizacional
percibida por los trabajadores
de la Micro Red de Salud
Pampachiri, Direccién de Salud
Apurimac 11, 2020.

Las habilidades grupales influyen
en la cultura organizacional
percibida por los trabajadores de
la Micro Red de Salud Pampachiri,
Direccién de Salud Apurimac I,
2020.

Dimension Indicador Items Escala Nivel y
rangos
Habilidades - Desarrollo de 1-5 6. Totalmente Bajo: menor de
personales. autoconocimien en 211 puntos.
to. desacuerd | Aceptable: 212
- Manejo del 6-11 0. a 275 puntos.
estrés. 7. En Alto: 275 a
- Solucién 12-23 desacuerd mas puntos.
creativa de 0.
problemas. 8. Indiferente.
Habilidades -Comunicacion 24 -32 9. De acuerdo.
interpersonales de apoyo. 10. Totalment
- Ganar poder e 33-40 e de
influencia. acuerdo.
- Motivacion de 41-49
los empleados.
- Manejo de 50 - 58
conflictos.
Habilidades - Facultamiento 59 — 67
grupales y delegacion.
- Formacion de 68— 77
equipos
eficaces.
- Direccion 78 -84
hacia el cambio
positivo.




Variable 2: Cultura Organizacional

Dimension Indicador Items Escala Nivel y
rangos
Caracteristica A. Clan 1-6 1-100 Clan: 181 — 240
s dominantes B. Adhocracia Adhocracia:
de la C. Mercado 121-180
organizacion D. Jerarquizada Mercado: 61-
120.
Jerarquizada:
menor de 60
El liderazgo A. Clan 7-12 1-100 Clan: 181 — 240
dela B. Adhocracia Adhocracia:
institucion C. Mercado 121-180
D. Jerarquizada Mercado: 61-
120.
Jerarquizada:
menor de 60
Direccion de A. Clan 13-18 1-100 Clan: 181 — 240
empleados B. Adhocracia Adhocracia:
C. Mercado 121-180
D. Jerarquizada Mercado: 61-
120.
Jerarquizada:
menor de 60
Union de la A. Clan 19-24 1-100 Clan: 181 — 240
organizacion B. Adhocracia Adhocracia:
C. Mercado 121-180
D. Jerarquizada Mercado: 61-
120.
Jerarquizada:
menor de 60
Enfasis A. Clan 25-30 1-100 Clan: 181 — 240
estratégico B. Adhocracia Adhocracia:
C. Mercado 121-180
D. Jerarquizada Mercado: 61-
120.
Jerarquizada:
menor de 60
Criterios de A. Clan 31-36 1-100 Clan: 181 — 240
éxito B. Adhocracia Adhocracia:
C. Mercado 121-180
D. Jerarquizada Mercado: 61-

120.




Jerarquizada:
menor de 60




Anexo 2 Matriz de consistencia

Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

Variable 1: Habilidades directivas

“Las habilidades directivas consisten en conjuntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos
resultados”. (Whetten & Cameron, 2011, pag. 9)

Caracteristicas que tienen
como principal motivo el
dominio de si mismo es la

forma en que el directivo

Dimensiones indicadores items
1. Habilidades 1. Desarrollo de | 1. Tus jefes solicitan informacion a los demas acerca de sus fortalezas y debilidades
personales autoconocimiento.

como base para mi mejora personal.

2.

Tus jefes para mejorar, estan dispuestos a revelar aspectos personales a los
demas (esto es, comparte sus creencias y sentimientos).

Tus jefes son conscientes de su estilo preferido de recopilar informacion y tomar
decisiones.




tiene caracteristicas
introspectivas. (Whetten &
Cameron, 2011)

4. Tus jefes entienden cédmo usted se adapta a las situaciones que son ambiguas e
inciertas

5. Tus jefes tienen un conjunto de estandares y principios personales bien
desarrollado que guian tu comportamiento

2. Manejo del estrés. |6.  Tus jefes utilizan métodos eficaces de administracion de tiempo, tales como llevar
un registro de tiempo, hacer listas de asuntos pendientes y priorizar actividades.

7. Tus jefes con frecuencia reafirman las prioridades para que los asuntos menos
importantes no opaquen a los més importantes.

8. Tus jefes promueven un programa regular de ejercicios para mantenerme en
forma.

9. Tus jefes mantienen una relacion abierta y de confianza con el personal con
quienes pueden compartir sus frustraciones.

10. Tus jefes conocen y animan a practicar técnicas de relajacion temporal, como la
respiracion profunda y la relajacion muscular

11. Tus jefes mantienen un equilibrio en su vida al tener diferentes intereses fuera del
trabajo.

3. Solucion creativa [L12. Tus jefes plantean clara y explicitamente cuél es el problema. Evita tratar de
de problemas. resolverlo antes de que lo haya definido.

13. Tus jefes siempre generan mas de una solucion alternativa al problema, en vez de
identificar solamente una solucién evidente.

L4. Tus jefes plantean los distintos pasos en el proceso de resolucién del problema;
es decir, define el problema antes de plantear soluciones alternativas, y genero
alternativas antes de seleccionar una Unica solucién.

L5. Tusjefes definen el problema de multiples maneras. No se limitan solamente a una
definicién de problema

16. Tus jefes tratan de “descongelar’ su pensamiento al hacer muchas preguntas
acerca de la naturaleza del problema antes de considerar formas de resolverlo.

L7. Tus jefes piensan y comunican el problema tanto desde el punto l6gico, como
desde el punto intuitivo.

18. Tus jefes evitan evaluar las ventajas de una solucién sin antes haber generado
una lista de posibles soluciones. Es decir, elijen una solucién sélo después de que
han desarrollado muchas alternativas posibles.

19. Tus jefes cuentan con técnicas especificas que utilizan para desarrollar soluciones
creativas e innovadoras a los problemas.

?0. Tus jefes se aseguran de que existen puntos de vista divergentes representados

0 expresados en cada situacion compleja de resolucion de problemas.




?1. Tus jefes tratan de obtener informacion de individuos ajenos al grupo que soluciona
el problema, los cuales se veran afectados por la decision, principalmente para

determinar sus preferencias y expectativas.

P2. Tus jefes procuran brindar reconocimiento no sélo a quienes se les ocurren ideas
creativas (los campeones de ideas), sino también a aquellos que apoyan las ideas
de otros (los que brindan apoyo) y a los que proveen los recursos para
implementarlas (los orquestadores).

?3. Tus jefes te alientan de manera informada el romper las reglas para obtener
soluciones creativas.
4.Habilidades 1. Comunicacion de [24. Tus jefes son capaces de ayudar a los demas a reconocer y definir sus propios
interpersonales apoyo. problemas.
Se desarrollan por medio de 25. Tus jefes son claros acerca de cuando deben dar entrenamiento a alguien y
las interacciones sociales cuando, en vez de ello, deben dar orientacién.
en especial por los 26. Tus jefes cuando dan retroalimentacién a los demas, evitan referirse a
miembros del grupo caracteristicas personales y, en vez de ello, se concentran en problemas o soluciones.
(Whetten & Cameron 2011). 27. Tus jefes cuando tratan de corregir el comportamiento de alguien, la relacion casi
siempre se fortalece
28. Tus jefes son descriptivos al dar retroalimentacion negativa a los demas. Esto es,
describen objetivamente los acontecimientos, sus consecuencias y los
sentimientos acerca de ellos
29. Tus jefes se hacen responsables de sus planteamientos y puntos de vista al utilizar
frases como “he decidido” en vez de “han decidido”.
30. Tus jefes hacen lo posible por identificar alguna area de acuerdo cuando estan en
una discusion con alguien que tiene un punto de vista diferente.
31. Tus jefes no hablan despectivamente a aquellos que tienen menos poder 0 menos
informacién que ellos.
32. Tus jefes cuando discuten un problema de alguien, ofrecen una respuesta que
indica comprension en vez de consejo.
2. Ganar poder e | 33.Tus jefes se esfuerzan masy toman mas iniciativas de lo que se espera en el
influencia. trabajo.

34. Tus jefes continuamente estan mejorando la calidad de sus habilidades y
conocimientos.

35. Tus jefes apoyan los eventos y las actividades ceremoniales de la organizacion.

36. Tus jefes forman una red amplia de relaciones con personas de toda la

organizacion, en todos los niveles.




37. Tus jefes en el trabajo se esfuerzan por generar nuevas ideas, iniciar nuevas
actividades y minimizar las tareas rutinarias.

38. Tus jefes mandan notas personales o mensajes de texto a los demas cuando logran
algo importante o cuando comparten informacion relevante.

39. Tus jefes rehlisan negociar con individuos que utilizan tacticas de negociacion de
alta presion.

40. Tus jefes evitan usar amenazas o0 exigencias para imponer su voluntad a los demas

3. Motivacion de los

empleados.

41. Tus jefes siempre determinan si la persona tiene los recursos y apoyos necesarios
para tener éxito en una actividad.

42. Tus jefes utilizan diferentes recompensas para reforzar los desempefios
excepcionales

43. Tus jefes disefian asignaciones de tareas para que sean interesantes y desafiantes

44, Tus jefes se aseguran de que la persona reciba retroalimentacion oportuna de
aguellos afectados por el desempefio de su actividad.

45, Tus jefes siempre ayudan al individuo a establecer metas de desempefio que sean
desafiantes, especificas y con un limite de tiempo.

46. Tus jefes s6lo como Ultimo recurso tratan de reasignar o despedir a un individuo
con desempefio deficiente.

47. Tus jefes disciplinan de manera consistente cuando el esfuerzo se encuentra por
debajo de las expectativas y competencias.

48. Tus jefes se aseguran de que la gente se sienta tratada con justicia y equidad.

49. Tus jefes dan felicitaciones de inmediato y otras formas de reconocimiento a los
logros significativos.

4, Manejo
conflictos.

de

50. Tus jefes evitan hacer acusaciones personales y atribuir motivos de auto beneficio
a la otra persona en caso de discusiones entre trabajadores.

