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Resumen

El estudio nombrado “Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional del
personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020”, cuyo
objetivo general fue delimitar la relacion entre habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020.

En lo que respecta a la parte metodologica de investigacion; fue del tipo
fundamental, siendo su enfoque cuantitativo de disefio no experimental y corte
transversal de nivel correlacional descriptivo. La poblacién fueron 95 trabajadores
administrativos que laboran en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el tipo de
muestreo fue censal. Se aplicd dos cuestionarios compuestos por 45 preguntas
divididas entre las variables adecuandolas a la realidad de estudio.

La investigacion corroboroé la relacion directa y significativa entre las variables de
estudio, hallandose el rho de Spearman = 0,805. Evidencidndose una correlacion
positiva alta, de esta forma, se determind la alta influencia de las habilidades

gerenciales respecto al desarrollo organizacional.

Palabras claves: Habilidades gerenciales, desarrollo organizacional y gestion
hospitalaria
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Abstract

The study named "Management skills and organizational development of the
administrative staff of the Sub Regional Hospital of Andahuaylas, 2020", whose
general objective was to delimit the relationship between management skills and
organizational development of the administrative staff of the Sub Regional Hospital
of Andahuaylas, 2020.

Regarding the methodological part of research; It was of the fundamental type,
being its quantitative approach of non-experimental design and descriptive
correlational cross-sectional level. The population was 95 administrative workers
who work in the Sub Regional Hospital of Andahuaylas, the type of sampling was
census. Two questionnaires composed of 45 questions were applied, divided
between the variables, adapting them to the reality of the study.

The research corroborated the direct and significant relationship between the study
variables, finding Spearman's rho = 0.805. Evidenced a high positive correlation, in
this way, the high influence of managerial skills with respect to organizational

development was determined.

Keywords: Management skills, organizational development and hospital

management



|.  INTRODUCCION

Los constantes cambios que la globalizacion ha sometido a la sociedad

predisponen a necesidades frecuentes de asimilacion y adecuacion como
consecuencia de lo intrincado de estos cambios y su impacto en el desarrollo de
las generaciones futuras. En tanto, a nivel organizacional, impulsar el pensamiento
sistémico en la alta direccion y gerencia, permitira el establecimiento de una
estructura organizativa sélida y capaz de responder a la cambiante demanda de la
sociedad (Nifilo de Guzman, 2015). Asimismo, la organizacion por procesos en las
empresas e instituciones sera el reflejo de su administracion. Asi, el regentar
eficazmente se traducira en todos los niveles de la organizacion, originando
operaciones acertadas, congruentes y alineadas al cumplimiento de metas y
objetivos organizacionales.
De igual modo, Segredo (2015) refiere que la gestidn organizacional “genero gran
influencia en la gestiébn y administracion de organismos productos de bienes y
servicios tanto publicos y privados. Resulta evidente que también repercute en la
salubridad estatal”. (p. 4), en ese entender, la esencia del desarrollo en las
organizaciones parte de considerar las cualidades, creatividad y compromiso de
sus trabajadores.

Sin embargo, una administracién ineficaz sin aplicacion de habilidades y
competencias gerenciales inclina a la desorganizacion e incertidumbre en sus
colaboradores; originando efectos negativos como consecuencia de ello. Es asi
que, Marco (2016) considera que la atencion de esta problematica adquiere
especial relevancia, cuando se genera en la gestion sanitaria y manejo de centros
hospitalarios (p. 18).

Probablemente, la busqueda para solventar la probleméatica en relacién a una
ineficaz e inadecuada gestion hospitalaria, deriva en problemas relacionados a
demanda insatisfecha de atencién especializada, gestion del potencial humano
deficiente, escasez de medicamentos e insumos basicos, entre otros; viéndose
afectada la salud de la poblacion; lo cual da origen a la presente investigacion.

El Hospital Sub Regional de Andahuaylas, es un establecimiento de categoria
[I-2, que presenta alta rotacidbn de jefaturas administrativas. Designaciones
dispuestas basicamente por lazos politicos sin mayor valoracion de las habilidades

gerenciales necesarias que permitan repercutir en su desarrollo organizacional.



Resultante de la problematica expuesta, se establecid el problema general de
investigacion, planteado de la siguiente manera:

¢Cuél es la relacién entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 20207?

Respecto a los problemas especificos, se consideraron los siguientes:

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

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

¢De qué manera las habilidades humanas se relacionan con el desarrollo
organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 20207?

Tocante al problema de estudio, como lo afirma Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018) delimita el propésito de la investigacion por medio de la explicacion
de sus razones. A través de la justificacion debera probarse que la investigacion es
imprescindible y valiosa (p. 45).

De igual manera, Meléndez (2011) infiere que la justificacion de la investigacion
se divide en: tedrica, practica y metodologica, las cuales de detallan a continuacién:

Bajo el criterio tedrico, el proceso investigativo busca, mediante la aplicacion
tedrica y definiciones principales de habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional, describir hallazgos que afectan directamente a la institucion
hospitalaria de estudio. Asi pues, los resultados de la investigacion permitiran
ahondar y ampliar los conocimientos epistemoldgicos establecidos por Katz (1974)
respecto a las tres habilidades gerenciales aplicadas en las organizaciones y
permitira explorar su correlacion con nuestra segunda variable (desarrollo
organizacional).

Desde la perspectiva practica, Meléndez (2011) sostiene que, ‘“las
circunstancias que delimitan la pesquisa establecida coadyuvaran para el
desenredo problematico y las decisiones de gestion” (p. 195). Por lo cual, este

estudio se ejecuta por la necesidad de precisar el grado de relacion entre las



variables concernientes a nuestro estudio.

Concerniente a la posicion metodologica explica que, se recurre a la utilizacion
de instrumentos previamente validados por juicio de expertos para el recojo de
datos y su procesamiento con programas estadisticos (SPSS v.23 para nuestro
estudio). Asi pues, (Meléndez, 2011, p. 195) indica que la justificacion metodologica
permitira medir la relacion entre las variables estudiadas.

Respecto al objetivo general de estudio, se expuso: determinar la relacion entre
las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional del personal
administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

En cuanto a los objetivos especificos se mencionan a continuacion:

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

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

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

Referente a la Hipdtesis general para el estudio se plante6 que, las
habilidades gerenciales se relacionan directa y significativamente con el
desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional
de Andahuaylas, 2020.

En lo que concierne a las hip6tesis especificas se propusieron las siguientes:

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

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

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



En lo corceniente al marco tedrico, se citaron los siguientes antecedentes
internacionales:

Paarima et al. (2020) evaluaron las habilidades gerenciales de las enfermeras
gestoras de las unidades hospitalarias, utilizando un disefio transversal cuantitativo
para el estudio, cuya muestra fueron 121 directores de enfermeria en 10 hospitales
de la region oriental de Ghana aplicando el modelo de habiliades de Katz para la
obtencién de datos. Se demostré que las enfermeras gestoras aplican mas sus
habilidades técnicas, en segundo lugar las habilidades humanas y finalmente sus
habilidades conceptuales.

Fanelli et al. (2020) identificaron las competencias gerenciales de los gestores
de los hospitales estatales italianos para mejorar su desempefio en la
administracion del talento humano. El enfoque fue cualicuantitativo, basado en una
revision bibliogréafica y aplicacion 1500 encuestas en linea para el recojo de datos,
tomada a trabajadores de los hospitales publicos. El resultado revel6 las
principales competencias gerenciales fueron: evaluacion de la calidad, mejora de
competencias, estilo de comunicacion y liderazgo participativo.

Narutha (2019), estudio el perfil de los directivos sanitarios de los hospitales de
Limpopo-Sudafrica, para garantizar sus habilidades gerenciales y permitir una
eficiente gestion sanitaria en la era digital. El enfoque de estudio fue cuantitativo,
cuya muestra fue 306 gerentes, aplicando el cuestionario para la recoleccion de
datos. El resultado demostr6 que la formacion y desarrollo de habilidades
gerenciales de los gerentes hospitalarios fue deficiente.

Placencia (2019), buscé la vinculacion entre el potencial humano y cambio
organizacional de trabajadores administrativos de una organizaciéon de salud
hospitalaria Guayaquil-Ecuador, la metodologia cuantitativa de disefio no
experimental y muestra de 254 colaboradores administrativos, usando la encuesta
para el trabjo de campo. El resulado confirmé una relacién directa de ambas
variables y la técnica de Rho Spearman resulté 0,737 evidenciando alta influencia
de una variable con la otra.

Cruz y Torres (2018), relacionaron la consolidacién del recurso humano
administrativo como herramientas del progreso institucional de una institucién
superior publica de Ecuador, cuyo enfoque fue cualicuantitativo, utilizando
observacion directa y el cuestionario para el recojo de datos. La muestra fueron 268



trabajadores de la institucion superior. El resultado determiné la relacion directa de
ambas variables y establecio la necesidad de empoderamiento del personal
administrativo.

En lo referido a investigaciones nacionales se describieron:

Anapan (2019) establecio la relacion entre las habilidades gerenciales y
desarrollo organizacional de galenos gerentes en organismos salubres de una red
de Lima norte, 2018. Se utiliz6 enfoque cuantitativo de disefio no experimental,
siendo su muestra de estudio 44 gerentes médicos, empleandose dos encuestas
para la obtencion de datos. Se reporté una correlacién entre las variables de r =
0,381 (p=0,011), cuyo hallazgo establecid la relacion directa entre ambas variables.

Fabian-Palomino (2019), investigd la relacion entre el deber en la organizacion
y la vinculacion laboral en un Hospital de Essalud de Lima. El estudio fue
observacional y correlacional, con la participacion de 170 colaboradores,
aplicandose la lista de compromiso organizacional para la toma de datos. La
relacion de ambas variables no fue significativa, encontrando el mayor grado de
compromiso en el personal resgistrado en planilla de pagos y con estabilidad.

Ramirez (2019) estudié la influencia de las capacidades de gestion en la
gerencia operativa de la DISA Andahuaylas, cuyo enfoque fue cuantitativo,
correlacional. La muestra fueron 48 gerentes de la institucion, se utilizé la encuesta
para el recojo de datos. Los resultados demostraron la correlacion positiva y
significativa entre las variables. Concluyéndose que, si un gerente cuenta con
capacidades de gestidn respaldara la gerencia operativa.

Rodriguez (2018), reporto la correspondencia entre las habilidades gerenciales
y desarrollo organizacional de los galenos gestores de 03 distritos de Lima, 2017;
el estudio fue cuantitativo, no experimental. La muestra fueron 35 doctores de las
instituciones de salud, empleando el cuerstionario para extraer los datos. Los
resultados determinaron una correlacion de r = 0,810 entre las variables estudiadas,
es decir, tienen coherencia directa.

Sotomayor (2016) analizo la corresponencia entre la gestion administrativa y
facultades técnicas en gestores en salud del distrito limefio de San Martin de
Porres, la investigacion, fue basica, cuantitativa y no experimental, siendo la
muestra 42 jefes gerentes de salud aplicandose el cuestionario para obtener los

datos. Se revelo una correspondencia positiva en las variables de observacion.



En cuanto a los conceptos relacionados a las variables de estudio se tiene:

Leal et al. (2018) explico que el término “habilidad” fue ganando espacio y
sufriendo cambios a lo largo del tiempo, debido a las modificaciones que se han
generado en la economia, mercado laboral y proceso de globalizacion. En este
contexto, las habilidades se relacionan con las capacidades humanas para realizar
tareas especificas.

De igual forma, Whetten & Cameron (2011) definieron a las habilidades
gerenciales como “agrupaciones reconocibles de hechos llevadas a cabo por
personas que generan resultados” (p. 8). En tanto, Madrigal (2009) asevera que
“las habilidades directivas o gerenciales son obtenidas mediante el aprendizaje a
fin de generar efectos confiables” (p. 1) de tal forma que su aplicacién genere
resultados previstos en la organizacion.

De igual modo, Leyva-Carreras, A., Epejel-Blanco, J., y Cavazos-Arroyo, J.,
(2017) infireren que una habilidad gerencial se trata de habilidades enfocadas a la
gerencia como se infiere de su nombre.

Por su parte, Kanungo y Misra (1992) seialaron que, la naturaleza diversas de
conceptualizaciones predominantes de las habilidades requeridas para un
desemperio gerencial exitoso dificulta nuestra comprensiéon del fenémeno. Es asi
que se dispusieron a examinar las limitaciones de la comprension de la naturaleza
de las habilidades gerenciales basadas en el andlisis de trabajos gerenciales que
a menudo no son rutinarios, no estan programados y estan mal estructurados.

En términos de clasificar las habilidades gerenciales, (Katz, 1974) las consideré
como: conceptuales, técnicas y humanas.

Respecto a la primera dimensién, habilidades conceptuales, Katz (1974) definio
a la organizacion bajo un enfoque holistico y sistémico que permitird asociar las
tareas, funciones y labores institucionales entre si, en sentido de dependencia e
interrelacion. De tal forma, que la importancia de esta habilidad se fundamenta en
que la toma de decisiones del directivo lograra el éxito siempre organizacional
basada en la cooperacion entre la alta gerencia y sus colaboradores.

