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RESUMEN

El estudio consideré como objetivo: Establecer la relacion entre habilidades
gerenciales y el clima organizacional del personal de los Servicios Médicos de un

organismo publico Lima, 2022.

Fue de tipo basico, cuantitativo, de disefio no experimental, correlacional,
transversal sobre una poblacion de 32 trabajadores en su totalidad siendo
considerada como un estudio censal, se aplicO dos (2) cuestionarios con una
confiabilidad alfa de Cronbach de 0.942 para habilidades gerenciales y a = 0.950
para clima organizacional, los resultados mostraron un nivel adecuado para
habilidades gerenciales, no obstante resultd con situaciones por mejorar para el
clima organizacional. Como conclusion existe una relacion p valor de 0,001 positiva

media entre habilidades gerenciales y clima organizacional.

Palabras clave: Habilidades gerenciales, clima organizacional, relaciones

interpersonales.
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ABSTRACT

The study considered as objective: To establish the relationship between
managerial skills and the organizational climate of the Medical Services staff of a
public body Lima, 2022.

It was basic, quantitative, non-experimental, correlational, cross-sectional
design on a population of 32 workers in its entirety being considered as a census
study, two (2) questionnaires were applied with a Cronbach's alpha reliability of
0.942 for managerial skills and a = 0.950 for organizational climate, the results
showed an adequate level for managerial skills, however it resulted with situations
to improve for the organizational climate. In conclusion, there is a positive average

p value of 0.001 between management skills and organizational climate.

Keywords: Management skills, organizational climate, interpersonal relationships.
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l. INTRODUCCION

El Pera presenta deficiencia gestionando entidades prestadoras del 1er nivel
de atencién primaria. EI MINSA refiere que de éstas entidades el 14% tienen
capacidad de planeamiento y conduccién para la gestion. Mientras que el 32% sélo
cuentan con una apropiada infraestructura, el 25% un equipamiento suficiente y el
29% cuenta con recursos humanos preparados. Por todo ello la gestion en dichos
establecimientos son todo un reto (Espinoza & Gil, 2020, p.3). Ademas hay
deficiencia en el numero de expertos en gestion publica, quizds por ser poco
atrayente los salarios o porque no hay una formacion adecuada para estos cargos.
Las publicaciones referentes a este tema son escasas, es por ello que el actual
estudio se encamina en aportar sobre las habilidades gerenciales que demandan
los directivos o gerentes del sector de la salud (Garcia, 2013)

Cabe mencionar que un establecimiento asistencial de salud es una
organizacion compleja porque reune al talento humano, a la tecnologia y a las
finanzas, los cuales vinculados trabajan para brindar una atencién éptima. Es por
ello el requerimiento, que los directivos se encuentren aptos para planificar,
organizar, dirigir y controlar los procesos asistenciales. No solo es tener estudios
superiores y de conocimientos técnicos, sino ademas debe de contar con
habilidades y asi ejercer sus funciones, con eficiencia (Rodriguez, 2018). Si se
quiere lograr el éxito en una organizacion la gestion es pilar para el alcance de
metas y dependera del conocimiento y experiencia del gestor a fin de certificar la
eficiencia y eficacia de sus acciones (Afshari, 2010). El gerente debe ser capaz de
transformar su conocimiento, experiencia y competencias en accion. Peterson
concluye que las habilidades gerenciales afinaran el accionar del gerente con el
objeto de conseguir los objetivos que se trazaron. Una de esas habilidades son las
de comunicacién que incluyen: habilidades de negociacion, analiticas, politicas,
informaticas (porque saber controlar y manejar la tecnologia es decisivo dentro de

una organizacion), interpersonales, funcionales y organizativas (Peterson, 2004).

Las habilidades gerenciales son capacidades que se pueden expresar como
conductas, que se desarrollaron a través de la practica (requiriendo el uso de

estrategias). Son los pilares sobre los que yace una administracion efectiva, por lo



gue los directivos llevan a la practica su propio estilo. Estas habilidades evolucionan
con el tiempo por ello debe someterse a actualizaciones permanentes, a tener la
necesidad de adaptarse transformando sus habilidades dentro del entorno de
mejora continua (Garcia, 2017). Si los directivos cuentan con adecuadas
habilidades; ejecutaran y produciran resultados concretos; por ello son el motor del
cambio en una organizacion, por lo que debe ser de interés el reclutarlas (Pereda,
2014).