51. Tus jefes instan a la interaccién al invitar al cuestionado a expresar su perspectiva
y a hacer preguntas en caso de discusiones entre trabajadores.

52. Tus jefes hacen una peticion especifica, detallando una opcién mas aceptable

53. Tus jefes muestran preocupacion e interés genuinos, aungque no estén de acuerdo.

54. Tus jefes buscan informacion adicional haciendo preguntas que brinden
informacién descriptiva y especifica.

55. Tus jefes piden a la otra persona que sugiera comportamientos mas aceptables.

56. Tus jefes no toman partido, sino que permanecen neutrales.

57. Tus jefes ayudan a ambas partes a generar alternativas mdltiples.

58. Tus jefes ayudan a ambas partes a encontrar areas en las que estén de acuerdo.

3.Habilidades grupales

1. Facultamiento
delegacion.

59. Tus jefes ayudan a sentirte competente en el trabajo al reconocer y celebrar tus
pequefos éxitos.




Estas habilidades se
desarrollan en cuanto el
individuo se relaciona con el
grupo (Whetten & Cameron
2011).

60. Tus jefes ofrecen retroalimentacion y el apoyo necesario de forma sistematica.

61. Tus jefes tratan de ofrecer toda la informacién que la gente requiere para realizar
sus actividades.

62. Tus jefes enfatizan el efecto importante que tendra el trabajo de una persona.

63. Tus jefes especifican claramente los resultados que desean.

64. Tus jefes especifican claramente el nivel de iniciativa que quieren que los demas
tomen (por ejemplo, esperar instrucciones, realizar parte de la actividad e informar,
hacer la actividad completa y después informar, etcétera).

65. Tus jefes permiten la participacion de aquellos que acepten las tareas asignadas
en cuanto a la fecha y la forma de realizar el trabajo.

66. Tus jefes cuando hay un problema, evitan delegar hacia arriba al pedir a la gente
gue recomiende soluciones en vez de solamente pedir consejo o respuestas.

67. Tus jefes dan seguimiento y mantienen la responsabilidad de las tareas asignadas
regularmente.

2.

Formacion
equipos eficaces

de

68. Tus jefes saben cémo establecer credibilidad e influencia entre los miembros del
equipo.

69. Tus jefes son claros y consistentes acerca de lo que quieren lograr.

70. Tus jefes forjan una base comun de acuerdos en el equipo antes de avanzar hacia
el cumplimiento de las actividades.

71. Tus jefes articulan una visién clara y motivada de lo que el equipo puede lograr,
asi como metas especificas de corto plazo.

72. Tus jefes conocen diversas maneras de facilitar la realizacion de las actividades en
el equipo.

73. Tus jefes conocen diversas maneras de ayudar a forjar relaciones fuertes y
cohesion entre los miembros del equipo.

74. Tus jefes conocen las diferentes etapas del desarrollo por las que pasan la mayoria
de los equipos.

75. Tus jefes ayudan al equipo a evitar el pensamiento grupal al asegurarme de que
se exprese suficiente diversidad de opiniones dentro del equipo.

76. Tus jefes diagnostican y aprovechan las competencias centrales del equipo o sus
fortalezas Unicas

77. Tus jefes alientan al equipo para lograr innovaciones excepcionales, asi como
pequefias mejoras continuas.

3. Direccion hacia el
cambio positivo

78. Tus jefes transmiten energia positiva a los demas cuando interactdan con los
trabajadores.

79. Tus jefes enfatizan un propdsito o significado més alto asociado con el cambio que

lideran.




80. Tus jefes expresan gratitud con frecuencia y claridad, incluso por los actos
insignificantes.

81. Tus jefes hacen hincapié en aprovechar las fortalezas y no sélo en superar las
debilidades.

82. Tus jefes hacen muchos mas comentarios positivos que negativos.

83. Tus jefes cuando comunican una vision, llegan al corazén como a la mente de las
personas.

84. Tus jefes saben como hacer que la gente se comprometa con la vision de cambio

positivo.

Variable 2: Cultura Organizacional

Definicién conceptual: “son los valores que se dan por acuerdo general como suposiciones, expectativas y definiciones que caracterizan a
las organizaciones y sus miembros, reflejando también la ideologia dominante de sus personas o individuos” (Cameron y Quinn, 2011, p. 20)

Dimensiones indicadores items

Dimensién 1| A Clan A. La organizacion es un lugar muy personal. Es como una familia. Las personas
Caracteristicas B. Adhocracia disfrutan de la compafiiade otros. .

dominantes. Son C. Mercado B. La organizacion es un lugar muy dinamico con caracteristicas emprendedoras. A

Cualidades propias de la
organizacion, las formas
generales que presenta
ante la sociedad (Cameron
y Quinn, 2011).

D. Jerarquizada

las personas les gusta tomar riesgos.

C. La organizacién esta muy orientada a los resultados. La mayor preocupacién es
hacer el trabajo bien hecho. Las personas son competitivas entre si.

D. La organizacion es muy estructurada y controlada. Generalmente los
procedimientos dicen a las personas qué hacer.




Dimensién 2

Lideres de la
Organizacién

Es un proceso por el cual la
empresa busca influir en los
demas de manera positiva
con el fin de lograr de metas
(Cameron y Quinn, 2011).

. Clan

. Adhocracia

. Mercado

. Jerarquizada

A. El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un instrumento de
facilitar, guiar y ensefiar a sus miembros.

B. El liderazgo de la organizacién es generalmente usado como un instrumento para
apoyar a la innovacion, el espiritu emprendedor y la toma de riesgos

C. El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para asegurar el logro de
los resultados.

D. El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para coordinar, organizar o
mejorar la eficiencia.

Dimension 3

Estilo gerencial.

Es el tipo de administracion
por el cual se busca que el
equipo tenga metas en
comun, trabajen motivados
y en consenso (Cameron y
Quinn, 2011).

. Clan

. Adhocracia

. Mercado

. Jerarquizada

A. El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el trabajo en equipo, el
consenso y la participacion.

B. El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el individualismo y
libertad.

C. El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por la alta competencia y
exigencias.

D. El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por dar seguridad de los
puestos de trabajo y la estabilidad en las relaciones humanas.

Dimensién 4

Unién de la organizacion
Se refiere a un grupo de
personas que trabajan
unidas para buscar una
meta comun (Cameron y
Quinn, 2011).

. Clan

. Adhocracia

. Mercado

. Jerarquizada

A. Lo que mantiene unida a la organizacion es la lealtad y la confianza mutua

B. Lo que mantiene unida ala organizacion son los deseos de innovacion y desarrollo.
Existe un énfasis en estar al limite.

C. Lo que mantiene unida a la organizacion es el cumplimiento de metas. El ganar y
tener éxito son temas comunes.

D. Lo que mantiene unida a la organizacién son las politicas y las reglas. Mantener a
la organizacién en marcha es lo importante.

Dimension 5
Enfasis estratégico.

. Clan
. Adhocracia

A. La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es alta, junto con la
apertura y la participacion.




Hace wuso de medios
eficientes a largo plazo,
implementa capacitaciones
entre otras actividades para
mejorar actividades en el
equipo (Cameron y Quinn,
2011).

C. Mercado
D. Jerarquizada

B. La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es alta, junto con la
apertura y la participacion.

C. La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es alta, junto con la
apertura y la participacion.

D. La organizacion enfatiza la permanencia y la estabilidad. La eficiencia, el control y
la realizacion correcta del trabajo son importantes.

Dimensién 6

Criterio de éxito.

Normas para juzgar,
estimar o conocer el éxito
en el desarrollo de los
recursos humanos
(Cameron y Quinn, 2011).

A. Clan

B. Adhocracia
C. Mercado

D. Jerarquizada

A. La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos
humanos, el trabajo en equipo, las relaciones personales y el reconocimiento de las
personas.

B. La organizacion define el éxito sobre la base de contar con un producto Unico o el
mas nuevo. Se debe ser lider en productos e innovacion.

C. La organizacién define el éxito sobre la participacién de mercado y el
desplazamiento de la competencia. El liderazgo de mercado es la clave.

D. La organizacion define el éxito sobre la base de la eficiencia en el cumplimiento de
sus tareas.

Anexo 4: Certificados de validacién de instrumentos




ﬁ'] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Habilidades directivas

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia®

Claridad*

Sugerencias

DIMENSION 1: Habilidades personales

Si No

Si

No

Tus jefes solicitan informacién a los demas acerca de sus
fortalezas y debilidades como base para mi mejora personal.

X

X

Tus jefes para mejorar, estan dispuestos a revelar aspectos
personales a los demds (esto es, comparte sus creenclas y
sentimientos).

X

Tus jefes son conscientes de su estilo preferido de recopilar
informacién y tomar decisiones.

Tus jefes entienden cémo usted se adapta a las situaciones que
son ambiguas e inciertas

Tus jefes tienen un conjunto de estandares y principios
personales bien desarrollado que guian tu comportamiento

Tus jefes utilizan métodos eficaces de administracién de tiempo,
tales como llevar un registro de tiempo, hacer listas de asuntos
pendientes y priorizar actividades.

Tus Jefes con frecuencia reafirman las prioridades para que los
asuntos menos importantes no opaquen a los mas importantes.

Tus jefes promueven un programa regular de ejercicios para
mantenerme en forma.

Tus jefes mantienen una relacién abierta y de confianza con el
personal con quienes pueden compartir sus frustraciones.

10

Tus jefes conocen y animan a practicar técnicas de relajacion
temporal, como la respiracién profunda y la relajacién muscular

1

Tus jefes mantienen un equilibrio en su vida al tener diferentes
intereses fuera del trabajo.

12

Tus jefes plantean clara y explicitamente cual es el problema.
Evita tratar de resolverlo antes de que lo haya definido.

13

Tus jefes siempre generan mas de una solucién alternativa al
problema, en vez de identificar solamente una solucién evidente.