Acerca de la segunda dimensién habilidades técnicas, comprenden aquellas
competencias especificas de funciones o actividades basadas en uso de tipos de
mensajes, gestion de decisiones y equipos de trabajo aplicando procesos, métodos
y técnicas. Reconocer la habilidad técnica del médico, el ingeniero, el maestro, etc.



Es sencillo, pues se encuentra desarrollando su funcidon especializada de
formacion, ademas necesita preparacion y conocimientos especializados (Katz,
1974). Dada su naturaleza, la habilidad técnica es la mas necesaria para desarrollar
adecuadamente las tareas laborales y la mas importante para los gerentes de
primera linea o inferiores, pues son ellos quienes estan a cargo de los trabajadores
que emplean las herramientas y técnicas en el proceso productivo que la
organizacion ofrece (Robbins & Coulter, 2014).

En cuanto a la tercera dimension habilidades humanas, son las aptitudes de los
gerentes para laborar de manera eficaz como miembro de la empresa y promover
el desarrollo organizacional dentro del grupo de trabajo. Mediante esta habilidad se
comprueba la percepcion del individuo hacia sus superiores, pares y subordinados
y determina su comportamiento en torno a ello (Katz, 1974). Por otra parte,
Robbins & Coulter (2014) sostienen que “los administradores con buenas
habilidades humanas consiguen lo mejor de sus subordinados” (p. 12).

Una distinta taxonomia clasifica a las habilidades gerenciales en: habilidades
personales, interpersonales y de grupo. Las primeras abarcan habilidades
originadas en la psiquis del individuo. Algunos ejemplos de estas habilidades son
el autodescubrimiento, gestion de emociones y razonamiento para el manejo y
solucién de problemas. Las habilidades interpersonales permiten establecer
relaciones con los demas individuos, dan capacidad de manejar conflictos y ayudan
a ser motivadores con sus pares. Por ultimo, las habilidades de grupo son
consideradas como las que forman el instinto de liderazgo, capacidad de delegar
funciones y responsabilidades e incentivar procesos de cambio (Whetten &
Cameron, 2011).

En cuanto al auge que ha adquirido la importancia de desarrollar habilidades
gerenciales en trabajadores administrativos en instituciones hospitalarias, nace de
problemas relacionadas directa e indirectamente a este grupo laboral. Algunas
problematicas son sefialadas por Santa Cruz (2017):

Tiempos de espera prolongados, falta de stock de medicamentos esenciales,
categorias de establecimiento desarticulados, deficiente organizacion del
sistema de salud, gestion del talento humando imperfecto, gestion por

procesos sin implementacion. La previsible situacion del estado del sector



salud queda determinada por la ineficiente formacion del potencial humano
en cuanto a cargos gerenciales. (p. 15-16)

Aplicar o implementar las habilidades gerenciales constituye una etapa clave
en el proceso de adecuacidn de las estrategias gerenciales, tanto en
organizaciones de otro rubro como en las instituciones de salud. En la busqueda
de lograr el mayor cambio positivo en la estructura organizacional hospitalaria los
colaboradores administrativos deben aprender y perfeccionar las habilidades
gerenciales. A pesar de esto, surgen situaciones en las que los trabajadores
necesiten una guia o figura que establezca el camino a seguir en la aplicacion de
las mismas. Dicha figura en muchos casos sera el gerente, directivo o jefe; él sera
un modelo a seguir o un lider como es expresado por Whetten & Cameron (2011):

El gestor cotidiano es totalitario y absolutista, debiendo ser para estos
tiempos con un perfil proactivo, que acepte sugerencias y delegue
responsabilidad y el primero en mantener estimulado a sus trabajadores que
permita enfocar los esfuerzos en cumplimiento de objetivos organizacionales
y se use como valor agregado para la organizacion. (p. 328).

En tanto, aplicar las habilidades gerenciales de manera adecuada se ve
reflejado en el manejo o gerencia de talento de un individuo con un puesto de
trabajo encargado de otros colaboradores. Tal es el caso de instituciones
hospitalarias que capacitan a su personal administrativo en casos en que se
introduzca un nuevo sistema de gerencia de calidad. De igual manera se da la
gerencia de talentos en instituciones de salud mediante motivaciones monetarias o
mediante el reconocimiento de los logros de los colaboradores (Ingram & Glod,
2016).

De acuerdo con Myers & Pronovost (2017), debido a la necesidad de un mejor
liderazgo en instituciones de salud, ha surgido un amplio conjunto de programas de
capacitacién gerencial en los centros de salud académicos y otras organizaciones
para brindar educacion gerencial a profesionales de la salud y personal
administrativo en las instituciones de salud. Esto ha dado lugar a una variedad
desordenada de programas especializados, que generalmente se ofrecen para un
departamento, especialidad o nivel de liderazgo en particular, y a menudo se alojan
exclusivamente dentro de un solo hospital o institucion académica, que difieren

enormemente en contenido, disefio y resultados deseados.



En referencia a la segunda variable, desarrollo organizacional Burke (1994,
citado en Guizar, 2013), postula que “es un desarrollo de cambio esquematizado
de cambio planificado en la cultura de una gerencia por medio de la conveniencia
tecnologica, gestion del comportamiento, pragmatismo y teoria” (p. 6).

Igualmente, Bennis (citado en Guizar, 2013) lo define como: “una contesta a la
transformacioén, una tactica de genero educacional que tiene la meta de evolucionar
dogmas, posturas, calibres y estructurturas, de tal forma forma sea accesible de
modo que puedan acoplarse a los avances tecnolégicos y retos futuros” (p. 6).

Por su parte, Chiavenato (2006) deduce que “el desarrollo organizacional es
un acoplamiento operativo y funcional de la gestion de emociones y desarrollo del
comportamiento bajo una vision integradora” (p. 318).

Para implementar acciones de desarrollo organizacional, las empresas
requieren de una planificacion estratégica guia que establezca una base objetiva 'y
clara el horiente organizacional. Por lo tanto, para impulsar el desarrollo
organizacional se requiere tomar como parametros los documentos de gestion
institucional las cuales se identifican con aquellos principios y gestion del talento
humano como valor agregado determinantes en el proceso de la empresa.

A fin de generar el desarrollo organizacional es necesario tener en cuenta los
siguientes componentes: mirada holistica de la estrategia, Optica sistémica,
responsables del cambio, contingencias y cooperacién laboral Garbanzo-Vargas
(2016),

De acuerdo a la vision holistica, cada parte es un valor fundamental y particular
siendo responsablesde las acciones desarrolladas y una vez integradas
conjuncionarse en el prososito institucional . De esta manera, el concepto de
integracion organizacional sera clara cuando sus partes armonicen sus funciones y
responsabilidades bajo el tenor de gestion por proceso. También, se debe tener en
cuenta que personas, estructuras y procesos funcionan de manera sistémica
debido a la interconexién que existe entre todos los componentes. Debe quedar
claro que la estructura organizacional se encuentra interconectada con los procesos
y subprocesos desarrollados por cada componente, integrando el todo (la
organizacién) (Garbanzo-Vargas, 2016).

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

solo, es determinante el liderazgo del gestor institucional asi el proceso de



seleccion del agente de cambio debe ser riguroso ya que debe reunir determinadas
cualidades y capacidades que logren transmitir confianza y afadir veracidad al
grupo laboral Ademas, todo desarrollo organizacional requiere no sélo la
identificacion de los problemas sino también la identificacion de las posibles
soluciones (Garbanzo-Vargas, 2016).

Otro aspecto a tener en cuenta, es el aprendizaje constructivista. Es decir que,
el desarrollo organizacional solo puede efectivizarse en la manera en que todos los
individuos participantes aprendan de la propia experiencia. Esto m&s que un
protocolo individual es colectivo con enfoque integrador, capaz de generar
compromisos y voluntades en mejora su relacion laboral y mejor clima de trabajo
(Garbanzo-Vargas, 2016).

En cuanto a la eficacia del proceso organizacional, radica en la aptitud de
establecer organizaciones que puedan ser trabajadas bajo el enfoque progresista
y se estimule la proteccion e integracion como manera para subsanar
inconvenientes detectados (Garbanzo-Vargas, 2016).

Por otro lado, Appelbaum (2014) consideré la integracion del desarrollo
organizacional y la intervencion tecnologica en un sistema total. Las organizaciones
se ven profundamente afectadas por los avances tecnolOgicos y requieren un
modelo de cambio personalizado flexible para adaptarse a la red social de la
organizacion especifica en la que se esta introduciendo la tecnologia.

En la actualidad, las empresas se perfilan como unidades estratégicas en los
mercados internacionales y como un actor que promueve el desarrollo de nuevas
tecnologias. Entonces, para facilitar el alcance de sus objetivos se requiere
promover la gestion laboral.

Con respecto al clima organizacional, no existe unificacibn en cuanto a su
definicion ya que algunos autores establecen que el clima es sinénimo a la cultura
organizacional, en cambio otros perciben que el clima laboral dentro de la cultura
gue se encuentra relacionado con las condiciones y el ambiente laboral que afecta
el desempefio de los empleados.

De acuerdo con Panchi Mayo (2017), se le define como como el entorno de
caracter psicolégico y social de una organizacional que tiene un efecto
determinante en el comportamiento de sus miembros. Entonces, el clima

organizacional tiene gran influencia dentro de la empresa.
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Debido al influjo de esta ultima sobre el desarrollo empresarial, se hace
necesario el analisis del clima organizacional de la empresa teniendo en cuenta
tres enfoques posibles: el enfoque estructural u objetivo; el enfoque subjetivo y el
enfoque de sintesis. El primero lo definea travez de las singularidades propias de
la oganizacién como el tamafio, la estructura de la organizacion, la complejidad de
los sistemas, el liderazgo, la direccion de las metas establecidas. Entonces, desde
este enfoque el clima organizacional es fruto de las vivencias de cada integrante;
entender los objetivos organizacionales y la estructura que sustenta el progreso,
tales como la centralizacion y descentralizacion de las funciones; la especializacion
en el desarrollo de las actividades, la capacidad para la innovacion y el desarrollo
tecnoldgico.

Por su parte, el enfoque subjetivo define al clima organizacional por medio de
las percepciones y las opiniones de los miembros de la organizacion. Se trata de la
percepcion de los trabajadores con respecto a la satisfaccion de sus necesidades
a partir de las actividades laborales desempefiadas y la valoracion de parte de los
superiores para promover el mejoramiento del desempefio laboral.

En dltima instancia, el enfoque de sintesis refiere a la articulacion de los dos
enfoques anteriores enfatizando la incidencia de los factores subjetivos y
ambientales en la motivacién de los miembros de la organizacién para mejorar el
desempeiio laboral.

Al respecto, se pueden identificar factores psicologicos individuales, grupales y
organizacionales que influyen en la conformacioén del clima organizacional. Asi, los
factores individuales enfatizan el comportamiento del individuo y los aspectos
subjetivos que fundamental las percepciones y significados que cada miembro de
la organizacion construye sobre el ambiente organizacional. Dentro de ellos, se
puede mencionar a la autonomia, el nivel de satisfaccién, la motivacién, el sentido
de pertenencia a la organizacion, el grado de compromiso para el alcance de los
objetivos, la responsabilidad y la apertura al cambio.

Por su parte los factores grupales comprenden la percepcion colectiva y
socialmente compartida por los miembros de la organizacion sobre el contexto
organizacional interno existente. Y, por altimo, los factores organizacionales son
aguellos que conciben al clima organizacional por medio de las caracteristicas y

aspectos objetivos de cada organizacion.
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Entonces, teniendo en cuenta estos enfoques y factores que inciden en el clima
organizacional, se puede afirmar que dicho clima se concibe como:

(...) la agrupacion de percepciones que tienen los integrantes de una compafiia
en cuanto a su naturaleza, caracteristicas, componentes, funcionamiento y
estructura, lo cual incide en el comportamiento y motivacién del individuo, para la
ejecucion eficiente de las actividades laborales y por tanto en el desarrollo de la
organizacion (Panchi Mayo, 2017, p.19).

Es de destacar que no puede generarse un cambio organizacional si no existe
un clima que lo fomente. Por lo tanto, la evaluacion del clima organizacional
comprende una variable clave para la realizacion de un diagndstico de la
organizacion en un momento determinado y permite identificar aspectos sociales,
directivos, gerenciales y laborales que deben ser mejorados para promover el
desarrollo de la organizacion.

En base a dicho diagndstico, los gerentes podran elaborar un plan de mejora
organizacional, identificando los ajustes y transformaciones que se deben ejecutar
en la estructura de la organizacion, en los medios de direccion y en el desempefio
de las actividades.

Por otro lado, la teoria de Guizar (2013) establecio el dimensionamiento del
desarrollo organizacional descomponiéndola de la siguiente manera: sistema de
incentivos, orientacion a los resultados, orientacion sistémica y orientacién al
cambio.

En primer lugar, el sistema de incentivos, son estimulos, bonificaciones,
promociones entre otras utilidades, son recompensas béasicas que impulsan el
desarrollo personal de los trabajadores y optimizan su desempefio laboral (Guizar,
2013, p. 246).

Acerca de la segunda dimensién, orientacion de resultados Guizar, (2013)
propuso tres componentes precisos para esta: fuerza, direccion e insistencia (p.
195). El ser humano al ser un ser racional con habilidad de pensamiento es capaz
situar objetivos personales y enmarcarlos en metas organizacionales mediante el
desarrollo de actividades y tareas especificas (Stephen, 2004).

En tanto a la tercera dimension orientacién sistematica, Davis (1995, como se
cito en Guizar, 2013) refiri6 que “se puede exponer que el crecimiento

organizacional tiene una supervision sistématica, en cuanto a que una estructura
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trabaje arménicamente, dado que sus partes estan interconectadas” (p. 8).

Sobre la cuarta dimensidén orientacion al cambio, Tichy (1993, citado por
Guizar, 2013) indic6 que, es posible hallar una vinculacién entre las estrategia
organizacional, la gestion de recursos humanos y el tipo de estructura institucional
gue permita reorientar el compromiso organizacional como un conjunto de fuerzas
capaces de impulsar el cambio y proyectar mejoras continuas y estabilidad (p. 296).

Es importante revisar el nexo bibliografico en tres las dos variables de estudio.
Es asi que, Flamholtz % Hua (2016) propusieron un marco para el desarrollo
organizacional estratégico. Este marco incluia un modelo de eficacia (la piramide
de seis factores del éxito organizacional) y un modelo de ciclo de vida (siete etapas
clave del crecimiento estructural, que utiliza los ingresos como una medida sustituta
del tamafo institucional). Bajo este marco, se produce el equilibrio estratégico del
desarrollo organizacional al haber un ajuste entre el desarrollo estratégico y su
etapa de crecimiento.

Igualmente, Almatrooshi (2016) estudio la relacion entre las habilidades de los
lideres y el desarrollo organizacional. El propésito era realizar una revision de la
literatura existente sobre los determinantes que influyen en el desempefio
organizacional y desarrollar un marco que pueda ser beneficioso para los lideres.
Los hallazgos del estudio se han entrelazado en un marco propuesto para el papel
de las competencias cognitivas, emocionales y sociales en las competencias de
liderazgo que a su vez influyen tanto en el desempefio de los empleados como de
la organizacion.

En el caso del desarrollo de habilidades gerenciales aplicado al desarrollo
organizacional, Ratiu et al. (2017) sugieren el uso del coaching gerencial. Los
hallazgos de su estudio recomiendan el coaching como método de desarrollo
profesional, al poseer un gran potencial influyente en el comportamiento gerencial
y permita encaminar el desarrollo de los trabajadores. Este conocimiento puede ser
informativo para los profesionales, asi como para formar gerentes eficaces que
permita comprender y gestionar las posturas y actuaciones de los agregados en la

estructura institucional.
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[l METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de la investigacion

El patron de investigacion fue béasica; dado que, lograr los conocimientos no
tiene la finalidad de usarlos en el corto plazo; sin embargo, eso no desdice que los
resultados obtenidos no puedan ser empleados en la practica”. (Sabino, 1992).
Para Guthrie (2010), la investigacion basica o pura “se ocupa unicamente de los
resultados cientificos. El propésito es ampliar el conocimiento y descubrir cosas
nuevas porque son de interés para el cientifico y para la ciencia” (p.14).

Se precisoO el encuadre cuantitativo; en vista que, Aliaga y Gunderson (2002)
puntualizan que las investigaciones cuantitativas buscan dilucidar un evento o
problema a través de la obtencién de de datos numéricos y procesarlos mediante
técnicas matematicas

En lo que respecta al bosquejo fue no experimental; habida cuenta que,
Kerlinger & Lee (2002) explican que el estudio ex post facto “es la busqueda
empirica y sistematica en la que el cientifico no posee control directo de las
variables independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o a
que son inherentemente no manipulables” (p. 504).

Sobre el alcance de la investigacion descriptiva, Hernandez y Mendoza (2018)
manifiestan “estos se disefian para especificar los atributos, caracteristicas y
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendbmeno a analizar” (p. 108), a saber, se cuantifican aportando informacién sobre
los siguientes o recopile datos: investigue el problema

En cuanto al alcance correlacional, Leedy & Ormrod (2015) explican que “un
estudio correlacional examina hasta qué punto las diferencias en una caracteristica
o variable estan asociadas con diferencias en una o mas caracteristicas o variables”
(p. 156), de modo que se halla una correlacién si una variable se agranda, la otra
variable de agranda o reduce.

Al tenor de, Sanchez y Reyes (2002) la representacion del disefio es:
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En el cual:

M : muestra de estudio

Ex  :exploracion variable habilidades gerenciales

Ey :exploracion de la variable desarrollo organizacional
r : relacion de adecuacion

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1. Habilidades gerenciales

Referente a la definiciobn conceptual, Whetten & Cameron (2011) definen las
habilidades gerenciales como “conjuntos identificables de acciones que los
individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos resultados” (p. 8).

Acerca de la definicion operacional, se indica que: la medicién se hizo utilizando
la escala nominal Likert adaptada de Vera (2017). La herramienta consta de 20
preguntas, incluyendo 03 dimensiones, las cuales son: habilidades conceptuales
con 06 indicadores: responsabilidad, puntualidad, productividad, habilidad,
efectividad y eficiencia; habilidades técnicas con sus indicadores: comunicacion,
toma de decisiones y trabajo en equipo y finalmente habilidades humanas, sus 06
indicadores son: motivacion, compromiso, sentido de pertinencia, sinergia,
reconocimiento y empatia.

Variable 2. Desarrollo organizacional

En cuanto a su definicién conceptual, Burke (1994, citado en Guizar, 2013),
infiere “es el proceso de cambiar sistematicamente la cultura organizacional
mediante el uso de tecnologia, la forma de la conducta, indagacion y teoria.” (p. 6).

De igual modo, la definicién operacional indica que, esta variable fue medida
mediante la escala nominal de Likert, adaptada por Vera (2017), que consta de 25
items con las siguientes dimensiones: sistema de incentivos con sus indicadores:
incentivos, reconocimiento y desarrollo personal; orientacién de resultados y sus
dos indicadores: metas organizacionales y objetivos organizacionales; orientacion
sistematica con sus 03 indicadores: tecnologia, toma de decisiones y solucion de
problemas y finalmente la dimension orientacion al cambio conformada por 02
indicadores: compromiso organizacional y agentes del cambio.
3.3 Poblacién, muestray muestreo

La poblacion estuvo compuesta por los trabajadores administrativo que laboran

en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, siendo un total de 95 servidores
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publicos de la institucion hospitalaria (incluyéndose tanto al personal profesional y
técnicos administrativos).

Banarjee & Chaudhury (2015) postulan que, cualquier deduccion respecto a
una muestra se refiere exclusivamente a la poblacion determinada de la cual se ha
elegido correctamente la muestra. Atribuyendo esta acepcion como poblacion
objetivo.

A proposito de los criterios de elegibilidad, Salkind (2010) sostiene que los
criterios de inclusién y exclusién son usados para prescindir la poblacion objetivo
de una investigacion, de tal manera que los criterios de inclusion respondan al
objetivo planteado en el estudio.

En lo refiriere a los criterios de inclusién, abarcaron a los trabajadores
administrativos que aceptaron el consentimiento informado para la aplicacion del
instrumento (cuestionario), aquellos que realizaron el cuestionario completo y
trabajadores con mas de 06 meses de antigliedad en la instituciébn y cumplen
labores administrativas.

Sobre los criterios de exclusibn se establecid que, aquellos trabajadores
administrativos que se encontraban en su periodo vacacional y con menos de 06
meses de trabajo en la institucion hospitalaria.

En cuanto al muestreo, se establecié como censal, al haber integrado toda la
poblacion. Hayes et al. (1999) manifiesté que, exiten tres métodos de muestreo:
censal, con base en el criterio personal y estadistico; siendo el censal aquel método
aplicado por la necesidad de considerar la opinién de todos los participantes o al
contar datos facilmente accesibles (p. 24).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica fue la encuesta, la cual, segun Garcia (1986) fue definida como “una
investigacion realizada sobre una muestra de sujetos representativa de un colectivo
mas amplio, que se lleva a cabo en el contexto de la vida cotidiana utilizando
procedimientos estandarizados de interrogacion con el fin de obtener mediciones
cuantitativas” (p. 147).

Respecto al instrumento seleccionado, se emple6 un cuestionario, cuya
aplicacion fue de 20 minutos para las dos variables: habilidades gerenciales
constituida por 20 items y desarrollo organizacional, compuesta por 25 items; esta
herramienta fue desarrollada por Alcon (2014), modificado por Vera (2017) y
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adecuado a la realidad de estudio. Las preguntas estuvieron orientadas a los
trabajadores administrativos del establecimiento hospitalario de estudio. Tal como
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) indico “el contenido de las preguntas de un
cuestionario es tan variado como los aspectos que mide” (p. 251), lo que nos
permitiran recabar datos para el proceso investigativo.
3.5 Procedimiento

En lo que concierne al problema de investigacion planteado, se definieron las
variables de estudio de igual modo mediante el uso de fuentes bibliograficas y
bibliotecas electrénicas se indagaron minuciosamente las bases tedricas acerca del
tema planteado a fin de operacionalizar las variables de nuestra investigacion
plantear el problema general y problemas especificos. Respecto a los instrumentos
estos se elaboraron teniendo en los antecedentes, para lo cual hizo la adecuacion
segun la realidad de estudio, posterior a esta se realiz6 la validacién por
especialistas con grado de maestro. Sobre la aplicacion de la prueba piloto y el
desarrollo de recoleccion de datos se curso la carta de presentacion expedida por
la Universidad a la direccion ejecutiva de la institucion de estudio para obtener los
permisos necesarios. Se realizé las encuestas, posterior a esta tarea se hizo el
tratamiento de la informacién recolectada mediante el programa informatico SPSS
23 que permitid desarrollar el andlisis descriptivo e inferencial y finalmente se
culminé con la elaboracion de la discusion, conclusiones y recomendaciones.
3.6 Método de andlisis de datos

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

como “un proceso de acumulacion de pruebas para apoyar la interpretacion y uso
de puntuaciones” (p. 6). Debido a lo cual, el propésito de la validacién no es el
cuestionario, sino el andlisis de su valoracién en funcién a un objetivo. Las
herramientas de medida fueron sometidos a validez de entendidos en la materia a
cargo expertos e investigadores de gran experiencia que examinaran y valoraran el

contenido del instrumento de las variables.
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Tabla 1

Juicio de Expertos

Experto Opinidén
Mg. Emilio Oswaldo Vega Gonzales Aplicable
Mg. Verdnica Antoinette Arnao Degollar Aplicable
Mg. Ursula Ofelia Rivas Almonte Aplicable

Nota: Elaboracién propia

Para la medicion de la fiabilidad se uso6 el coeficiente Alfa de Cronbach
(elaborado por J.L. Cronbach), el cual valoré la confiabilidad del instrumento
mediante la aplicacién de la prueba piloto y su posterior tratamiento de datos
mediante el programa estadistico SPSS v.23 que permitid confirmar la coherencia
y congruencia de los resultados. (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018, p. 324).

En ese marco, McDaniel y Gates (2016) sostienen que “una escala de medicion
que proporciona resultados sistematicos con el paso del tiempo es confiable”.

De igual modo, Bernal (2010) sefial6é que, la confiabilidad muestra el grado que
puede deducirse conclusiones a partir de los resultados de estudio.
Por lo cual, a continuacién se detalla los rangos del coeciente del Alpha de
Cronbach:

Tabla 2

Rangos de Interpretacion del Alpha de Cronbach

Rango Magnitud
0.01-0.20 Muy baja
0.21-0.40 Baja
0.41-0.60 Moderada
0.61-0.80 Alta
0.81-1.00 Muy alta

Nota: Tomado de Ruiz (2002)
Para el estudio se utilizo el método de correlacion rho de rangos de Spearman,
a fin de establecer el grado de correlacion entre la variable habilidades gerenciales

y desarrollo organizacional.
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Tabla 3

Rangos del Coeficiente rho de Spearman

Interpretacién Valores
Correlacion negativa muy alta De-0,91a-1
Correlacion negativa alta De -0,71 a -0,90
Correlacion negativa moderada De -0,41 a -0,70
Correlacién negativa baja De -0,21 a -0,40
Correlacion nula De 0 a-0,20
Correlacion positiva baja De 0,21 a 0,40
Correlacién positiva moderada De 0,41 a0,70
Correlacion positiva alta De 0,71 a 0,90
Correlacién positiva muy alta De09lal

Nota: Extraido de Bisquerra (2009)
3.7 Aspectos éticos

Babbie (2000) indica que, respecto a la conducta ética en el proceso de
investigacion los autores deben seguir una serie de parametros a fin de evitar
riesgos en los sujetos participes del estudio, como por ejemplo: excluir el
consentimiento informado, generar dafios ecoldgicos, sesgar los resultados, entre
otros. En la presente investigacion se respetd la confidencialidad de los
colaboradores del estudio y se mantuvo el anonimato de cada uno de ellos durante
la recoleccion de datos, respetando su adhesion para participar del estudio. En
tanto, las citas empleadas en la investigacién fueron referenciadas segun las

normas APA (Asociacion Americana de Psicologia).