1

Tus jefes plantean los distintos pasos en el proceso de resolucion
del problema; es decir, define el problema antes de plantear
soluciones alternativas, y genero alternativas antes de seleccionar
una unica solucién.

15

Tus jefes definen el problema de multiples maneras. No se limitan
solamente a una definicién de problema




16

Tus |efes tratan de “descongeiar” su pensamiento al hacer
muchas preguntas acerca de la naturaleza del problema antes de
considerar formas de resolverio.

17

Tus jefes piensan y comunican el problema tanto desde el punto
l6gico. como desde el punto intuitivo.

18

Tus jefes evitan evaluar las ventajas de una solucién sin antes
haber generado una lista de posibles soluciones. Es decir, elijen
una solucién sélo después de que han desarrollado muchas
alternativas posibles.

19

Tus Jefes cuentan con técnicas especificas que utilizan para
desarrollar soluciones creativas e innovadoras a los problemas.

Tus |efes se aseguran de que existen puntos de vista divergentes
representados o expresados en cada situacidn compleja de
resolucién de problemas.

21

Tus jefes tratan de obtener informacién de individucs ajenos al
grupo que soluciona el problema, los cuales se verdn afectados
por la decisién, principalmente para determinar sus preferencias y
expectativas.

Tus |efes procuran brindar reconocimiento no sélo a quienes se
les ocurren ideas creativas (los campeones de ideas), sino
también a aquellos que apoyan las ideas de otros (los que brindan
apoyo) y a los que proveen los recursos para implementarias (los
orquestadores).

23

Tus jefes te alientan de manera informada el romper las reglas
para obtener soluciones creativas.

DIMENSION 2: Habilidades interpersonales

No

No

24

Tus jefes son capaces de ayudar a los demas a reconocer y
definir sus propios problemas.

25

Tus jefes son claros acerca de cuando deben dar entrenamiento a
alquien y cuando, en vez de ello, deben dar orientacién.

26. Tus jefes cuando dan retroalimentacion a los demas, evitan
referirse a caracteristicas personales y, en vez de ello, se
concentran en problemas o soluciones.

27

Tus jefes cuando tratan de corregir el comportamiento de alguien,
la relacién casi siempre se fortalece

28

Tus jefes son descriptivos al dar retroalimentacién negativa a los
demads. Esto es, describen objetivamente los acontecimientos, sus
consecuencias y los sentimientos acerca de ellos

10
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Tus |efes se hacen responsables de sus planteamientos y puntos
de vista al utilizar frases como “he decidido” en vez de “han
decidido”.

Tus jefes hacen lo posible por identificar alguna area de acuerdo
cuando estan en una discusién con alguien que tiene un punto de
vista diferente.

Tus jefes no hablan despectivamente a aquellos que tienen
menos poder o menos informacién que ellos.

Tus jefes cuando discuten un problema de alguien, ofrecen una
respuesta que indica comprensién en vez de consejo.

Tus jefes se esfuerzan mas y toman més iniciativas de lo que se
espera en el trabajo.

Tus jefes continuamente estan mejorando la calidad de sus
habilidades y conocimientos.

Tus Jefes apoyan los eventos y las actividades ceremoniales de la
organizacion.

Tus jefes forman una red amplia de relaciones con personas de
toda la organizacion, en todos los niveles.

Tus jefes en el trabajo se esfuerzan por generar nuevas ideas,
iniciar nuevas actividades y minimizar las tareas rutinarias.

Tus jefes mandan notas personales o mensajes de texto a los
demas cuando logran algo importante o cuando comparten
informacién relevante.

Tus jefes rehisan negociar con individuos que utilizan tacticas de
negociacién de alta presion.

Tus jefes evitan usar amenazas o exigencias para imponer su
voluntad a los demas

Tus jefes siempre determinan si la persona tiene los recursos y
apoyos necesarios para tener éxito en una actividad.

Tus Jefes utilizan diferentes recompensas para reforzar los
desempenios excepcionales

Tus jefes disefian asignaciones de tareas para que sean
interesantes y desafiantes

Tus jefes se aseguran de que la persona reciba retroalimentacién
oportuna de aquellos afectados por el desemperio de su
actividad.

sl

Tus jefes siempre ayudan al individuo a establecer metas de
desemperfio que sean desafiantes, especificas y con un limite de
tiempo.

11
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Tus Jefes sdlo como ultimo recurso tratan de reasignar o despedir
a un individuo con desempeno deficiente.

Tus jefes disciplinan de manera consistente cuando el esfuerzo
se encuentra por debajo de las expectativas y competencias.

Tus jefes se aseguran de que la gente se sienta tratada con
justicia y equidad.

Tus jefes dan felicitaciones de inmediato y ofras formas de
reconocimiento a los logros significativos.

g 3 & & 5

Tus jefes evitan hacer acusaciones personales y atribuir motivos
de auto beneficio a la ofra persona en caso de discusiones entre
trabajadores.

Tus jefes instan a la interaccién al invitar al cuestionado a
expresar su perspectiva y a hacer preguntas en caso de
discusiones entre trabajadores.

Tus jefes hacen una peticidn especifica, detallando una opcién
mas aceptable

Tus jefes muestran preocupacion e interés genuinos, aunque no
estén de acuerdo.

Tus jefes buscan informacién adictonal haciendo preguntas que
brinden informacién descriptiva y especifica.

Tus jefes piden a la ofra persona que sugiera comportamientos
mas aceptables.

Tus jefes no toman partido, sino que permanecen neutrales.

Tus jefes ayudan a ambas partes a generar alternativas multiples.

828 & B B B

Tus jefes ayudan a ambas partes a encontrar areas en las que
estén de acuerdo.

DIMENSION 3: Habilidades grupales

No

Tus jefes ayudan a sentirte competente en el trabajo al reconocer
y celebrar tus pequefios éxitos.

Tus jefes ofrecen retroalimentacion y el apoyo necesario de forma
sistematica.

Tus jefes tratan de ofrecer toda la informacién que la gente
requiere para realizar sus actividades.

Tus jefes enfatizan el efecto importante que tendra el trabajo de
una persona.

Tus jefes especifican claramente los resultados que desean.

23 8B

Tus jefes especifican claramente el nivel de iniciativa que quieren
que los demds tomen (por ejemplo, esperar instrucciones, realizar
parte de la actividad e informar, hacer la actividad completa y
después informar, etcétera).

12
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]

Tus jefes permiten la participacion de aquellos que acepten las
lareas asignadas en cuanto a la fecha y la forma de realizar el
frabajo.

i

Tus jefes cuando hay un problema, evitan delegar hacia arriba al
pedir a la gente que recomiende soluciones en vez de solamente
pedir consejo o respuestas.

67

Tus jefes dan seguimiento y mantienen la responsabilidad de las
tareas asignadas regularmente.

]

Tus jefes saben cémo establecer credibilidad e influencia entre los
miembros del equipo.

69

Tus jefes son claros y consistentes acerca de lo que quieren
lograr.

7o

Tus jefes forjan una base comun de acuerdos en el equipo antes
de avanzar hacia el cumplimiento de las actividades.

m

Tus jefes articulan una vision clara y motivada de lo que el eguipo
puede lograr, asi como metas especificas de corto plazo.

T2

Tus jefes conocen diversas maneras de facilitar la realizacion de
las actividades en el equipo.

73

Tus jefes conocen diversas maneras de ayudar a forjar relaciones
fuertes vy cohesidn entre los miembros del equipo.

T4

Tus jefes conocen las diferentes etapas del desarrollo por las que
pasan la mayoria de los equipos.

75

Tus jefes ayudan al equipo a evitar el pensamiento grupal al
asegurarme de que se exprese suficiente diversidad de opiniones
dentro del equipo.

Th

Tus jefes diagnostican y aprovechan las competencias centrales
del equipo o sus fortalezas dnicas

T

Tus jefes alientan al equipo para lograr innovaciones
excepcionales, asi como pequefias mejoras continuas.

T

Tus jefes transmiten energia positiva a los demas cuando
interactian con los trabajadores.

T8

Tus jefes enfatizan un propdsito o significado mas alto asociado
con el cambio que lideran.

Tus jefes expresan gratitud con frecuencia y claridad, incluso por
los actos insignificantes.

&1

Tus jefes hacen hincapié en aprovechar las fortalezas y no sdélo
en superar las debilidades.

&2

Tus jefes hacen muchos mas comentarios positivos que
negativos.

13
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83 Tus jefes cuando comunican una vision, llegan al corazén como a x x x
la mente de las personas.
84 Tus jefes saben como hacer que la gente se comprometa con la x x X
vision de cambio positivo.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICINETE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: MILUSKA VEGA GUEVARA DNI 28284526

Especialidad del validador: INVESTIGACION CIENTIFICA

*Pertinencia:El itlem comesponde al concapto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica dei constructo

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

Nota: Suficiencia, se dica suficiencia cuando los items planteados
son suficentes para medir ka dimension

30 de OCTUBRE. del 2020.

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |[Relevancia? | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1 Si No Si_ | No | Si No

1 A. La organizacién es un lugar muy personal. Es como una familia. Las X X X
personas disfrutan de la compafiia de otros.

2 B. La organizacion es un lugar muy dindmico con caracteristicas X X X
emprendedoras. A las personas les gusta tomar riesgos.

3 C. La organizacion esta muy orientada a los resultados. La mayor X X X
preocupacion es hacer el trabajo bien hecho. Las personas son
competitivas entre si.

4 D. La organizacién es muy estructurada y controlada. Generaimente los X X X
procedimientos dicen a las personas qué hacer.
DIMENSION 2 Si No Si No Si No

5 A_ El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un X X X
instrumento de facilitar, guiar y ensefiar a sus miembros.