19



IV. Resultados

4.1.Analisis descriptivo
Tabla 4

Distribucién de Frecuencias de la Variable Habilidades Gerenciales y sus Dimensiones

Habilidades Habilidades Habilidades Habilidades
Nivel f Gerenciales f Conceptuales f Técnicas f Humanas
valido Bajo g 94790 0 0% 0 0% 0 0%

Medio 48 5053% 57  600% 54 5684% 59 62,11%

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

Total g5 100,0 % 95 100,0 % 95 100,0% 95 100,0 %

Fuente: Cuestionario para la variable habilidades gerenciales

En relacién a los resultados de la variable habilidades gerenciales, el 50,53
% de personal perciben a esta variable en el nivel medio; el 40,0 % indican un nivel
alto y de igual modo, el 9,47 % de encuestados manifiestan que las habilidades
gerenciales son bajas en el personal administrativo; de igual forma, se evidenci6
gue el 60 % de trabajadores administrativos dan cuenta que el nivel de habilidades
conceptuales es medio y el 40 % de consultados manifestaron como nivel alto. Del
mismo modo, respecto a la dimension habilidades técnicas, el 56,84 % percibieron
como medio el nivel de estas habilidades; en cambio el 43,16 % indicaron como
alto el nivel de las habilidades técnicas. En cuanto a las habilidades humanas, del
total de consultados, el 62,11 % percibieron a esta dimensién con un nivel medio y
el 37,89% advirtieron como alto el nivel de las habilidades humanas en el personal
administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas.
Tabla b

Distribucién de Frecuencias de la Variable Desarrollo Organizacional y sus Dimensiones

Desarrollo Sistema de Orientacion Orientacion Orientacion
Nivel f Organizacional f incentivos f de f Sisteméatica f al cambio
Resultados
Bajo 3 3,16 % 4 421 % 1 1,05 % 3 3,16 % 4 4,21 %

Medio 68 71,58 % 66 6947% 60 63,16 % 74 77.89% 71 7474 %
Alto 24 25,26 % 25 2632% 34 35,79 % 18 1895% 20 21,05%

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

Fuente: Cuestionario para la variable desarrollo organizacional
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Con respecto a la tabla 5 se observa a la dimension sistema de incentivos, donde
el 69,47% de los encuestados indicaron como nivel medio sobre esta dimension,
de igual forma, el 26,32% percibieron un nivel alto respecto a esta dimension y
4,21% indicaron que el nivel del sistema de incentivos del personal administrativo
es bajo. Acerca de la orientacidn de resultados el 63,16 % del total de trabajadores
administrativos, sefialaron como medio, el nivel de la mencionada dimension; de
igual modo, el 35,79 % del total manifiesta como nivel alto el 1,05 % respecto al
total, indicé como bajo el nivel de la dimension orientacion de resultados en el
personal administrativo encuestado. Por otro lado, el 77,89 % de los encuestados
percibieron a la dimensién orientacion sistematica con un nivel medio segun la
encuesta; entre tanto, el 18,95 % refirieron que el nivel de esta dimensién es alto y
el 3,16 % consideran bajo el nivel de la orientacion sistematica en el personal
administrativo. Acerca de la dimension orientacion al cambio, se evidencié que el
74,74 % administrativos dan cuenta como medio el nivel de acerca de esta
dimension, de igual manera el 21,05 % de trabajadores refirieron como alto el nivel
de esta dimension y el 4,21 % percibieron un nivel bajo respecto a la dimension

orientacion al cambio en el personal encuestado.

4.2. Andlisis inferencial

4.2.1. Prueba de normalidad
Tabla 06

Prueba K-S de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Habilidades conceptuales ,812 150 ,001
Habilidades técnicas ,816 150 ,002
Habilidades humanas ,812 150 ,001
Sistema de incentivos ,788 150 ,001
Orientacion de resultados ,812 150 ,001
Orientacion sistemética ,793 150 ,001
Orientacion al cambio ,812 150 ,001

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

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

significativamente como resultado del tratamiento de la informacion.
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4.2.2. Contrastacion de hipotesis

En cuanto a la correlacién de hipétesis general, tenemos:

Ho. Las habilidades gerenciales no se relacionan directa y significativamente con
el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas, 2020.

H1i. Las habilidades gerenciales si se relacionan directa y significativamente con
el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas.

Tabla 7

Correlacion Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional

Habilidades Desarrollo

Gerenciales Organizacional

Rho de Habilidades Coeficiente de correlacién 1,000 ,805™
Spearman gerenciales Sig. (bilateral) _ 000
N 95 95
Desarrollo Coeficiente de correlacién ,805™ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 95 95

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

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

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

relacion directa y significativa entre las habilidades gerenciales y desarrollo

organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de

Andahuaylas, 2020. Ademas, siendo el valor del coeficiente de correlacion rho de

Spearman = ,805" en base a la escala de Bisquerra corresponde a una correlacion

positiva alta.

En cuanto a la primera hipétesis especifica planteada, se detalla:

Ho. Las habilidades conceptuales no se relacionan directa y significativamente
con el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas, 2020.
Hi. Las habilidades conceptuales si se relacionan directa y significativamente

con el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas, 2020
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Tabla 8
Correlacién Habilidades Conceptuales y Desarrollo Organizacional

Habilidades Desarrollo

Conceptuales  organizacional

Rho de Habilidades Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,803™
Spearman Conceptuales Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95
Desarrollo Coeficiente de correlacién ,803™ 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 95 95

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

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

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

significativamente con el desarrollo organizacional del personal administrativo del

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

el valor del rho de Spearman = 803™ y segun la escala de Bisquerra la correlacion

es positiva alta.

Acerca de la segunda hipétesis especifica, se detalla el siguiente planteamiento:

Ho. Las habilidades técnicas no se relacionan directa y significativamente con el
desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas, 2020.

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

Tabla 9

Correlaciéon Habilidades Técnicas y Desarrollo Organizacional

Habilidades Desarrollo

Técnicas Organizacional

Rho de Habilidades Coeficiente de correlacién 1,000 ,803™
Spearman  técnicas Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95
Desarrollo Coeficiente de correlacion ,803™ 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 95 95

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

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

habilidades técnicas se relacionan directa y significativamente con el desarrollo

organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional de

Andahuaylas, 2020. Ademas, siendo el valor del rho de Spearman = 803" la

correlacion es positiva alta.

Respecto a la tercera hipétesis especifica, se indica lo siguiente:

Ho. Las habilidades humanas no se relacionan directa y significativamente con
el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas, 2020.

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

Tabla 10

Correlacién Habilidades Humanas y Desarrollo Organizacional

Habilidades Desarrollo
Humanas Organizacional

Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 ,806™

Spearman humanas Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95

Desarrollo Coeficiente de correlacion ,806™ 1,000

Organizacional Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 95 95

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

La tabla 10 indica que el valor de p =,000<0,05. Por ende, se rechaza la Ho
y de admite la Hi. A este respecto, se deduce que las habilidades humanas se
relacionan directa y significativamente con el desarrollo organizacional del personal
administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. De igual modo,
teniendo el valor del rho de Spearman = ,806** y basado en la escala de Bisquerra

se concluye que la correlacion es positiva alta.
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IV.  DISCUSION

En cuanto a la hipotesis general, se determina que existe una alta
correlacién positiva. Esto se basa en el estudio de Anapan (2019), el cual
determind que existe una correlacion r = 0.381 (p = 0.011) entre variables y que
existe una relacion directa entre las habilidades directivas y el desarrollo
organizacional. Por ello, fue necesario desarrollar y fortalecer la capacidad de
gestion de los médicos jefes de establecimientos de la ex Red Tupac Amaru
2018, a fin de planificar y mejorar el desarrollo organizacional de las instituciones
de salud. Ademas, apoyado en la teoria de Madrigal (2009), sefalé que el
proceso de aprendizaje de las habilidades directivas y/o de coaching a lo largo
de los afios estd en constante evolucion, pues es necesario que los altos
funcionarios desarrollen la mejor organizacion de gestion y capacidades
organizacionales.
Predecir el éxito de su negocio. Esto explica la importancia de la comunicacion
que dan los directivos a los subordinados. y en el caso de la igualdad de
oportunidades, los elementos béasicos deben operar alrededor de entidades
saludables para alcanzar el éxito. Se trata de una inversién en el proceso de
formacion de recursos humanos y alta experiencia técnica. También se enfatiza
que las capacidades de gerencia son conjunciones de saberes y experiencias
qgue un individuo debe desarrollar en tareas de gerencia y su formacién como
lider, el papel del director de la organizacion.
Las personas con habilidades de gestion aprenderan a utilizar el potencial de los
empleados, generaran habilidades comunicativas, aprenderan a formar equipos
de trabajo, participaran en la gestion de decisiones, y daran apertura a entornos
positivos y ser capaces de resolver los conflictos que puedan ocurrir en la
organizacion. Para la presente investigacion se obtuvo una relacion directa e
importante. Ademas, el nivel medio de habilidades directivas de los trabajadores
consultados fue del 50,53% (48 encuestados), lo que confirma que esta variable

es fundamental para lograr concretizar las metas institucionales. En cuanto a las
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variables de desarrollo organizacional, el nivel promedio es de 71.58%, lo que
demuestra que esta es la base del clima laboral, y su avance permitirh mejores
condiciones laborales para funcionar de manera efectiva dentro de la
organizacion hospitalaria. Cabe destacar que, la divergencia respecto a las
habilidades y los atributos es que la primera puede ser notada en la practica y
procesos cotidianos, mientras que la siguiente es propio de cada persona y se
instala en el interior de cada individuo, en su forma de ser con el exterior.
Ademas precisar que el tipo de caracter y personalidad de los individuos marcara
claramente su forma de utilizar sus habilidades y talentos en su vida personal,
familiar y en lo laboral mediante una gestion eficaz de su tiempo, actividades
productivas con un objetivo a corto plazo; de esta forma ayudan a que los gestores
organizacionales en salud apliqguen sus conocimientos y experticia en los procesos
estructurales, esto permitira motivar a los colaboradores, guiandolos para alcanzar
las metas establecidas. Segun el estudio, el cambio organizacional se lograra
progresivamente cuando el talento humano de la institucion se potencie y afiance
a través del enfoque de gestion por resultados, siendo basico e indispensable que
las competencias formadas y adquiridas de los gestores institucionales, para este
caso de salud se centren en persuadir a sus representados a explotar sus
capacidades gerenciales y de gestion para lo cual la motivacién y el reconocimiento
jugaran un papel permanente para con sus colaboradores en aras de un
crecimiento y desarrollo como organizacion.

Respecto nuestra primera hipotesis especifica, se establecio la presencia de
una correspondencia relevante entre las variables del proceso investigativo,
resultando el valor de r = 0,803 lo cual infiere una alta conveniencia. Se establece
una relacion con la investigacion de Fabian-Palomino (2019), quién report6 en su
estudio que los trabajadores con vinculo laboral y sujetos planilla estan mas
predispuestos al compromiso organizacional de su institucion, reportandose
ademas que los trabajadores informales (locadores, servicios no personales, etc.)

no tiene la intencion de ser participes de un proceso de mejora en la institucion por
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considerarse personal de segunda o tercera categoria; no obstante, el resultado
reporta una diferencia no significativa. Por otro lado, destaca que el desarrollo
organizacional posee la caracteristica de enfoque sistémico segun apoyado en
procesos estructurados que tratan de maximizar la capacidad de produccion
(bienes y servicios) mediante el adelanto tecnolégico y generacion de capacidades
técnicas de sus colaboradores que generen cambios sustanciales en el esquema
de trabajo y permita afrontar adecuadamente las exigencias propias de la
globalizacion y apartarse a los cambios requeridos por la alta gerencia de la
institucion.

En ese entender, hacer un seguimiento permanente en torno al proceso laboral de
la poblacion trabajadora, la cual viendo las circunstancias que requiere el medio
buscara encajar en la planificacion de los jefes, debiendo integrarse y enfocar tu
trabajo como parte de un todo que se llama. Si bien, el investigador plantea que el
logro de metas de su institucional se sujeta a la alta competencia de sus gestores,
también es basico mencionar que una empresa se conduce desde su base para lo
cual el potencial humano debe sentirse importante en llevar adelante a su segunda
casa que es su centro laboral, ademas sentirse motivado por sus superiores le
permitira cultivar una mejor relacién laboral y optimizara su desempefio.

Respecto a los hallazgos en el presente estudio, encontramos que nuestros
colaboradores percibieron como medio el nivel de las habilidades conceptuales
haciendo un 60% del total de la muestra de estudio que fueron 95 colaboradores
administrativos. Es decir, se establece la existencia de un grado significativo
respecto a esta dimension; sin embargo, se necesita que sean desarrolladas y
afianzadas dentro de la instituciébn que permita aplicarlas en mérito de las metas
institucionales, para lo cual sera importante apoyarse en una toma de decisiones
objetiva y asertiva.

Acerca de la siguiente hipoétesis especifica, se determiné el hallazgo de
correspondencia sobre habilidades técnicas y desarrollo organizacional. EI Rho
Spearman resulté ,803 lo cual indica correspondencia positiva alta. Se hallé6 una

analogia con la investigacion de Rodriguez (2018), quién estudié la estrategia
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gerencial de los médicos con puestos jefaturales de una red de establecimientos
meédicos la ciudad de Lima, planteandose para ello el nivel de capacidades técnicas
y profesionales respecto al desempefio organizacional en funcion a sus metas
institucionales anuales; para lo cual, la premisa fue establecer el nivel
competencias directivas de los gestores capaces de permitir la funcionalidad en
cuanto al trabajo y cumplimiento de metal e indicadores anuales segun la realidad
del a&mbito de estudio. De igual modo, se infiri6 que las habilidades técnicas
contribuyen activamente al proceso de cambio organizacional y estandarizacion la
calidad de prestaciones de salud bajo sus despachos. Lo sefialado, permite inferir
que las capacidades directivas influyen fuertemente en la cultura de las
instituciones de estudio y por tanto en el horizonte organizacional. En paralelo,
nuestra investigacion estimo el Rho de Spearman de r = 0,810 segun las variables
observadas, lo cual sefiala que las habilidades gerenciales se corresponden
directamente con el desarrollo organizacional. Dicho de otro modo, se verifica una
correspondencia positiva alta. Igualmente, nuestros resultados obtenidos respecto
a la percepcion del nivel de habilidades técnicas se obtuvo una impresion del 56,84
% como medio, el nivel de la dimension y el 43,16 % para nivel alto segun opinién
de los encuestados.

Es preciso sefialar el postulado Katz (1974) que infiri6 que, las capacidades
técnicas o duras, estan descritas como las destrezas especificas permiten un
correcto y adecuado desenvolvimiento laboral en servicios afines a labores
técnicas. Usualmente, es propio de este tipo de habilidades su practicidad
dependiendo del nivel de formacion o grado aprendizaje en torno a tareas
especificas y muy enlazado al logro de metas. De esta forma es fundamental la
experiencia laboral de los encargados de la organizacién y donde la gerencia esta
en constante aspaviento tenaz, siendo su visidn que toda sucesion de tareas
encomendadas es mejorable.

En ese entender, el gestor tiene la mision de ser ingenioso a razon que las
organizaciones se encuentran a la vanguardia actual y adaptandose al entorno
globalizado; de esta forma las habilidades técnicas son caracteristicas del oficio, el
cual otorga al individuo las herramientas para ejecutar su faena competentemente,
ademas se representa a las habilidades interpersonales, donde es basico las

relaciones humanas y el ambiente laboral, permitiéndose asi desempefiarse en

28



cualquier trabajo con mejor adaptabilidad. Considerando que, en la actualidad las
corporaciones dan valor agregado a las buenas practicas en torno a las relaciones
interpersonales generadoras de Optimos climas laborales, de igual manera se
enfocan en captar talento humano capacitado y especializado en habilidades
técnicas por la responsabilidad que acarrea el nivel requerido por las
organizaciones, ademas por las particularidades que generan este tipo de
capacidades en torno al desenvolvimiento laboral; puesto que, gracias a estas
habilidades los directivos en salud son eficientes para incentivar a sus
colaboradores y conseguir resultados mediante la cohesion del trabajo integrador
del grupo y asi generar decisiones tacticas que delimiten el horizonte corporativo.
Es preciso comentar respecto a las capacidades conceptuales aprendidas en el
transcurso de experiencia de trabajo permitiran establecer el nexo entre el ambiente
laboral y el proceso de toma de decisiones basada en resultados y optimizacion
aplicada en valores. Por otro lado, destacar las competencias humanas que
integran la triada de habilidades gerenciales (Katz, 1974). Un gerente con perfil de
competencias basado en una vision sistémica se convertira en un lider para la
entidad pues su vision sera holistica e integradora en cuanto al desarrollo de su
organizacion.

De igual importancia, para la tercera hipétesis especifica quedé precisada una
correspondencia significativa respecto a las habilidades humanas y desarrollo
organizacional siendo r = 0,806 lo cual establecié una correlacion positiva alta. Se
apoya en la teoria de Placencia (2019), quién explicé la relevancia para dar solucion
al problema expuesto del Hospital Teodoro Maldonado de Guayaquil,
estableciéndose que los trabajadores son la fuerza laboral fundamental el éxito en
la entidad, de esta forma las capacidades humanas son un talento que permiten
desenvolverse dentro de una estructura e integrarse como un miembro de la
comunidad dentro de la entidad, pues tienen la caracteristica de hacer particular al
individuo mediante su capacidad de relacion interpersonal, grado de compromiso
laboral, adaptabilidad, etc. Otra peculiaridad respecto a este tipo de habilidades es

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

uno mismo”. El gestor institucional aplica este tipo de habilidades con sus
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colaboradores para mantenerlos motivados, ser su guia, su compafiero de trabajo
capaz de permitir que cada trabajador adopte una responsabilidad propia con sus
labores y desenvolverse para apoyar en el cumplimiento de los objetivos
establecidos. Asimismo, es preciso indicar los resultados de esta investigacion que
establecieron relacién directa entre las variables planteadas con un Rho de
Spearman de 0,737 que evidencio la alta influencia de una variable con la otra; lo
cual permitid que el investigador infiera que, las variables de esta investigacion
resultan parte de eslabones basicos para establecer la declaracion de principios de
la entidad. Ademas, bajo este concepto los colaboradores deben estar
comprometidos con su organizacién, sentirse parte importante y capaces de brindar
opiniones y generar ideas que permitan buscar alternativas para el mejoramiento
de su cultura organizacional; propio de esta conclusion resalta la capacidad de los
gestores para mantener motivados a sus trabajadores en aras de una mejora
constante, progresiva y aplicacion de politicas de trabajo basadas en el horizonte
institucional.

Por lo que se refiere a nuestra investigacion los encuestados percibieron como
medio el nivel de las habilidades humanas, con un 62,11 % del total de consultados
y el 37,89 % indicé como nivel alto respecto a esta dimension de estudio, resultados
basados en un total de 95 encuestas llevadas a cabo. En ese sentido, las
habilidades humanas se apoyan basicamente en la comunicacion organizacional,
el trabajo y la motivacién de los directivos a sus trabajadores y la automotivacion
de estos mismos, ademas que las capacidades humanas se corresponden con el
desarrollo organizacional.

Por consiguiente, se concluye que, en la entidad el gerente debera desarrollar
las coordinaciones con su equipo de trabajo, supervisando la ejecucion de
actividades mediante la asignacion de responsabilidades a los jefes y subjefes
segun corresponda. Por otro lado, es claro que el mercado laboral exige el recurso
humano mas capacitado y con un alto grado de especializacion; sin embargo, se

cuestiona en la mayoria de situaciones que no se establezca el tipo de habilidades
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requeridas para su organizacion. Bajo este comentario es preciso indicar que en el
contexto del sector publico debe orientar al recurso humano a perfilarse en base a
sus valores como persona y fortalecer sus capacidades en armonia que serviran
para los propésitos requeridos en las instituciones del sector salud. Igualmente, es
conocido que el individuo en el transcurso de su vida integra experiencias que
generan que le ayudan a generar sus capacidades humanas; debiendo resaltarse
que un desempefio laboral requerido no solo ser& propio de un tipo de capacidades
del trabajador.

Sin duda las organizaciones de salud de todos los niveles de atencion deben tener
claro que las habilidades humanas no seran aprendidas mediante eventos de
capacitacion, talleres o cursos. Estas son desarrolladas siguiendo patrones
especificos en el dia a dia, los gestores son los llamados ser guias de sus
colaboradores, mediante el uso de practicas mas humanas y menos automatizas
dado que el recurso humano es salud debe sentirse involucrado e incentivado; asi
sus talentos conceptuales, técnicos y humanos podran ser equilibrado y permitira

orientar sus esfuerzos maximizandolos en bien de su organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. Segun el objetivo general, se concluye la correlacion positiva alta, respecto
a las variables observadas. Lo que permite inferir la existencia de una
correspondencia directa y significativa entre habilidades gerenciales y
desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas, 2020.

2. De acuerdo al objetivo especifico 01 y basado en el Rho Spearman, cuyo
valor resulté 0,803 se deduce que hay correlacion positiva alta. O sea, se
presenta una correspondencia directa y significativa entre las habilidades
conceptuales y el desarrollo organizacional del personal administrativo del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

3. Conforme al objetivo especifico 2 y acorde a la técnica estadistica de
Spearman que arrojo r = 0,803 que permitié deducir la correspondencia
positiva alta en las variables de investigacion. En consecuencia, se
establece la relacidn directa y significativa entre las habilidades técnicas y
el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas, 2020.

4. En cuanto al tercer objetivo especifico y basado en la medida no
paramétrica de Spearman que fue (r = 0,806) se encontrd una correlacion
positiva alta en las variables de estudio. En ese sentido, de determina la
existe de la relacién directa y significativa entre las habilidades humanas y
el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas, 2020.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Es necesario que la direccidn ejecutiva y el equipo de gestion institucional
promueva el desarrollo de las habilidades gerenciales de sus colaboradores
basado segun perfil de competencias profesionales y técnicas, con el
propoésito establecer procesos de cambio organizacional y proyeccion de
objetivos al corto y mediano plazo.

2. Todo directivo o jefe lidera con personas, que son el valor mas preciado que
puede tener una institucion, a través de ello se lograra mejorar los procesos
y enmarcar el cumplimiento de metas institucionales. Por ello, es necesario
aplicar la gestion de la capacitaciéon y talento humano, basado en la
evaluacién de desempefio y conducta laboral que permita desarrollar y
cultivar las habilidades gerenciales como una herramienta estratégica clave
para el desempefio exitoso de la institucion hospitalaria.

3. Se hace indispensable que los trabajadores reciban herramientas de gestion
actual (balanced scorecard, empowerment, downsizing, entre otros), que
permitan mejorar progresivamente su desempefio laboral aplicado bajo el
enfoque de efectividad (liderazgo, gestion de equipos de trabajo y
orientacién aplicada a resultados.

4. El adecuado funcionamiento y desarrollo de una organizacién depende
basicamente de como el personal realiza sus labores asignadas. Por lo cual,
un buen gestor institucional desplegara esfuerzos en mantener a sus
colaboradores motivados, lo cual generara progresivamente un buen clima
laboral y mejor ambiente de trabajo. Esto permitirda un mejor
desenvolvimiento y crecimiento de la cultura organizacional basada en la

gestion por resultados.
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ANEXOS

Anexo 03. Matriz de operacionalizacion de la variable habilidades gerenciales

Variable de Definicion Definicion Dimension Indicadores items Escala de Niveles y
estudio conceptual operacional medicion rangos
Habilidades Whetten & Cameron La medicion se Habilidades Responsabilidad 1 Escala nominal: Bajo: 20- 46
gerenciales (2011) las definen hizo utilizando la conceptuales Puntualidad 2 Likert Medio: 47-73

como “conjuntos escala nominal Productividad 3 (1) Nunca Alto: 74-100
identificables de Likert adaptada de Competitividad 4 (2) Casi nunca
acciones que los Vera (2017). La Eficacia 5 (3) A veces
individuos llevan a herramienta Eficiencia 6 (4) Casi siempre
cabo y que conducen consta de 20 Habilidades Comunicacion 7 (5) Siempre
a ciertos resultados” preguntas, técnicas Toma de decisiones 8
(p. 8). incluyendo 03 Trabajo en equipo 9-10
dimensiones y 15 Habilidades Motivacién 11
indicadores humanas Compromiso 12
respectivamente. Sentido de 13
pertenencia
Sinergia 14
Reconocimiento ~ 15-16-17
18-19-20

Empatia




Anexo 04. Matriz de operacionalizacion de la variable desarrollo organizacional

Variable de Definicion Conceptual Definicion Dimension Indicadores items Niveles y
Estudio Operacional Rangos
Desarrollo (Burke, 1994, citado por Esta variable fue Sistema de Incentivos 1-2 Bajo: 25-57
organizacional  Guizar, 2013) lo define medida mediante incentivos Reconocimiento 3-4 Media: 58-91
como “un proceso de laescalanominal Desarrollo personal 5-6-7 Alta: 92-125
cambio planificado en la de Likert, Orientacién Metas 8-9-10
cultura de una adaptada por de organizacionales
organizacién mediante la Vera (2017), que  resultados Objetivos 11-12
utilizacion de la consta de 25 organizacionales
tecnologia, las ciencias items y 10 Orientaciéon Tecnologia 13
de la conducta, la indicadores. sistematica Toma de decisiones 14-15
investigacion y la teoria Solucién de 16-17
(p. 6). problemas
Orientacion Compromiso 18-19-20
al cambio organizacional
Agentes del cambio 21-22-23-