6 B. El liderazgo de la organizacién es generalmente usado como un X X X
instrumento para apoyar a la innovacién, el espiritu emprendedor y la
toma de riesgos

7 C. El liderazgo de la organizacion es generailmente usado para asegurar X X X
el logro de los resultados.

8 D. El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para coordinar, X X X
organizar o mejorar la eficiencia.
DIMENSION 3 Si No Si_ | No [ Si No

9 A_ El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el trabajo X X X
en equipo, el consenso y la participacion.

10 B. El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el X X X
individualismo y libertad.

1 C. El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por la alta X X X
competencia y exigencias.

12 D. El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por dar X X X
seguridad de los puestos de trabajo y la estabilidad en las relaciones
humanas.
DIMENSION 4 Si No Si No Si No

13 A. Lo que mantiene unida a la organizacién es la lealtad y la confianza X X X
mutua

14 B. Lo que mantiene unida a la organizacién son los deseos de innovacion X X X
y desarrollo. Existe un énfasis en estar al limite.

15 C. Lo que mantiene unida a la organizacién es el cumplimiento de metas. X X X
El ganar y tener éxito son temas comunes.

16 D. Lo que mantiene unida a la organizacién son las politicas y las reglas. X X X
Mantener a la organizacién en marcha es lo importante.

15
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DIMENSION 5 Si No Si No Si No
17 A. La organizacion enfatiza el desarrolio humano. La confianza es alta, X X X
junto con la apertura y |a participacion.
18 B. La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es alta, X X X
junto con la apertura y |a participacion.
19 C. La organizacion enfatiza el desarmrollo humano. La confianza es alta, X X X
junto con la apertura y la participacion.
20 D. La organizacion enfatiza la permanencia y |a estabilidad. La eficiencia, X X X
el control y |a realizacidn comrecta del trabajo son importantes.
DIMENSION 6 Si No Si No Si No
21 A. La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de Jos X X X
recursos humanos, el trabajo en equipo, las relaciones personales y el
reconocimiento de las personas.
22 B. La organizacion define el éxito sobre la base de contar con un X X X
producto dnico o el mas nuevo. Se debe ser lider en productos e
innovacion.
23 C. La organizacion define el éxito sobre la participacion de mercado y el X X X
desplazamiento de la competencia. El liderazgo de mercado es la clave.
24 D. La organizacion define el éxito sobre la base de la eficiencia en el X X X
cumplimiento de sus tareas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: MILUSKA VEGA GUEVRA

Especialidad del validador : Metodologia de la investigacion

*Pertinencia:El item comesponde al conospto tednco formulada.
*Relevancia: El item es apropiada para representar al componente o
dimeansion espacifica del construcio

Claridad: Se entianda sin dificuliad alguna el enundado dal item. es
condiso, exacto y directo

Nota: Sufcienca, se dics suficencia cuando los ilems planteados
san suficentes para medir 8 dmension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 28284526

29 de octubre del 2020

&

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
Habilidades directivas

_ DIMENSIONES | items

it

= S - Fabiiia =

rtinencia® [Relevancia? |

, -~

fortalezas y debilidades como base para mi mejora personal.

X |e

Tus jefes para mejorar, @stan dispusstos a revelar aspectos
personales a los demas (esto es, compane sus creencias y
sentimientos),

Tus jefes son conscientes de su estio prefendo de racopilar
informacién y tomar decisiones,

Tus jefes entienden como usted se adapta a las situaciones que
son ambiguas @ inciertas

Tus jefes tenen un conjuno de estandares y principios
personaies bien desarrollado gue guian tu comportamiento

Tus jefes utiizan métodos eficaces de administracion de tempo,
tales como llevar un registro de tiempo, hacer listas de asuntos
pendientes y prionzar actwvidades.

Tus jefes con frecuencia reafirman las priondades para que los
asuntos mencs importantes no cpaquen a ks mas imporiantes

Tus jefes promueven un programa regular de ejercicios para
manienarme en forma.

Tus jefes mantienen una relacion ablerta y de confianza con el
personal con guenes pueden compartir sus frustraciones.

10

Tus jefes conocen y animan a praclicar técnicas de relajacon
temporal, como la respiracidén profunda y la relajacion muscular

1

L--’—z—v-—- —

Tus jefes mantienen un equiibno en su vida al tener diferentes
nerases fuera del trabajo.

' Tus jefes plantean clara y explicamente cual es el problema,
Evita tratar de resolverio antes de gue lo haya definido.

3

Tus jefes siempre generan mas de una $olucion alternativa al
problema, en vez de identficar solamente una solucién evidente.

XXX XXX | XX X |[X[X]| X

"

Tus jefes plantean los distintos pasos en el proceso de resolucidn
del problema; es decir, define el problema antes de plantear
soluciones altemativas, y genero altemalivas antes de seleccionar
una unica sclucion.

X

x z<><,><x><><><><‘><><>f-><><*§

15

Tus jefes definen of problema de multiples maneras. No se limitan

solamente a una definicidn de problema

K K PAX KX XX XX | XXX X (K e

X
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18

Tus jefes tratan de “des su pensamiento al hacer
muchas preguntas acerca de la naturaleza del problema antes de
considerar formas de resolverio.

Tus jefes piensan y comunican el problema tanto desde &l punto |

I6gico, como desde el punto inuitivo.

x| X

Tus jefes evitan evaluar las ventajas de una solucion sin antes
haber generado una lista de posibles soluciones, Es decir, alijen
una soluckin sblo después de que han desaroliado muchas
altemativas posibles.

-

——

Tus jefes cuentan con técnicas especificas que ublizan para
desarrollar soluciones creativas @ innovadoras a los problemas.

| Tus jefes se aseguran de que existen puntos de vista divergentes

representados o expresados en cada situacion compleia de
resolucién de problemas.

XA ¥

x [x| % [x|x

Tus jefes tratan de obtener informacion de mdviducs ajencs al
grupo que soluciona el problema, 108 cuales se veran afectados
por la decisién, peincipalmente para determinar sus preferencias y
axpectativas.

¥

X

Tus jefes procuran brindar reconocimiento no sdlo a quienes se
les ocurren ideas creativas (los campecnes de ideas), sino
también a aquellos que apoyan as ideas de otros (los que brindan
8poyo) y a los que proveen I0s recursos para implementarias (los
orquestadores).

XK

%

¥

Tus jefes te abentan de manera nformada el romper las reglas
para obtener solucicnes creativas.

DINENSION 2: Habilidades

inwsrpersonales
Tus jefes son capaces de ayudar a los demas a reconocer y
definir sus proplos problemas.

Tus jefes son claros acerca de cuando deben dar entrenamiento a

algulen y cuando, en vez de ello, deben dar crientacion.

26. Tus jefes cuando dan retroalimentacion a los demas, evian
referirse a caracleristicas personales y, en vez de ello, se
concentran en problemas o soluciones.

Tus jefes cuando tratan de cormegr el comportamiento de alguien,
la refacion casi siempre se fortalece

K| K KXo

1

Tus jefes son descriptivos al dar refroalimentacion negativa a os
demas. Esto es, describen objetivamente los acontecimientos, sus
consecuencias y los sentimientos acerca de elics

Pl

X (3| % | %[ e %

% x| % %[ fef %
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T
s

Tus jefes se hacen responsables de sus planteamientos y puntos
de vista al utilizar frases como *he decidido” en vez de “han
decidido’

Tus jefes hacen lo posibie por dentificar aiguna drea de acuerdo
cuando estan en una discusion con alguien que tiene un punto de
vista diferente.

Tus jefes no hadlan despectivamente a aguelos que tenen
menos poder 0 menos Informacidn que ellos.

Tus jefes cuando discuten un problema de alguien, ofrecen Una
respuesta que indica comgrension en vez de consejo,

Tus jefes se esfuerzan mas y toman mds iniciatvas de ©o que se
espera en el trabsjo.

Tus jefes continuamente estan mejorando Ia calidad de sus
habilidades y conocimientos.

Tus jefes apoyan los eventos y las actividades ceremeniales de 1a

Tusjefosbnﬁmwredmpliaderaﬂadanwmpomdo
toda 12 organizacidn, en todos los niveles.

& % ¥ 8 £ g =

Tus jefes en el trabajo se esfuerzan por generar nuevas ideas,
iniciar nuevas actividades y minimizar las tareas nainarias.

Tus jefes mandan notas personales 0 mensajes de texto a ks
demas cuandc logran aigo imponante o cuando comparten
nformacion relevante.

Tus jefes rehusan negociar con individuos que utilizan tacticas de
ion de alta presion.

us jefes evitan usar amenazas o exigencias para iImponer su
voluntad a los demas

Tmnmﬁomdm"wmubmommbsremosy
apoyos necesarios para tener éxto en una actividad.

Tus jefes wtilzan diferentes recompensas para reforzar los
desamperios excepcionales

Tus jefes disefian asignaciones de tareas para que sean
nterasantes y desafiantes

£ & & = 8 8

Tus jefes se aseguran de que la persona reciba retroalimentacion
oportuna de aquelilos afectades por el desempedio de su
actividad.

&

Tus jefes siempre ayudan al individuo a establacer metas de
desemperio que sean desafiantes, especificas y con un limite de
tiempo.

XX XK XX X A XX ] % | R

XX IR KX XX X R I ] X | %

XX AKX XA XXX XX ] % ™%
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Tus jefes sdlo como Gitimo recurso tratan de reasgnar o despadir
& un ndwviduo con desempefio deficiente.

4

Tus jefes disciplinan de manera consistente cuando el esfuerzo
se encuentra por debajo de las expeclativas y competencias,

N

Tus jefes se aseguran de que Ia gente se senta tratada con
licia y equidad.

s

Tus Jefes dan felictaciones de nmediato y otras formas de
reconccimiento a ios logros significativos.

Tus jefes evitan hacer acusaciones personales y atrbuir motivos
de auto beneficio a la otra persona en caso de discusiones entre
trabajadores.

% | %[ %] %] %

Tus jefes instan a la interaccidn al invitar al cuestionado a

expresar su perspectva y a hacer praguntas en caso de
discusiones entre trabaadores

Tus |efes hacen una peticion especifica, detallando una opciin
mas aceptable

Tus jefes rruestran preocupacion & Interés genuinos, aunque No
€s4én de acuerdo.

XKIA | K

Tus jefes buscan informacidn adicional haciende praguntas que
brinden nformacion descriptiva y especifica,

%

Tus |efes piden & 1a otra persona que sugiera comportamientos
mas aceptabies.

Tus jefes no toman partido, sino que permanecen neutrales.

Tus jefes ayudan a ambas partes a generar alternativas mditiples.

glag 2 2 g =

Tus jefes ayudan a ambas partes a encontrar areas en las que
estén de acuerdo.

DINENSION 3; Habilidades grupales

Tus jefes ayudan a sentirte competente en el trabajo al reconocer
y celebrar tus pequerios éxios.

Tus jefes ofrecen retroaimentacion y el apoyo necesanc de forma
sistematica

Tus jefes tratan de ofrecer toda la informacion que la gente
requiere para realzar sus actividades.

Yus jefes enfatizan el efecto importante que tendra el trabajo de
una persona

Y| XXX o DX % 1K R K| K KA XK

Tus |efes especifican claramente |05 resultados que desean.

[,

] X | K| X | X X K[| X

Tus jefes especdican claramente el nivel de niciativa que quieren
que los demas tomen (por ejemplo, esperar nstrucciones, realizar
parte de la actividad e informar, hacer |a actividad completa y
después informar, etcétera).

x

X

¢ WP I3 I [ el i [ X [ %] x| % [ x| x|
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Tus jefes permiten Ia participacidn de aquellos que acepten las
tareas asignadas en cuanio a la fecha y la forma de reakzar el
trabajo.

Tus jefes cuando hay un problema, evitan delegar hacia amba al
pedir a ka gente que recomiende sokuciones en vez de sclamente
pedir consejo O respuestas.

Tus jefes dan seguimiento y mantienen la responsabilidad de las
tareas asignadas

TmpmmmmwmeMuenchmm
miembros del equipo.

Tus jefes son claros y consistentes acerca de o que quieren

hograr,
Tus jefes forjan una base comun de acuerdos en el equipo antes
de avanzar haca el cumplimiento de las actividades.

Tus jefes arbculan una vision clara y motivada de lo que el equipe
puede lograr, asi como metas especificas de corto plazo.

Tus jefes conocen diversas maneras de facilitar la realzacion de
las actividades en el equipo.

2 x = 3 8 g =

Tus jefes conocen diversas maneras de ayudar a forjar relaciones
fuertes y cohesion entre los miembros del equipo.

Tus jefes conocen las dferentes etapas del desarolio por as que
__| pasan la mayoria de los equipos,

Tus jefes ayudan al equipo a evitar el pensamiento grupal al
aseguramme de que se exprese suficiente diversidad de opiniones
dentro del equipo.

Tus jefes diagnostican y aprovechan las competencias centrales
dal equipo o sus fortalezas unicas

Tus jefes alientan al equipo para lograr innovaciones
excepcionales, asi como pequedas mejoras continuas.

Tus jefes transmiten energia positiva a los demas cuando
nteractian con |os trabajadores.

Tus jefes enfatizan un propasito o SGNAICado mas allo aseciado
con &l cambio que lideran.

Tus jefes expresan gratitud con frecuencia y claridad, inckso por
ics actos Insignificantss.

Tus jefes hacen hincapié en aprovechar ks fortalezas y no $6io
en superar las debilidades.

Tus jefes hacen muchos mas comentanos positivos que
negativos

X% x|k X I ] % D P X e x| | ¢

| X | X I 6] o [ e I e I [ x| x|
el e I I e T e e e e [ I [ | o [ |
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Y] Tus jefes cuando comunican una wvision, liegan al corazdn como a ~ | 35 XT

la mente de las personas. Rt ey X N baSid |
7] Tus jefes saben cdmo hacer que la gente se comprometa con |a 3 ~ ~
| visidn de cambio positivo. s 4z I &

Observaciones (precisar si hay suficiencia): el nstromenio cn swliciente

-----------------------------------------------------------------------

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [><] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del Juez validador. o Mg: .. ARG ... Avidleyy... Eaminez.. Dunaeo
ONE.. 2 G TS ..

Especiaiidad del validador-..... IQESTIC on Geslicm, . foblica oo

'Partinencia:El fom coresponde & conceplo %dnco formadado
TRolevancia: ) e as apeopiado para reprasentar 3 componenie o
dmensidn espacifics dal construclo

‘Claridad: Se entende sin diicultad alguna el enunciado def e, es
concma, enact y drecio

Nota: Sufciencia, se dice suficienca cumndo ks fems paneadoe
son suficienies para medr la dimension

23



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

QT EScuezA e rosanaoo

CULTURA ORGANIZACIONAL

N*

DIMENSIONES [ items

Pertinencia’

i

g
;

Sugerencias

DIMENSION 1

5

No
.

A. La organizacidn es un lugar muy persenal. Es como una
familia. Las personas disfrutan de la compafiia de otros.

~

B. La organizacidn es un lugar muy dinamico con caracteristicas
emprendedoras. A las personas les gusta tomar

C. La organizacion esta muy orientada a los resultados. La mayor
preccupacidn es hacer el trabajo blen hecho. Las personas son
itivas entre si.

D. La organizacion es muy eslructurada y controlada.
Generalmante los procadimientos dicen a las personas qué hacer,

DIMENSION 2

A. E! hderaZgo de la organzacion es generalmente usado como
un instrumento de faciitar, guiar y ensefar a sus miembros.

B. El iderazgo de la organzacion es generaimente usaco como
un Instrumento para apoyar a la innovacidn, el espiritu
edor y la toma de riesgos

C. El liderazgo de la organizacién es generaimente usado para
wrar el logro de los resultados.

D. El liderazgo de la organizacion es generaimente usado para

K P (e K| X R [

coordinar, organizar o mejorar la eficiencia.
3

A. El estilo de manejo del recurso humano se caractenza por el
trabajo en equipo, el consenso y la participacion,

10

B. El estilo de manejo del recurso humano se caractenza por el
individualismo y libertad.

1

C. El estilo de mane)odel recurso humano se caracteriza por ia
alta competencia y exigencias.

D. El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por dar
sequridad de los puestos de trabajo y la estabilidad en las
relaciones humanas.

ol X XX e [ | X X Rl ] X [ (R e

A, Lo que mantiens unida a ia organizacién es 18 lealtad yila

confianza mutua

X 8] )| x| % frlot || < el | % (% e

l

yd

X8 X XXX [AX
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)] FSCUELA DE POSGRADO

14

B. Lo que mantiene unida a la organizacidn son los deseos de
innovacion y desarmolio. Existe un énfasis en estar al limite,

15

C. Lo que mantiene unida a la organizacion es el cumplimiento de
metas. El ganar y tener éxito son temas comunes.

D. Lo que mantiene unida a la organizacion son ias politcas y las
_tegias. Mantener a la organizacion en marcha es lo importante.

DIMENSION 5

17

A. La organzacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es
alta, junto con la apertura y la panticipacién.

18

8, La organzacion enfatiza el desarrolio humano. La confianza es
aita, junto con la apertura y ia participacion.

C. La organizacién enfatiza el desarrollo humano. La confianza es
alta, junto con la apertura y fa participacion.

D. La organizacitn enfatiza la permanencia y Ia estabilidad. La
eficiencia, el control y la realizacién correcta del trabajo son
I nes.

X [ % [l % [ x

& :
A La erganizacion define el éxito sobre la base del desarmrolio de
los recursos humanos, el trabajo en equipo, las relaciones
personales y el reconocimiento de las

B. uorgawadéndeﬂnouémaobmlabaseﬁemreonun
produuoumoooelmésnwvo Se debe ser lider en productos e
innovacion.

C. La organizacion define el éxito sobre la participacidn de
mercado y el desplazamiento de la competencia. El liderazgo de
mercado es a clave.

D. La organizacion define el éxito sobre la base de la eficencia en
el cumplimiento de sus tareas.

XX | X | X8 X | X Ix X e [ | %

XX [ X ]| X

K| X | % | % [o] % PRI e x| %
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): ....." [ ..... ) .’.?51?7.‘.‘.'.!5:!;‘.‘.}9...?:’.ﬁ....?.!:g.(.g!ﬁ.’.‘\.t@..

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [*] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: A»\C)&\Amsdgqﬂmmfeu ..... Huraea
oNe:.... 244 4E3. ...

Especiatidad del validador:...... IS0 en Gesfon, Wldica

Claridad; Se enfende sin dificultas slguna of enunciado def ilem, es
coNcisD, exach y directo’

Nota: Sulicencia, se dice suficiencia cuando los kems planteados
son suficientes para medir 1a dimension

Firma del Experto Informante.