24-25




Anexo 05. Matriz de consistencia

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

Problema General Objetivo General Hip6tesis General Variables
¢Cudl es la relacion entre las | Determinar larelacion entre las | Las habilidades gerenciales se | Variable 1: Habilidades Gerenciales
habilidades gerenciales y el | habilidades gerenciales y el | relacionan directa - — - . -
desarrollo organizacional del | desarrollo organizacional del | significativamente con el desarrollo Dimension Indicador ltems Escala Nivel y Rangos
personal administrativo del | personal administrativo del | organizacional del personall Habilidades Responsabilidad 1 Escala Bajo: 20- 46
Hospital Sub Regional de | Hospital Sub Regional de | administrativo del Hospital Sub | | conceptuales | Puntualidad 2 nominal: Medio: 47-73
Andahuaylas, 2020? Andahuaylas, 2020. Regional de Andahuaylas, 2020. Productividad 3 Likert Alto: 74-100

Competitividad 4 (1) Nunca
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas Eficacia 5 (2) Casi nunca
Eficiencia 6 (3) A veces
¢cDe qué manera las | Determinar si las habilidades Las habilidades conceptuales se Habilidades Comunicacion 7 4) Casi
habilidades conceptuales se | conceptuales se relacionan relacionan directa y técnicas Toma de 8 siempre
relacionan con el desarrollo | con el desarrollo | significativamente con el desarrollo decisiones (5) Siempre
organizacional del personal | organizacional del personal organizacional del personal Trabajo en equipo 9-10
administrativo del Hospital | administrativos del Hospital administrativo del Hospital Sub Habilidades Motivacion 11
Sub Regional de | Sub Regional de Regional de Andahuaylas, 2020. humanas Compromiso 12
Andahuaylas, 20207 Andahuaylas, 2020. Sentido de 13
¢cDe qué manera las | Determinar si las habilidades Las habilidades técnicas se pertenencia
habilidades  técnicas  se | técnicas se relacionan con el | relacionan directa y Sinergia 14
relacionan con el desarrollo | desarrollo organizacional del | significativamente con el desarrollo Reconocimiento 15 16. 17
organizacional del personal | personal administrativos del | organizacional del personal Empatia 18’ 19’ 20
administrativo del Hospital | Hospital Sub Regional de administrativo del Hospital Sub —
iﬁgahuaylaie%)zng’i de | Andahuaylas, 2020. Regional de Andahuaylas, 2020. Variable 2: Desarrollo Organizacional
¢De qué manera las | Determinar si Ias‘habilidades Las habilidades _humanas se Dimension Indicador ftems Escala Nivel y rangos
habilidades humanas se | humanas se relacionan con el relacionan directa y - - —

B P PR Sistema de Incentivos 1-2 Escala Bajo: 25-57
relacionan con el desarrollo | desarrollo organizacional del significativamente con el desarrollo ; . > . ..
organizacional del personal | personal administrativos del organizacional del personal incentivos Reconoﬁ'm'ento | 34 n_?(mmal. M?d!a. 58-91
administrativo del Hospital | Hospital Sub Regional de | administrativo del Hospital Sub - — Desarrollo persona 5:6-7 Likert Alta: 92-125
Sub Regional de | Andahuaylas, 2020. Regional de Andahuaylas, 2020. Orientacion de Metas 8-9-10 (1) Nunca
Andahuaylas, 2020? resultados org_an_lzauonales (2) Casi nunca

' Objetivos 11-12 (3) A veces
organizacionales 4) Casi
Orientacion Tecnologia 13 siempre
sistematica Toma de 14-15 (5) Siempre
decisiones
Solucién de 16-17
problemas
Orientacién al | Compromiso 18-19-20
cambio organizacional
Agentes del cambio 21-22-23-

24-25




Tipo y Disefio de investigacion

Poblacién y Muestra

Estadistica a Utilizar

Tipo: Bésica

Enfoque: Cuantitativo

Disefio: No experimental

Nivel: Correlacional, descriptivo

POBLACION: personal administrativo
que labora en el Hospital Sub
Regional de Andahuaylas, siendo un
total de 95 servidores publicos de la
institucién hospitalaria

TIPO DE MUESTREO: Censal

DESCRIPTIVA:

Se aplico el andlisis descriptivo simple
- Elaboracion de tablas de frecuencias y figuras.
- Andlisis e interpretacion de resultados.
- Conclusiones.

INFERENCIAL:
La contrastacion de hipdtesis se realizd mediante el coeficiente de correlaciéon rho de Spearman
(rho).




Anexo 06. Instrumentos para la recolecciéon de datos
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO PARA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE:
HABILIDADES GERENCIALES

ENCUESTA ORIENTADA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL SUB REGIONAL DE
ANDAHUAYLAS

OBJETIVOD: Determinar  la relacsdn  entre  las  habilsdades | Bl presente cocstionanio foe ¢laborado para desamollar un trabajo de investigacion
prieaciales v el desawvolle  erganracionsl  del  personal | de tesis de la escuela de posgrado de la Unnversidad Cesar Vallepo, por lo qoe w
admanistrative del Hospatal Sub Repoaal de Andabuaylai, 2020 agradecerd sa coopriacitn con informackdn wrna ¥ VEAr Sei respordas wiin
manepadas de manera confidencal

A fin de responder adecuadamente ¢l cucstionario, tenga la amabilidad de tener en cuenta ¢l signiente cuadro, sobre ¢l

tipo de respucsta.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Marque con una equis *x" su respucsta segon su opinion. Su jele inmediato comple con:

Variable: HABILIDADES GERENCIALES =
- - B E
§|zi|e |5 |8
Dimension: Habilidades concepiuales N R | #
-
I.  Esresponssble en el complimiento de sus funciones
2 Srcumple puntusimente con todas las fonciones de | Institecion
3. Srelabora planes de provectos pars el lagre de objetroos orpanracionsles
4. Srejecutsn eutvste gins maovadorss
5. Selopa los obpetives muduonsles
6. Se aleanza las mertas & través de los recurnsos instincioaakes
- - - 4 E
Dimeaston: Habilidades técnicas H ik e |3 il g
7 ~ 2 o = _; i
7. Unilwa la commicacsn como canal mds iddaco para mantensr un clama amdaice entre los
trabajadare s administrativos
£ Toma decisiones consensuadan v acertadas
9. Prommeve el tabaps en equpo dentio de ba lnditncsin
10. Paticipa s jefe con uated e el wabajo en equipo
t |sz |8 | 25| E
Dimensién: Habilidades bumanas e | i |Ff 5
: 1% = = ~ ¥
- - | 7
11, Propicia la motrvacidn ea el desempeio del personal
12, Propicia estrate guas emocionales qoe promseven ¢l compromise con la imeliucién
13. Prommeve entre los miembros del personal sdmunistratics, la identificacibn con la lastitucidn y o
desarrolle
14, Se preocupa por la Insditecion ¥ su foncionamiento
15. Reconoce piblicamente ¢l trabapo desamollado por bos trabajadores sdman itratnos
16, Fawmwla la integpacidn entre ol personal que labora en el lngtocsda v ¢l directive
17, Comparte con el personal las sctividades extra Iaborales para celebrar los logros
18, Bjecuta actividades en gupo donde se procie la mtegacibn de tode ¢l equipe de tabajo v la
o idad
19 Demuestia receptndad ante los planteamentos de kos trabapadores sdman ndrstnoon
20, Bacecha con empatia cusndo ¢l personal le comumica algin probloma

Muchas gracias.




o
| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS PARA LA VARIABLE:
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

ENCUESTA ORIENTADA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL SUB REGIONAL DE
ANDAHUAYLAS

OBJETIVO: Determinar la relacion entre las habilidades | El presente cuestionario fue elaborado para desarrollar un trabajo de investigacion
gerenciales y el desarrollo organizacional del personal | de tesis de la escuela de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, por lo que se
administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. agradecera su cooperacion con informacion seria y veraz. Sus respuestas seran

manejadas de manera confidencial.

A fin de responder adecuadamente el cuestionario, tenga la amabilidad de tener en cuenta el siguiente cuadro, sobre el

tipo de respuesta.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

Marque con una equis “x” su respuesta segin su opinién.

Variable: DESARROLLO ORGANIZACIONAL .
s (.5 l8 |E |t
s (85 ([2 |[% E
£ 5 2 ; 5 z = P - -
Dimension: Sistema de incentivos o 5 =z
1. ;ConsideraUd. que esnecesario que la Direccion del Hospital Sub Regional de Andahuaylas cuente
con un sistema de incentivos?
2. ;Considera Ud. que un plan de incentivos monetarios que se basa en el ahorro de costos laborales
incide en la productividad del personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?
3. (Considera Ud. que el sistema de premios por méritos permite optimizar la productividad del
personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?
4. ;Recibe Ud. algin tipo de reconocimiento por el desempeiio de su labor en el Hospital Sub Regional
de Andahuaylas?
5. Cree que un adecuado ambiente organizacional mejora la productividad del personal del Hospital
Sub Regional de Andahuaylas?
6. ;Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el personal tiene oportunidad de
desarrollarse tanto en el terreno profesional como en el terreno personal?
7. (Considera Ud. que es necesario que la Direccion del Hospital Sub Regional de Andahuaylas cuente
con un sistema de incentivos?
B z S 8 5 5| B
Dimensién: Orientacion de resultados E 4] E E S g S
! = IR
8. ;Cree Ud. que el establecimiento de metas lleva a la productividad del personal del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas?
9. ;Considera Ud. que una meta dificil pero asequible puede agregar significado al trabajo del personal
del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?
10. ;Considera Ud. que una meta dificil pero asequible puede aumentar la satisfaccion del personal del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas?




(Cree que es basico el establecimiento de objetivos para el desempefio 6ptimo de funciones

especificas del personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

(Cree Ud. que tiene el establecimiento de metas un efecto positivo en personal del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas, cuando se usa con retroalimentacion objetiva del desempeio?

s - 8 2 - <
Dimension: Orientacion sistémica E 5 E § 3 E ?
z. = - 2 %
13. ;Considera Ud. que el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, esta preparada para responder a las
nuevas necesidades tecnoldgicas de la organizacion?
14. ;Cree Ud. que la toma de decisiones en Hospital Sub Regional de Andahuaylas esta centralizada?
15. ;Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el personal recibe
retroalimentacion para ayudarles a tomar decisiones?
16. (Considera Ud. que, el Hospital Sub Regional de Andahuaylas tiene una administracién con
orientacion a la solucion de problemas?
17. (Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el proceso de comunicacion,
tiende a mejorar la solucion de problemas?
g 5 8 | § z H £
Dimension: Orientaciéon al cambio 2 S 5 - S Bl E
z. E - 2| Z
18. ;Se siente Ud. coparticipe junto con la direccién ejecutiva en el desarrollo organizacional del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas?
19. ;Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas el personal se encuentra
comprometido con la labor de la institucién?
20. ;Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la bisqueda planeada del cambio para lograr
mayor productividad del personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?
21. ;Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el personal tiene oportunidades
para aplicar nuevas formas de desempeiiar el trabajo?
22. ;Cree Ud. que los cambios planeados en la Direccion del Hospital Sub Regional de Andahuaylas
se realizan con base en los diagnésticos realizados en el plan estratégico?
23. (Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la biisqueda planeada del cambio para lograr
mayor motivacion del personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?
24. ;Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la bisqueda planeada del cambio para lograr
mayor productividad del personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?
25. ;Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la busqueda planeada del cambio para lograr

una mejor calidad de vida del personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

Muchas gracias.




Anexo 07. Validez de instrumentos de recoleccion de datos

@“ﬁ ESCUELA DE POSGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: HABILIDADES CONCEPTUALES Si No Si No Si No
1 | Es responsable en el cumplimiento de sus funciones — = -
2 | Se cumple puntualmente con todas las funciones de Ia Institucion = ge= ~
3 | Se elabora planes de proyectos para el logro de objetivos organizacionales — — o
4 | Se ejecutan estrategias innovadoras il P o~
5 | Selogra los objetivos institucionales o <~ &«
6 | Sealcanza las metas a fravés de los recursos institucionales ~ " &
DIMENSION 2: HABILIDADES TECNICAS Si No Si No Si No
7 | Utiliza la comunicacién como canal mas idoneo para mantener unclima armonico | = a5
entre los trabajadores administrativos.
8 | Toma decisiones consensuadas y acertadas v e .
9 | Promueve el trabajo en equipo dentro de la Institucion = e -~
10 | Participa su jefe con usted en el trabajo en equipo “ &« &
DIMENSION 3: HABILIDADES HUMANAS Si No Si No Si No
11 | Propicia la motivacion en el desempeio del personal — il <
12 | Propicia estrategias emocionales que promueven el compromiso conla institucion & [ -
13 | Promueve entre los miembros del personal administrativo, laidentificacion con la — ,, e
Institucion y su desarrollo.
14 | Se preocupa por la Institucién y su funcionamiento = ~ >
15 | Reconoce pUblicamente el trabajo desarrollado por los trabajadores administrativos ez o i
16 | Estimula la integracion entre el personal que labora en el Institucion yel directivo — S P
17 | Comparte con el personal las actividades extra laborales paracelebrar los logros il 7 “
18 | Ejecuta actividades en grupo donde se genere la integracion de todo elequipo de — S r
trabajo y la comunidad
19 | Demuestra receptividad ante los planteamientos de los trabajadores administrativos T 7 .
20 | Escucha con empatia cuando el personal le comunica algin problema - e =
Observaciones (precisar si hay suficiencia): U W spomerte §S  JuRc(onTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ XT Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.Dr......\}E@.\.....@QHMH{},....ZH.LLM.....Q?.‘?’.@::‘:P..? ............. DNIBOGY{%I‘? .................
Especialidad del validador-........ 1a&sm{A. ... L. POCECE £ NETIGRCEIN . G0, ORI st s i
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. e de... 4D del 2020 Q[ Leaneneet
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo RS S
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo e :
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Firma demﬂo U‘Wte-

cof.