Superintendencia Macional de

Ministerio de Educacion |4, cacian Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION
DIFLOMA ACADEMICO DE CIRUJAND DENTISTA
Fecha de diploma: Mo aplica
TiPO:
RAMIREZ PURMALC A,
ANGEL AMIDEY UNIVERSIDAD MAYOR
» RECONOCHIENTOD OE SAN SIMON
DNl 02449483
Fecha de Resoluciin de Reconocimiento:19/02/2003
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IREZ P ESPECIALISTA EN: SALUD PUBLICA Y COMUNITARLA UNIVERSIDAD
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m;th:I;g:ﬂﬁ, MAESTRO EN GESTION PUBLICA UNIVERSIDAD CESAR
DHI 02449483 Fecha de Diploma:17/06/18 VALLEW) RALC.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Habilidades directivas

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades personales Si No | Si | No | Si [ No
1 | Tus jefes solicitan informacion a los demas acerca de sus fortalezas y debilidades e = ~
como base para mi mejora personal.
2 | Para mejorar, estan dispuestos a revelar aspectos personales a los demas (esto >
es, comparte sus creencias y sentimientos). / P
3 | Tus jefes son conscientes de su estilo preferido de recopilar informacién y tomar -~ =
decisiones. il
4 | Tus jefes entienden como usted se adapta a las situaciones que son ambiguas e e
inciertas = -~
5 | Tus jefes tienen un conjunto de estandares y principios personales bien 7 -
desarrollado que guian tu comportamiento =
6 | Utilizan métodos eficaces de administracion de tiempo, tales como llevar un registro | - "
de tiempo, hacer listas de asuntos pendientes y pricrizar actividades.
7 | Con frecuencia reafirman las prioridades para que los asuntos menos importantes 3 -
no opaquen a los mas importantes. =
8 | Promueven un programa regular de ejercicios para mantenerme en forma. — - >
9 | Mantienen una relacion abierta y de confianza con el personal con quienes pueden - - o
compartir sus frustraciones.
10 | Conocen y animan a practicar técnicas de relajacion temporal, como la respiracion .- o -
profunda y la relajacién muscular
11 | Mantienen un equilibrio en su vida al tener diferentes intereses fuera del trabajo. / S -
12 | Plantean clara y explicitamente cudl es el problema. Evita tratar de resolverio antes s 1
de que lo haya definido.
13 | Siempre generan mas de una solucion alternativa al problema, en vez de identificar - /1
solamente una solucion evidente. 5
14 | Plantean los distintos pasos en el proceso de resolucion del problema; es decir, e
define el problema antes de plantear scluciones alternativas, y genero alternativas ——— e
antes de seleccionar una unica solucion.
15 | Definen el problema de multiples maneras. No se limitan solamente a una 7 - -
definicion de problema
16 | Tratan de “descongelar” su pensamiento al hacer muchas preguntas acerca de la 7 P 7
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naturaleza del problema antes de considerar formas de resolverlo.

17

Piensan y comunican el problema tanto desde el punto légico, como desde el punto
intuitivo.

\

\

18

Evitan evaluar las ventajas de una solucion sin antes haber generado una lista de
posibles soluciones. Es decir, elijen una solucién sélo después de que han
desarrollado muchas alternativas posibles.

\

19

Cuentan con técnicas especificas que utilizan para desarrollar soluciones creativas
e innovadoras a los problemas.

\

Se aseguran de que existen puntos de vista divergentes representados o
expresados en cada situacién compleja de resolucion de problemas.

\

Tratan de obtener informacion de individuos ajenos al grupo que soluciona el
problema, los cuales se veran afectados por la decisién, principalmente para
determinar sus preferencias y expectativas.

N[

22

Procuran brindar reconocimiento no sélo a quienes se les ocurren ideas creativas
(los campeones de ideas), sino también a aquellos que apoyan las ideas de otros
(los que brindan apoyo) y a los que proveen los recursos para implementarlas (los
orquestadores).

\

VI ERARIRY BN

Alientan de manera informada el romper las reglas para obtener soluciones
creativas.

\

DIMENSION 2: Habilidades interpersonales

No

No

24

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

25

Son claros acerca de cuando deben dar entrenamiento a alguien y cuando, en vez
de ello, deben dar orientacion.

26

Cuando dan retroalimentacion a los demas, evitan referirse a caracteristicas
personales y, en vez de ello, se concentran en problemas o soluciones.

27

Cuando tratan de corregir el comportamiento de alguien, la relacién casi siempre se
fortalece

Son descriptivos al dar retroalimentacién negativa a los demas. Esto es, describen
objetivamente los acontecimientos, sus consecuencias y los sentimientos acerca
de ellos

AL TLE 5

NNV

RN

Se hacen responsables de sus planteamientos y puntos de vista al utilizar frases
como "he decidido” en vez de "han decidido”.

\

30

Hacen lo posible por identificar alguna area de acuerdo cuando estan en una
discusién con alguien que tiene un punto de vista diferente.

N A

31

No hablan despectivamente a aquellos gue tienen menos poder 0 menos

N\

29



informacién que ellos.

Cuando discuten un problema de alguien, ofrecen una respuesta que indica
comprensidn en vez de consejo.

Se esfuerzan mas y toman mas iniciativas de lo que se espera en el trabajo.

Centinuamente estan mejorando la calidad de sus habilidades y conocimientos,

Apoyan los eventos y las actividades ceremoniales de la organizacion.

Forman una red amplia de relaciones con personas de toda la organizacion, en
todos los niveles.

En el trabajo se esfuerzan por generar nuevas ideas, iniciar nuevas actividades y
minimizar |as tareas rutinarias.

Mandan notas personales o mensajes de texto a los demas cuando legran algo
importante o cuando comparten informacion relevante.

Rehdsan negaciar con individuos que utilizan tacticas de negociacion de alta
presion,

Evitan usar amenazas o exigencias para imponer su voluntad a los demas

28

Siempre determinan si la persona tiene los recursos y apoyos necesarios para
tener éxito en una actividad.

Utilizan diferentes recompensas para reforzar los desempenos excepcionales

Disefian asignaciones de tareas para que sean interesantes y desafiantes

Se aseguran de que la persona reciba retroalimentacion oportuna de aquellos
afectados por el desempefio de su actividad.

Siempre ayudan al individuo a establecer metas de desempefic que sean
desafiantes, especificas y con un limite de tiempo.,

& & £ as

Sélo como Ultimo recurso tratan de reasignar o despedir a un individuo con
desempefioc deficiente.

Disciplinan de manera consistente cuando el esfuerzo se encuentra por debajo de
las expectativas y competencias,

NN IN TSONTNS NN YT PN BN A

Se aseguran de gue la gente se sienta tratada con justicia y equidad.

=E

Dan felicitaciones de inmediato y otras formas de reconocimiento a los logros
significativos.

Evitan hacer acusaciones personales y atribuir motivos de auto beneficio a la otra
persona en caso de discusiones entre trabajadores.

51

Instan a la interaccion al invitar al cuestionado a expresar su perspectiva y a hacer
preguntas en caso de discusiones entre trabajadores.

52

Hacen una peticion especifica, detallando una opcién mas aceptable

N N XN

NONTNNY N NN NN SN NN INAAND

DONINIY YN VI INDNY NN NI NAN N
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Muestran preocupacion e interés genuinos, aungue no estén de acuerdo.

Buscan informacién adicional haciendo preguntas que brinden informacién
descriptiva y especifica.

Piden a la otra persona que sugiera comportamientos mas aceptables.

No toman partido, sino que permanecen neutrales.

Ayudan a ambos a generar alternativas multiples.

AJ

AR J8

Ayudan a ambos a encontrar areas en las que estén de acuerdo.

A

DIMENSION 3; Habilidades grupales

No

No

No

Ayudan a sentirme competente en el trabajo al reconocer y celebrar mis pequefios
éxitos.

Ofrecen retroalimentacion y el apoyo necesario de forma sistematica.

61

Tratan de ofrecer toda |a informacion que la gente requiere para realizar sus
actividades.

62

Enfatizan el efecto importante que tendra el trabajo de una persona.

63

Especifican claramente los resultados que desean.

64

Especifican claramente el nivel de iniciativa que quieren que los demas tomen (por
ejemplo, esperar instrucciones, realizar parte de la actividad e informar, hacer la
actividad completa y después informar, etcétera).

N NN YN PN Y

Permiten la participacién de aquellos que acepten las tareas asignadas en cuanto a
la fecha y la forma de realizar el trabajo.

\ \\\\\\2\\\\\\

Cuando hay un problema, evitan delegar hacia arriba al pedir a la gente que
recomiende soluciones en vez de solamente pedir consejo o respuestas.

67

Dan seguimiento y mantienen la responsabilidad de las tareas asignadas

regularmente.
Saben cdmo establecer credibilidad e influencia entre los miembros del equipo.

Son claros y consistentes acerca de lo que quieren lograr.

70

Forjan una base comun de acuerdos en el equipo antes de avanzar hacia el
cumplimiento de las actividades.

4l

Articulan una vision clara y motivada de lo que el equipo puede lograr, asi como
metas especificas de corto plazo.

72

Conocen diversas maneras de facilitar la realizacion de las actividades en el
equipo.

7

Conocen diversas maneras de ayudar a forjar relaciones fuertes y cohesién entre
los miembros del equipo.

74

Conocen las diferentes etapas del desarrolio por las que pasan la mayoria de los
equipos.

NENRYAYAY S SAVANAY

NONCEY N Y NN N Y

VNSO RSN SRR NS R AN 3

31



75 | Ayudan al equipo a evitar el pensamiento grupal al asegurarme de que se exprese e ot >
suficiente diversidad de opiniones dentro del equipo.
76 | Diagnostican y aprovechan las competencias centrales del equipo o sus fortalezas = A ¥
unicas
77 | Alientan al equipo para legrar innovaciones excepcionales, asi como pequefias P -
mejoras continuas.
78 | Transmiten energia positiva a los demas cuando interactdan con los trabajadores. -~ = 7=
79 | Enfatizan un propésito o significado mas alto asociado con el cambio que lideran. < = e
80 | Expresan gratitud con frecuencia y claridad, incluso por los actos insignificantes. o A Pl
81 | Hacen hincapié en aprovechar las fortalezas y no s6lo en superar las debilidades. i s z
82 | Hacen muchos mas comentarios positivos que negativos. Pl il 7
83 | Cuando comunican una vision, llegan al corazén como a la mente de las personas. P S <
84 | Saben como hacer que |a gente se comprometa con la visién de cambio positivo. A A )
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ...... %.!-, ..... [NYTLJMQ\)PC)‘J‘VHUQ\)R
Opinion de aplicabilidad: Aplicable ;)q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/@...E.mhL?. ..... O JWMD"V@AG’*N'L&@ ......
ONE:. e BOETIL B
Especialidad del validador:...TiAE.&]!@!‘.‘S...iN...h}.Cﬁ\.e.C.(ex.....‘.é...!N.J.‘?—?.b.E‘?:Sé#:? ..... EN.JAWD.
pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. Z’f de l Q _______ del ZO
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o S ) ......oo-";
gtmens»on especifica del constructo o T i
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es el T Sl M‘
conciso, exacto y directo ) Qost- . Docen S
5%
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items planteados Firma del E)?b%!r.io Informante.

son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

[N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia! |Relevancial

Claridad?

‘Sugerencias

DIMENSION 1

Si No Si No

No

A. La organizacion es un lugar muy personal. Es como una familia. Las
personas disfrutan de la compaiiia de otros.

-~

B. La organizacién es un lugar muy dindmico con caracteristicas
emprendedoras, A las personas les gusta tomar riesgos.

»

C. La organizacion esta muy orientada a los resultados. La mayor
preocupacion es hacer el trabajo bien hecho. Las personas son competitivas
entre si.

A

D. La organizacion es muy estructurada y controlada. Generalmente los
procedimientos dicen a las personas qué hacer,

DIMENSION 2

No No

No

A. El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un
instrumento de facilitar, quiar y ensefnar a sus miembros.

VEIN % N NP

B. El liderazgo de la organizacion es generaimente usado como un
instrumento para apoyar a la innovacidn, el espiritu emprendedor y la toma de
riesgos

ol Y i

\

C. El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para asegurar el
logro de los resultados.

\

D. El liderazgo de |a organizacion es generalmente usado para ceordinar,
organizar o mejorar fa eficiencia.

DIMENSION 3

No Si No

Si No

A. El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el trabajo en
equipo, el consenso y la participacion.

10

B. El estilo de manejo del recurso humane se caracteriza por el individualismo
y libertad.

1

C. El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por |a alta
competencia y exigencias.

12

D. El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por dar seguridad de
los puestos de trabajo y la estabilidad en las relaciones humanas.

DIMENSION 4

No Si No

Si No

13

A. Lo gue mantiene unida a |a organizacion es la lealtad y la confianza mutua

14

B. Lo que mantiene unida a la organizacién son los deseos de innovacion y
desarrolio. Existe un énfasis en estar al limite.

VTSI IS T NN N NN A
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15 | C. Lo que mantiene unida a la organizacion es el cumplimiento de metas. El ~
_ganar y tener éxito son temas comunes. = .
16 | D. Lo que mantiene unida a la erganizacién son las politicas y las reglas. = ~ W
Mantener a la organizacion en marcha es lo importante.
DIMENSION 5 Si No Si No Si No
17 | A. La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es alta, junto
con la apertura y |a participacion. - i i
18 | B. La organizacion enfatiza el desarrolio humano. La confianza es alta, junto g
con la apertura y la participacién. — ~
19 | C, La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es alta, junto > o
con la apertura y la participacién. —
20 | D, La organizacién enfatiza la permanencia y la estabilidad. La eficiencia, el - - e
control y la realizacion correcta del trabajo son importantes.
DIMENSION 6 si No Si_ | No | SI | No
21 | A La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos
humanes, el trabajo en equipo, las relaciones personales y el reconocimiento ~ e
de las personas. ~
22 | B. La organizacion define el éxito sobre |la base de contar con un producto A
Unico o el mas nuevo, Se debe ser lider en productos e innovacion. -
23 | C. La organizacién define el éxito sobre la participacion de mercado y el —
desplazamiento de la competencia. El liderazge de mercado es la clave. 7z
24 | D. La organizacion define el éxito sobre la base de la eficiencia en el 7 - /
cumplimiento de sus tareas.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ... AN AMUHENVID, O AwcagE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
PMALET
Apellidos y nombres del juez validador. orf...fmum ..... Qiwack.. \a O™ oni:. 8063
Especialidad del validador:..... &) TOUA.... O DosUA L. INEMGACAN En TAWR .
1Pertinencia:El am carresponde al concepto tedrico formulado, ( Z} de tO _______ d.’,Z,_Q_,_
2Ralevancia: El item es apropiado para representar al componenta o e
dimensidn especifica dal constructo an G;:."‘;
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna e epunciaco dal itam, es .,...--""" M
conciso, exacto y drecto QbW © 0 weca
powt0 #0, sahd
Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los ftems pianteados cor Wt
son sulicientes parn mecdi i dimensice Firma del Experto Informante.
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Anexo 4: Constancia de haber aplicado el instrumento

N 4 Gobierno Regional de Apurimac

# 2 Direccién Sub Regional de Salud Chanka Andahuaylas )

Red de Salud José Maria Arguedas s
Micro Red de Salud Pampachiri S

CONSTANCIA

EL GERENTE DE LA MICRO RED DE SALUD PAMPACHIRI, HACE
CONSTAR QUE:

La obstetra Dayanira Caceres Sotomayor, identificada con D.N.|. 44717710 fue
autorizada para llevar a cabo el estudic de investigacion correlacional sobre
Habilidades Directivas y Cultura Organizacional en el ambito de la micro red de
salud Pampachiri.

Se aplicaron las encuestas a los trabajadores de la micro red de salud
Pampachiri que en total fueron 62 personas gue respondieron a las encuestas
realizadas, durante el mes de noviembre, para la tesis titulada “Las habilidades
directivas en la cultura organizacional percibida per los trabajadores de la Micro
Red de Salud Pampachiri, Direccién de Salud Apurimac Il, 2020" com parte de
las exigencias académicas de la escuela de posgrado de la Universidad Cesar
Vallgje. J

Se expide la presente a solnc:tud de la mtenesada para los fines que estime
conveniente. )

* Pampachiri, 15 de diciembre de 2020




Anexo 5: Fiabilidad de los instrumentos
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g Estadisticas dpe fiabi Estadisticas de total de elemento
(& Estadisticas de total|x Alfa de |
ET ¥ Media de Varianza de Correlacion Cronbach si =
\

|
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El EER Y- |
SEeQ NE e @{E » e
= Sranes we sanas — T ARIASLES=VERD 5 5
& Titulo =

-1 Habilidades_directiy
(i h_personales (Agru
- H_interpersonales (
“ ([ H_grupales (Agrupal
18 Registro
[E] Fiabilidad
: Titulo
=] Notas
i Conjunto de datos activo
&--{&] Escala: ALL VARIABLES

Titulo
[§ Resumen de proces
(& Estadisticas de fiabi
(& Estadisticas de total
18 Registro
[E] Fiabilidad
{E Titulo i
) Notas

; Conjunto de datos activo
&--{&] Escala: ALL VARIABLES

L[] Titulo
(& Resumen de proces
(@ Estadisticas de fiabi

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/ SUMMARY=TOTAL.

Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 62 100,0
Excluido?® 0 0
Total 62 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Br [P Estadisticas de total Estadisticas de
€gistro fiabilidad
&l Fiabilidad
b @ Titulo Alfa de N de
Notas Cronbach elementos
&+ {E] Escala: ALL VARIABLES 704 7
(A Titulo

(& Resumen de proced
- Estadisticas de fiabi
- (f Estadisticas de total|x
»

Estadisticas de total de elemento
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Base de datos

@ habilidad_cultura.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS5 Statistics Editor de datos — O x
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| |Visible:22de 22 variables
Habil.idad d H_person H_interpe A H_grupale | Hab_dire2 ] H_per2 ] H_inter2 ] H_grup2 Cultgra_t.} Cgracten‘ Lider.es_t.} Esti\o._ge n Un.ién_.o‘rg Enfasig_e d C
" | es_directi ales rsonales 5 | rganizaci | sticas_do | rganizaci encial anizacidn strategico,
vas onal minantes an
1 258 ™ 112 75 2 2 2 1 140 20 20 40 20 10 |
2 97 H 39 27 1 1 1 1 130 10 40 20 10 10
3 307 87 126 94 3 3 3 2 150 30 30 10 30 20
4 88 23 39 26 1 1 1 1 160 40 40 40 20 10
5 88 23 39 26 1 1 1 1 110 20 20 20 20 20
6 297 75 126 96 3 2 3 2 150 20 30 20 30 20
7 275 76 110 89 2 2 2 2 150 10 20 10 40 30
8 273 70 113 90 2 2 2 2 70 10 20 10 10 10
9 284 78 Rhh 95 2 2 2 2 160 20 10 40 30 20
10 329 88 138 103 3 3 3 3 170 20 40 40 20 10
il 258 69 109 80 2 2 2 2 220 20 40 40 40 40
12 328 88 130 110 3 3 3 3 110 20 10 20 10 30
13 202 a4 84 64 1 1 1 1 200 40 40 30 30 20
14 325 87 135 103 3 3 3 3 180 20 40 40 30 10
15 21 9 92 60 1 2 2 1 200 20 40 40 20 40
16 304 80 127 97 3 3 3 2 130 20 20 20 20 20
17 238 78 97 63 2 2 2 1 150 20 30 10 20 30
18 253 Il 104 78 2 2 2 2 120 40 40 10 10 10
19 154 35 76 43 1 1 1 1 100 20 20 30 10 10
20 275 80 115 80 2 3 2 2 170 30 40 10 40 10
21 23 61 94 76 2 2 2 2 100 20 20 30 10 10 L]
=
- 1 it ————— ; — 2 — - - —
.
Vista de datos” Vista de va:iahle5|
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|‘u’\sible. 22 de 22 variables

Habll.ldad a H_person H_interpe d H_grupale o | Hab_dire2 ;| H_per2 ;| H_inter2 | H_grup2 Cultgra_g Caracteri Ll'der.es_r?'» Estllo._ge Un.ldn_.org Enfas@_e d &)
i | es_directi ales rsonales s | rganizaci | sticas_do o | rganizaci encial anizacidn strategic
vas anal minantes én