@T} ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: SISTEMA DE INCENTIVOS Si No Si No Si No

1 | ¢Considera Ud. que es necesario que la Direccion del Hospital Sub Regional de | .~ S~ e
Andahuaylas cuente con un sistema de incentivos?

2 ¢ Considera Ud.que un plan de incentivos monetarios que se basa en el ahorro de vl
costos laborales incide en la productividad del personal del Hospital Sub Regional | — ==
de Andahuaylas?

3 ;Considera Ud. que el sistema de premios por méritos permite optimizar | | < 2
laproductividad del personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

4 | ;Recibe Ud. algin tipo de reconocimiento por el desempefio de su labor en el | o -
Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

5 | ¢Cree que un adecuado ambiente organizacional mejora la productividad e — e
delpersonal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

6 | ¢Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el personaltiene o o -
oportunidad de desarrollarse tanto en el terreno profesional como en elterreno
personal?

7 | ¢Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylasse aplica i
laevaluacion de desempefio en el personal con el fin de propiciar el &~ &=
desarrollopersonal?
DIMENSION 2: ORIENTACION DE RESULTADOS Si No Si_ | No | Si No

8 | ¢Cree Ud. que el establecimiento de metas lleva a la productividad delpersonal del & - &
Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

9 | ;Considera Ud. que una meta dificil pero asequible puede agregar significado al L -
trabajo del personaldel Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

10 | ¢Considera Ud. que una meta dificil pero asequible puede aumentar la satisfaccion | _~ = > <
del personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

11 | ¢Cree que es basico el establecimiento de objetivos para el desempefiooptimo de | Si~"| No S& | No Si”~ | No
funciones especificas del personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

12 | 4Cree Ud. que tiene el establecimiento de metas un efecto positivo enpersonal del | - o v
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, cuando se usa con retroalimentacion
objetiva deldesempefo?
DIMENSION 2: ORIENTACION SISTEMATICA

13 | ¢Considera Ud. que el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, esta preparada para o s o
responder a las nuevas necesidades tecnoldgicas de la organizacion?

14 | ;Cree Ud. que la toma de decisiones en Hospital Sub Regional de Andahuaylas | FE >y
esta centralizada?

15 | ¢Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el personal | _— P ps
recibe retroalimentacion para ayudarles a tomar decisiones? )

16 | ¢Considera Ud. que, el Hospital Sub Regional de Andahuaylas tiene una | .~ 2 i
administracion con orientacion a lasolucion de problemas?

17 | ¢Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el proceso de e 7 g
comunicacion, tiende a mejorar la solucion de problemas?
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DIMENSION 3: ORIENTACION AL CAMBIO

18 | ;Se siente Ud. coparticipe junto con la direccion ejecutiva en el desarrollo - o s
organizacional del Hospital Sub Regional de Andahuaylas? L

19 | ;Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas el personal se - Ve o
encuentra comprometido con la labor de la institucion?

20 | ¢Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la bisqueda planeada del
cambio para lograr mayor productividad del personal del Hospital Sub Regional de e g r
Andahuaylas?

21 | ;Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el personal tiene | - —_— s
oportunidades para aplicar nuevas formas de desempenar el trabajo?

22 | ¢Cree Ud. que los cambios planeados en la Direccion del Hospital Sub Regionalde |~ P
Andahuaylas se realizan con base en los diagnosticos realizados en el plan F
estratégico?

23 | ¢Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la bisqueda planeada del
cambio para lograr mayor motivacion del personal del Hospital Sub Regional de o d e
Andahuaylas?

24 | ;Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la bisqueda planeada del v e 7
cambio para lograr mayor productividad del personal del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas? | |

25 | ¢Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la bisqueda planeada del pd 7 1/
cambio para lograr una mejor calidad de vida del personal del Hospital Sub Regional
de Andahuaylas?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): f(. WspuHenIe 5 SURCEwTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/@ ...\fﬂ&...@.o.m.gﬁ}..,...fﬁ.tm....Q)v’ttP 2 ont:....BOES A1 3

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién Firma w &wmante_
45

coP
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: HABILIDADES CONCEPTUALES Si No Si No | Si No
1 Es responsable en el cumplimiento de sus funciones 7 i o
2 Se cumple puntuaimente con todas las funciones de la Institucion > 7 L
3 Se elabora planes de proyectos para el logro de objetivos organizacionales s ZA P
4 | Se ejecutan estrategias innovadoras 4 v o
5 | Se logra los objetivos institucionales < v pd
6 | Se alcanza las metas a través de los recursos institucionales e v P
DIMENSION 2: HABILIDADES TECNICAS Si No Si No Si No
7 | Utiliza la comunicacion como canal mas idoneo para mantener un clima armoénico
entre los trabajadores administrativos. / “ v
8 | Toma decisiones consensuadas y acertadas v 7 7
9 | Promueve el trabajo en equipo dentro de la Institucion 4 7 =3
10 | Participa su jefe con usled en el trabajo en equipo [ N 7 .
DIMENSION 3: HABILIDADES HUMANAS Si No Si No Si No
11 | Propicia la motivacion en el desempeiio del personal v o 2
12 | Propicia estrategias emocionales que promueven el compromiso con la institucion v o e
13 | Promueve entre los miembros del personal administrativo, la identificacion con la
Institucién y su desarrolio. v v v
14 | Se preocupa por |a Institucién y su funcionamiento v o7 e
15 | Reconoce publicamente el trabajo desarrollado por los trabajadores administrativos v Fd v
16 | Estimula la integracion entre el personal que labora en el Institucion y el directivo v v 7
17 | Comparte con el personal las actividades extra laborales para celebrar los logros v S P
18 | Ejecuta actividades en grupo donde se genere |a integracion de todo el equipo de A /
trabajo y la comunidad v
19 | Demuestra receptividad ante los planteamientos de los trabajadores administrativos / v v
20 | Escucha con empalia cuando el personal le comunica algun problema i 74 v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): e | in 3T( Jme nfo es s u‘(’ ice an
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: e Axna ODQSO e \/e'/Q nice. A .nfo.' nelle..

Especialidad del validador-........ Magiarer. e SAcvn. PudricA

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

TOP 13822
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: SISTEMA DE INCENTIVOS

No

¢Considera Ud. que es necesario que la Direccion del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas cuente con un sistema de incentivos?

¢Considera Ud. que un plan de incentivos monetarios que se basa en el ahorro de
costos laborales incide en la productividad del personal del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas?

¢Considera Ud. que el sistema de premios por méritos permite optimizar la
productividad del personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

¢ Recibe Ud. algin tipo de reconocimiento por el desempefio de su labor en el Hospital
Sub Regional de Andahuaylas?

¢ Cree que un adecuado ambiente organizacional mejora la productividad del personal
del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

¢ Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el personal tiene
oportunidad de desarrollarse tanto en el terreno profesional como en el terreno
_personal?

¢Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas se aplica la
evaluacion de desempeiio en el personal con el fin de propiciar el desarrollo personal?

NSNS N

NN NS IS ] e

DIMENSION 2: ORIENTACION DE RESULTADOS

&a
z
e

1]

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

¢Considera Ud. que una meta dificil pero asequible puede agregar significado al
trabajo del personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

10

¢ Considera Ud. que una meta dificil pero asequible puede aumentar la satisfaccion
del personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

1

¢+ Cree que es basico el establecimiento de objetivos para el desempefio optimo de
funciones especificas del personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

No

1%}

LN B

No

12

¢ Cree Ud. que tiene el establecimiento de metas un efecto positivo en personal del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, cuando se usa con refroalimentacion objetiva
del desempefio?

SRR N EINS KNI o

< IR K

=

DIMENSION 2: ORIENTACION SISTEMATICA

13

¢Considera Ud. que el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, esta preparada para
responder a las nuevas necesidades tecnologicas de la organizacion?

14

¢Cree Ud. que |a toma de decisiones en Hospital Sub Regional de Andahuaylas esta
cenlralizada?

15

¢Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el personal recibe
retroalimentacion para ayudarles a tomar decisiones?

16

¢Considera Ud. que, el Hospital Sub Regional de Andahuaylas tiene una
administracion con orientacién a la solucion de problemas?

17

¢Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el proceso de
comunicacion, tiende a mejorar la solucion de problemas?

DIMENSION 3: ORIENTACION AL CAMBIO

18

¢Se siente Ud. coparticipe junto con la direccion ejecutiva en el desarrollo
organizacional del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

Sl RS R R K

\.\\\\\

SRR
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19 | ;Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas el personal se
encuentra comprometido con la labor de la institucion? A / ./
20 | ;Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la busqueda planeada del cambio
para lograr mayor productividad del personal del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas? I/ Vv \/
21 | ;Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el personal tiene
oportunidades para aplicar nuevas formas de desempeiar el trabajo? \/ v v
22 | ;Cree Ud. que los cambios planeados en la Direccion del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas se realizan con base en los diagnosticos realizados en el plan /
estratégico? v/ /
23 | ;Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la busqueda planeada del cambio
para lograr mayor motivacion del personal del Hospital Sub Regional de ‘/ L/
Andahuaylas? v
24 | ;Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la busqueda planeada del cambio
para lograr mayor productividad del personal del Hospital Sub Regional de
| Andahuaylas? o J v v
25 | ¢Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la busqueda planeada del cambio
para lograr una mejor calidad de vida del personal del Hospital Sub Regional de '/ / /
Andahuaylas?
X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): CL j nﬁTf Ume afo_es s ufl cieale
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: A("O‘ODOSOHC\I\/Q(O “"—"\A(‘To(“eﬁﬁ
<
Especialidad del validador:......... Magisres. em. S0 PEBLICA o

Pertinencia: Elitem corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.



I57] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia:? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: HABILIDADES CONCEPTUALES Si No Si No Si No
1 Es responsable en el cumplimiento de sus funciones v v -
2 Se cumple puntualmente con todas las funciones de la Institucion v v S
3 Se elabora planes de proyectos para el legre de objetivos organizacionales 7 A S
4 | Se ejecutan estrategias innovadoras 4 Y s
5 Se logra los objeiivos inslitucionales v o T
6 | Sealcanza las metas a través de los recursos institucionales v TID 7
DIMENSION 2: HABILIDADES TECNICAS Si No Si No Si No
7 Utiliza la comunicacién como canal mas idéneo para mantener un clima arménico
entre los trabajadores administratives. S v v
8 Toma decisiones consensuadas y acertadas v v v
9 Promueve el trabajo en equipo dentro de Ia Institucién o I e
10 | Participa su jefe con usted en el trabajo en eguipo v A v
DIMENSION 3: HABILIDADES HUMANAS Si No Si No Si No
11 | Propicia la motivacién en el desempeno del personal el b A
12 | Propicia estrategias emocionales que promueven el compromiso con la institucion — / v
13 | Promueve entre los miembros del personal administrativo, la identificacion con la s o /
Institucion y su desarrollo.
14 | Se preocupa por la Institucion y su funcionamiento e e v
15 | Reconoce publicamente el trabajo desarrollado por los trabajadores administrativos v oA v
16 | Estimula la integracion entre el personal que labora en el Institucion y el directivo o 7 i
17 | Comparte con el personal las actividades extra laborales para celebrar los logros v = v
18 | Ejecuta actividades en grupo donde se genere la integracion de todo el equipo de s v /
trabajo y la comunidad
19 | Demuestra receptividad ante los planteamientos de los trabajadores administrativos o Cs v
20 | Escucha con empatia cuando el perscnal le comunica algin problema o i T4
Observaciones (precisar si hay suficiencia): &Z M en  dudicenle
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ [Q‘/‘fa/’ ,MOMQ/ 70(?/¥'0676q _______________
Especialidad del validador:.... M(A!,Aj/.uﬂ, 2. @W& EIV[V%%/QQWI\, A W ____________________________________________________________
“Pertinencia: El item corresponde al concepto tednco formulaco. i /{b de... 10 del 20. 2L

’Relevancia: El item es apropiado para representar 2l componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se enuience sin cificultac alguna el enunciado del item, es conciso, exacte y directo