22 373 101 153 119 3 3 3 3 100 10 10 20 20 20 E]
23 95 28 40 27 1 1 1 1 120 20 30 40 10 10
24 177 27 86 64 1 1 1 1 120 10 40 40 10 10
25 325 84 132 109 3 3 3 3 150 40 10 40 10 10
26 323 92 132 99 3 3 3 3 140 20 10 40 20 10
27 295 a0 123 92 3 3 3 2 160 40 20 10 40 40
28 279 78 15 86 2 2 2 2 150 10 40 10 40 10
29 199 49 85 65 1 1 1 1 110 10 20 40 20 10
30 165 1 72 52 1 1 1 1 180 30 30 40 30 10
] 220 a 102 67 2 1 2 1 120 20 10 40 10 10
32 99 26 43 30 1 1 1 1 140 10 20 40 10 20
33 200 85 88 57 1 1 1 1 100 20 20 20 20 10
34 189 44 a7 58 1 1 1 1 70 10 10 20 10 10
35 277 67 118 92 2 2 2 2 120 30 10 40 20 10
36 260 75 104 a1 2 2 2 2 150 30 40 10 10 20
37 284 75 118 90 2 2 2 2 180 40 20 40 20 20
38 235 64 93 78 2 2 2 2 180 40 30 10 30 30
39 176 43 78 85 1 1 1 1 200 20 40 40 30 30
40 joz a8 127 a7 3 3 3 2 180 40 20 40 20 20
4 333 N 138 104 3 3 3 3 100 30 30 10 10 10

42 n 64 91 66 2 2 1 1 130 30 30 20 10 20 L]

=

i e ana 4 4 A 4 -

Vista de datos” Vista de variable5|
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|‘u’\sible. 22 de 22 variables

Habll.ldad a H_person H_interpe d H_grupale o | Hab_dire2 ;| H_per2 ;| H_inter2 | H_grup2 Cultgra_g Caracteri Ll'der.es_r?'» Estllo._ge Un.ldn_.org Enfas@_e d &)
i | es_directi ales rsonales s | rganizaci | sticas_do o | rganizaci encial anizacidn strategic
vas anal minantes én

43 237 63 104 70 2 2 2 1 130 40 20 30 20 10 E]
44 32 90 REd 91 3 3 3 2 210 40 30 40 20 40
45 258 m 12 75 2 2 2 1 140 20 20 40 20 10
46 97 H 39 27 1 1 1 1 130 10 40 20 10 10
47 307 87 126 94 3 3 3 2 150 30 30 10 30 20
48 a8 23 39 26 1 1 1 1 160 40 40 40 20 10
49 88 23 39 26 1 1 1 1 110 20 20 20 20 20
50 297 75 126 96 3 2 3 2 150 20 30 20 30 20
&1 275 76 110 89 2 2 2 2 150 10 20 10 40 30
52 273 70 13 90 2 2 2 2 70 10 20 10 10 10
53 284 78 M 95 2 2 2 2 160 20 10 40 30 20
54 329 88 138 103 3 3 3 3 170 20 40 40 20 10
55 258 69 109 80 2 2 2 2 220 20 40 40 40 40
56 328 a8 130 110 3 3 3 3 110 20 10 20 10 30
57 202 54 84 64 1 1 1 1 200 40 40 30 30 20
58 325 87 135 103 3 3 3 3 180 20 40 40 30 10
59 N 59 92 60 1 2 2 1 200 20 40 40 20 40
60 304 a0 127 a7 3 3 3 2 130 20 20 20 20 20
61 238 78 97 63 2 2 2 1 150 20 30 10 20 30
62 253 m 104 78 2 2 2 2 120 40 40 10 10 10
63 L]
a =

e ————— [H]

==
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:’* ::’tubl_c;_d . - FREQUENCIES VARIABLES=Cultura organizacional Caracteristicas_dominantes Lideres_organizacidn i
abilidades_directivas s i = =
i H_personale_s Estilo_gerencial Unidén_organizacidén Enfasis estrategico Criterios éxito
(i H_interpersonales /NTILES=10
/PERCENTILES=100.0
/BRRCHART PERCENT
Frecuencias /ORDER=ANALYSIS.
Titulo
[ Notas
L3 Conjunto de datos activo Frecuencias
-[§) Estadisticos
-{&] Tabla de frecuencia
() Titulo Estadisticos
- ZQ Cultura_organizacional Caracteristica
L@ C’araclen‘sticas__do.r’ninz Cultura_orga  s_dominante  Lideres_orga  Estilo_gerenc  Unién_organi  Enfasis_estra  Criterios_éxit
L Lideres_organizacién (4 nizacional s nizacion ial zacién tegico 0
- [ Estilo_gerencial (Agru
: g Umén—%rgammféﬂ (Apg ! N Valido 62 62 62 62 62 62 62
(8 Enfasis_estrategico (Ag Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
fa Criterios_éxito (Agrupad Percentiles 10 100,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00
» E A
C](E'ﬁiﬁu‘l’s barras 20 110,00 16,00 20,00 10,00 10,00 10,00 10,00
- Cultura_organizacional 30 120,00 20,00 20,00 20,00 10,00 10,00 10,00
m Caracteristicas_domina 40 132,00 20,00 20,00 20,00 20,00 10,00 30,00
3 % 'é"’tﬁres—°‘gaf_"z‘a(/°\'°” “ 50 150,00 20,00 30,00 30,00 20,00 20,00 30,00
— stilo_gerencial (Agrup:
(5 Unién_organizacién (Ag 60 150,00 20,00 30,00 40,00 20,00 20,00 40,00
([ Enfasis_estrategico (Ag 70 160,00 30,00 40,00 40,00 30,00 20,00 40,00
([ Criterios_éxito (Agrupag 80 180,00 40,00 40,00 40,00 30,00 30,00 40,00
Regist
9gIsHo, i 90 200,00 40,00 40,00 40,00 40,00 37,00 40,00
Correlaciones no parametricas
Titulo 100 220,00 40,00 40,00 40,00 40,00 40,00 40,00
(& Notas
-Lf Correlaciones -
- Tabla de frecuencia =
[ [1BM SPSS Statistics Processorestalisto | | [Unicode:ON
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SHEeR

=+ [E] Titulo

M~ Al =

(i) Habilidades_directivas

(i) H_personales

(i H_interpersonales

(i H_grupales

Registro

Frecuencias

Titulo

[ Notas

-L[8 Conjunto de datos activo

-[§) Estadisticos

-{&] Tabla de frecuencia

[ Titulo

- Z@ Cultura_organizacional
-(§ Caracteristicas_domin3
(8 Lideres_organizacién (4

[ Estilo_gerencial (Agrup

- Unién_organizacién (Ag

(8 Enfasis_estrategico (Ag

- (§8 Criterios_éxito (Agrupad

-{E] Grafico de barras

[ Titulo

e m Cultura_organizacional

(i Caracteristicas_doming

(41 Lideres_organizacion (4

([} Estilo_gerencial (Agrup

(1 Unién_organizacién (Ag

([ Enfasis_estrategico (Ag

- ([ Criterios_éxito (Agrupag

Titulo
Notas

L& Correlaciones

Ei- ]

]

[

-~

/BRRCHART PERCENT
/ORDER=ENALYSIS.

Frecuencias

[ConjuntoDatosl] C:\Users\HP\Documents\habilidad cultura.sav

Cultura_orga
nizacional
(Agrupada)

Caracteristica
s_dominante
s (Agrupada)

Estadisticos

Lideres_orga
nizacion
(Agrupada)

Estilo_gerenc
ial (Agrupada)

Unidn_organi
zacion
(Agrupada) (Agrupada)

Enfasis_estra
tegico

Criterios_eéxit
o0 (Agrupada)

N Valido 62
Perdidos 0

62
0

62
0

62
0

62 62
0 0

62
0

Tabla de frecuencia

Cultura_organizacional (Agrupada)

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje
valido

Porcentaje
acumulado

Valido JERARQUIZADA
MERCADO
ADHOCRACIA
CLAN

Total

19 306
21 339
14 22,6

8 12,9
62 100,0

306
339
22,6
12,9
100,0

306
64,5
871
100,0

Caracteristicas_dominantes (Agrupada)

TE

£l
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- p— d T A B — =
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=+ [E] Titulo <] =
[ Habilidades_directivas ¢ 2 p
(5 H_personales Caracteristicas_dominantes (Agrupada)
(i H_interpersonales Porcentaje Porcentaje
m H_grupales Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Registro i
Erecuendas Valido JERARQUIZADA 41 66,1 66,1 66,1
Titulo ADHOCRACIA 8 12,9 12,9 79,0
" Notas CLAN 13 21,0 21,0 100,0
-LE Conjunto de datos activo
S Total 62 100,0 100,0
-[§) Estadisticos
-{&] Tabla de frecuencia
() Titulo . .
L Cultura_organizacional Lideres_organizacion (Agrupada)
-(§ Caracteristicas_domin3 Porcentaje Porcentaje
LB Lideres_organizacion (A Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
(4 Estilo_gerendial (Agrup Vélido JERARQUIZADA 29 168 168 168
- Unién_organizacién (Ag
[ Enfasis_estrategico (Ag ADHOCRACIA 12 19,4 19,4 66,1
- (§8 Criterios_éxito (Agrupad CLAN 21 339 339 100,0
-l Gréfico de barras Total 62 100,0 100,0
[ Titulo
e m Cultura_organizacional
(i Caracteristicas_doming . .
(3 Lideres_organizacién (4 Estilo_gerencial (Agrupada)
([ Estilo_gerencial (Agrup: Porcentaje Porcentaje
(1 Unién_organizacién (Ag Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
~([j) Enfasis_estrategico (Ag valido JERARQUIZADA 30 48,4 48,4 48,4
- ([ Criterios_éxito (Agrupag m
Registro ADHOCRACIA 5 8.1 81 56,5
Correlaciones no paramétricas CLAN 27 435 435 100,0
Titulo Total 62 100,0 100,0
(& Notas
-Lf Correlaciones -
[ET—-— [¥] Unién_organizacién (Agrupada) =
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