Nota: Suficiencia. se dice suficiercia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién Firma del rto Info rrr?qup 171 74 | RNE 1427
DQCENTE UNMSM
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: SISTEMA DE INCENTIVOS Si No Si No Si No
1 | ¢Considera Ud. que es necesano que la Direccien cel Hespital Sub Regional de ] Va 2
Andzhuaylas cuente con un sisiema ce incentivos?
2 ¢Censidera Ud. que un pian ce incentivos menetarics gue se basa en el aherre ce
costos laberales ircice en l2 productivicad cel persoral cel Hospital Sub Regicnal ,_/ / /
de Andahuaylas?
3 | ;Considera Ud. que el Ssiema Ce premics Dof menios pormie optmzar la P o 7 /
produclivicac del perscnal cel Hespital Sub Regional ce Ancahuavias?
4 ¢(Recibe Ud. 2lgln tpo ce reconcamiento per el cesempeno Ge su labor en ol / S / /
Hospital Sub Regionzl ce Andahuaytas?
5 (Cree que un adecuacc ambiente organizacional mejcra la productivicas cel S / /
perscnal del Hospital Suo Regcnal de Andzahuaylas?
6 | (Considera Ud cue, en el Hospral Sub Regional ce Ancahuzyias, of personal tene
oportunidad de Cesarroliarse tanto en el terreno pro‘esional come en el terero | / _/
personal?
7 ¢Considera Ud. que, en el Hosptal Sub Regeonal ce Ancanuaytas se aplhca la / / /
evaluacién de cesempeno en ¢l personal con el fn ce sropcar el cesavolle
personal?
DIMENSION 2: ORIENTACION DE RESULTADOS Si No Si No Si No
8 ¢Cree Ud. que el estatlec:meno ce metas lleva a la procucowicac cel perscnal cel \/ / /
Hospital Sub Regional ¢e Andahuaylas?
9 ¢Considera Uc. que ura meta cificl pero ascqudie puece agregar signficade al o / /
trabajo del personal del Hespital Sub Regional de Ancanuayias? .
10 | ¢Considera Ud. que una meta dificil pero asequdle puede aumentar la satsfaccen |/ / ; /
del personal del Hospital Sub Regional de Andahuayias?
11 | ¢(Cree que es basico el estadlecmiento ce objeivas £asa el cesempefio cptmo ce | Si No Si No Si No
funciones especi‘icas cei persenal cel Hospral Sub Reccnal ce Ancahuaytas? o
12 | ¢(Cree Ud. que tiere el esizblecmenio de meas un c‘ec‘o pesuvs en personal cel /
Hospital Sub Regcenal ce Ancahuaylas., cuando se usa con rercalmeniacon v v
obeuva cel cesempeno? Wy - R U, ) AV | | T
DWENSIO\'}_ (_)BIENTACION SISIEM_AIICA o " N S|
13 «Conscera U¢ que ¢! Hospgtal Sub Regional ce Aﬂ*a“-a)‘as csa c’c,a ‘asa paca o ca v
| _| TeSpONCer a!as nuevas recesicaces lecnoiogeas ce la organzacen? . N RO | e
14 | (Cree Uc aque a tema ce ceosones en Hosplal Sub Regonal de Ancanuaylas S /
esla centralizaca? e S B T PO [
15 | ,,Co'*s cera Uc aue en el Hospial Suo Regcnal ce Ancahuaylas. ¢ perscnal A / o
_____._recde "etro2! mentacion para ayucanes a tomar cecs cnes? { O AN ' (S (S (N S
16 | (Corscera Ud. cue el Hosptal Sub Regoral ce Ancahiayas tene ura | o e v
‘-___I. CTnslracion Con orieriacion a 1a solucon ce prodiemas? . l
t 17 | (Conscera Uc aue er e Hospa Sub F Rce onal ce Ancanuayias. e proceso ce | 9 ! / L o
| ___ | corurcacon tence a Te0rar 13 solucien ce srodieTas? - i e RN | I .
| DIMENSION 3: ORIENTACION AL CAMBIO : A (1 I | | | o
18 | (Sc senle Ut copancoe unic Con la Srpccen cecoiva en e cesaraio I [ ]
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organizacional del Hospital Sub Regional de Andahuaylas?

19 | ;Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas el personal se
encuentra comprometido con la labor de la institucion?

20 | ;Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la busqueda planeada del
cambio para lograr mayor productividad del personal del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas?

21 | ;Considera Ud. que, en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, el personal tiene
oporiunidades para aplicar nuevas formas de desempenar el trabzjo?

22 | ;Cree Uc. que los cambics planeados en la Direccion del Hospital Sub Regional de
Andzhuaylas se realizan con base en los diagnésticos realizados en el plan
estratégico?

23 | ¢Consicera Ud. que el cesarrcllo organizacional es la bisgueda planeada del
cambio para lograr mayor metivacion del personal del Hospitel Sub Regionzl de
Andzhuaylas?

24 | ;Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la busqueda planeada del
cambio para lograr mayor productividad del personal del Hospital Sub Regional de
Andzhuaylas?

25 | ¢Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la busqueda planeada del
cambio para lograr una mejor calidad de vida del personal del Hospital Sub
Regicnal de Andahuaylas?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Q@ UVW L2 A;JM
v

NN BN ANE AR
NN N OS] s
NINENENE RN

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [>a Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
: - . 7 2
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ sonacd VI, L ARVIWAL L) A S NBERA cviviiie DNIL{Oé/?Ociéq ............
o .

Especialidad del validador:....Mmm.@............... i MACLQWR ....................................................
"Pertinencia: El item corresponde al concepio tedrico formulado. .o .‘{.é..de..{Q....del 2020,
“Relevancia: El iilem es apropiade para representar al componente o dimensidn especifica del constructo
*Claridad: Se entience sin dificuliad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficienciz, se dice suficiencia cuando los items planteacos son suficientes para medir la dimensién Firma del Ex_perto Inf: nt%;

- r-ES..: Ursula Rivas AIMO!

% Cop 17474 | RNE 1427

DOCENTE UNMSM



Anexo 08. Base de datos de la rumba de confiabilidad

BASE DE DATOS PRUEBA DE CONFIABILIDAD - VARIABLE HABILIDADES GERENCIALES
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BASE DE DATOS PRUEBA DE CONFIABILIDAD - VARIABLE DESARROLLO ORGANIZACIONAL
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Anexo 09. Confiabilidad de los instrumentos de recolecciéon de datos

Variables y dimensiones Alfa de Cronbach Numero de items
Habilidades conceptuales 0.70 6
Habilidades técnicas 0.77 4
Habilidades humanas 0.71 10
Habilidades gerenciales 0.81 20
Sistema de incentivos 0.72 7
Orientacion de resultados 0.69 5
Orientacion sistematica 0.71 5
Orientacion al cambio 0.61 8
Desarrollo organizacional 0,85 25
Global 0.72

Los valores de coeficiente de confiabilidad calculado se encuentran en el intervalo
0.61<Alfa<1, por tanto, el instrumento recoge datos fiables y estos calculos se hizo
con el software estadistico IBM SPSS v23, por lo cual el instrumento presenta una

confiabilidad alta y muy alta.

En ese entender, se concluye que el instrumento aplicado para el estudio
Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional del personal administrativo del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas es confiable.



Anexo 10. Base de datos general obtenida de la encuesta

BASE DE DATOS GENERAL - VARIABLE HABILIDADES GERENCIALES
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BASE DE DATOS GENERAL - VARIABLE DESARROLLO ORGANIZACIONAL
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Anexo 11: CAPTURA DE PANTALLA DE LA BASE DE DATOS PROCESADA
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Anexo 14. Constancia emitida por la institucion para la realizacion de la
investigacion.

Zee d
A

Gobierno Regional de Apurimac
Hospital Sub Regional de Andahuaylas Waco a8

“Afio del Dialogo y la Reconciliacion Nacional” de Apurimac

CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION QUE AUTORIZA
LA REALIZACION DE LA INVESTIGACION 2020.

LA JEFA DE LA UNIDAD DE APOYO A LA DOCENCIA E INVESTIGACION DEL HOSPITAL SUB
REGIONAL DE ANDAHUAYLAS, OTORGAN LA PRESENTE CONSTANCIA A:

Eduard Amoldd Moscoso Rojas

Alumno de posgrado del Programa Académico de Maestria en Gestion de los Servicios
de la Salud de la Universidad Cesar Vallejo filial Lima Este, quien ha presentado solicitud
respectiva y copia de Proyecto de investigacion titulado: “HABILIDADES GERENCIALES Y
DESARROLLO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL SUB
REGIONAL DE ANDAHUAYLAS, 20207, la misma que solicita autorizacion para la
realizacién de la investigacion y aplicacion de instrumento de medicion.

Se otorga la presente constancia para los fines que el interesado considere conveniente.

Andahuaylas, 28 de Octubre del 2020.

’Doccncia ¢ Investigacion - HSRA



Anexo 15. Carta de presentacion dirigida a la institucion para la realizacién

del estudio
POS
) GRA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOW

UNIVARSIOAD CESAD VALLEID

“Afo de la Universalizacion de la Salud”

Lima, 17 de Noviembre de 2020

Carta P. 030-2020-UCV-EPG-SP

Dr.

WALTER TELESFORO SAMATA MOJO
DIRECTOR EJECUTIVO

HOSPITAL SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MOSCOSO ROJAS, EDUARD ARNOLDD;
identificado con DNI N° 44614631 y codigo de matricula N° 7002448987; estudiante del
programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD en modalidad
semipresencial quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencion de su grado de
MAESTRO(A), se encuentra desarrollando el trabajo de investigacidn (tesis) titulado:

HABILIDADES GERENCIALES Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS, 2020.

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacion en la institucion que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencién que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

GOBIERNOD REGIONAL DE APURIMAC
Hospital Sub Regional Andahuaylas

Ruth Angélica Chicana Becerra '
Coordinadora General de Programas de Posgrado SemipresencialLs
Universidad César Vallejo

Somos'la unive'rsidad de los fFly G o
que quieren salir adelante. el e




Anexo 16. Solicitud para la aplicacion de instrumentos de investigacion

ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD

SOLICITO: AUTORIZACION PARA
APLICACION DE INSTRUMENTOS
DE INVESTIGACION

SENOR DIRECTOR DEL HOSPITAL SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS

YO, EDUARD ARNOLDD MOSCOSO
ROJAS, identificado con DNI N°
44614631, de profesion Obstetra,
domiciliado en av. Leoncio Prado N° 577
del distrito de San Jeronimo, provincia de
Andahuaylas y region de Apurimac.
Actualmente vengo cursando estudios de
posgrado en la Universidad Cesar Vallejo
y ante Usted, me presento muy
respetuosamente y expongo lo siguiente:

Que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Gestion de los Servicios de Salud de la UCV, con
codigo N° 7002448987, me encuentro desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado
“Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional del Personal Administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas, 2020”. En ese sentido, solicito de manera especial a su dignisimo despacho
AUTORIZAR LA APLICACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION en la institucion que tan
acertadamente dirige, a fin de poder desarrollar el estudio.

POR LO EXPUESTO:
Ruego a usted acceda a mi peticion, por ser justa.

Andahuaylas, 28 de octubre del 2020

A )
7‘\ / / v/ <
\/ Q' \, .
Obkéla.Eduard Arnoldd Moscoso Rojas 1, 2010
DNI N° 46614631  COP N° 28991 18 g(,;s o

e\

‘._é.



Gréfico 01. Distribucion porcentual segun niveles de la variable habilidades
gerenciales
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Grafico 02 Porcentaje segun niveles de la dimensidn habilidades conceptuales
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Grafico 03. Porcentaje segun niveles de la dimensidn habilidades técnicas
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Grafico 04. Porcentaje segun niveles de la dimension habilidades humanas
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Grafico 05. Distribucion porcentual segun niveles de la variable desarrollo
organizacional

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Grafico 06 Porcentaje segun niveles de la dimensidon sistema de incentivos
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Gréafico 07. Porcentaje segun niveles de la dimensioén orientacion de
resultados

Orientacion de resultados

Gréfico 08. Porcentaje segun niveles de la dimensidn orientacion sistematica
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Grafico 09. Porcentaje segun niveles de la dimensidn orientacion al cambio

Orientacion al cambio




, Vicerrectorado de
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Investigacion

DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DEL AUTOR

Yo, Eduard Arnoldd Moscoso Rojas, alumno de la Escuela de Posgrado del

Programa Académico de Maestria en Gestidn de los Servicios de la Salud de la

Universidad César Vallejo Filial Lima Este, declaro bajo juramento que todos los

datos e informacion que acompanan a la Tesis titulada “Habilidades gerenciales

y desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Sub Regional
de Andahuaylas, 2020”, son:

1. De mi autoria

2. La presente tesis no ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.
3.
4

. Los resultados presentados en la presente tesis son reales, no han sido

La tesis no ha sido publicada ni presentada anteriormente.

falseados, ni duplicados, ni copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier

falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como la informacion

aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas

vigentes de la Universidad César Vallejo.

Lima, 21 de diciembre del 2020.

Eduard Arr;?f{ Moscoso Rojas
DNIN°® 44614631