Con relacion al clima organizacional, entiéndase sobre la apreciacion del
personal en relacion a las caracteristicas de la institucion como: el liderazgo, toma
de decisiones y sus normas; las cuales influiran en los resultados sobre el empleado
y del sistema. Al generalizar las medidas del clima organizacional, éstos brindaran
los resultados en las préacticas de gestién, demostradas en una Optima calidad de
atencién (Stone, 2006). ElI Clima organizacional cuenta con factores fisicos y
emocionales, los cuales influiran en el comportamiento del trabajador, porque
determina la percepcion que el trabajador tiene sobre su trabajo, satisfaccion y su
desempefio, observando al entorno humano y fisico que lo rodea, influyendo en su

satisfaccion personal y productividad (Pilligua, 2019).

Los Servicios Médicos de la organizacion publica se encuentra en Palacio
de Gobierno ubicado en el Jiron de la Union s/n, Cercado de Lima, provincia y
departamento de Lima. En dicho servicio laboran diferentes profesionales de la
salud asimilados a la Policia Nacional quienes atienden los casos de urgencia y
emergencia de todos los que laboran en dicho organismo publico. Desde el 2019
se ha evidenciado déficit de medicamentos, ausencia del personal de terapia de
medicina fisica y rehabilitacion y esto posiblemente se deba porque los servicios
Médicos aun no se encuentra categorizado y por ello no pertenezca a la Direccion
de Sanidad Policial (DIRSAPOL), quienes serian aquellos que solucionen dichas
falencias; por lo tanto se deberia de realizar el proceso correspondiente de
categorizacion de acuerdo a los niveles de complejidad seguin la Norma Técnica
N°021-MINSA/DGSP. Asi mismo se encontrd observaciones respecto a las redes
de comunicacion, porque se evidencié que personal asistencial solicitaba su
desplazamiento hacia otras unidades alterando la organizacion y distribucion de
funciones establecidas o con el aumento de las horas laborales. No se realizo

encuestas o cuestionarios sobre el clima organizacional, por lo que se desconoce



la percepcidn del personal asistencial de los servicios médicos sobre su entorno

laboral.

El personal de salud debe estar comprometido en brindar una asistencia
eficaz y eficiente; pero al tener ausente las habilidades gerenciales de los jefes,
esto podria generar un clima organizacional inadecuado, trayendo un clima
desfavorable donde el personal no estd motivado en realizar un buen servicio,
solicitando su cambio y por ello no se alcance los objetivos planteados
comprometiendo la calidad de los servicios, su productividad y eficiencia, en este

contexto se expresa la siguiente investigacion:

¢Como es la relacion entre las habilidades gerenciales y el clima
organizacional del personal de los Servicios Médicos de un organismo publico Lima,
20227 Para los problemas especificos se formula: ¢Cdmo es la relacion entre la
motivacion y valores y el clima organizacional? ¢Cémo es la relacion entre las
habilidades analiticas y el clima organizacional? ¢Como es la relacion entre las
habilidades interpersonales y el clima organizacional? ¢ Como es la relacion entre

las habilidades emocionales y el clima organizacional?

La justificacion tedrica es el de contribuir con el discernimiento y la
informacion sobre las habilidades gerenciales, de conocer la influencia que ésta
pueda tener sobre clima organizacional, porque ambas tienen un limitado alcance
en el sector salud y ademas son importantes para la gestion eficiente de una
organizacion, por lo que se permiti6 conocer cOmo se relacionan estas variables en

un organismo publico.

Como justificacion préctica, los resultados obtenidos permitirdn reflexionar
sobre la problematica del Servicio, porque con dicha informacién sobre las
habilidades gerenciales se contara con requisitos para los aspirantes al cargo de la
Jefatura, obteniendo un éptimo efecto en los trabajadores a su cargo, asi mismo en

los usuarios del servicio de salud.

La justificacion metodolégica estara determinada por la reproduccion de un
cuestionario acerca de las 2 variables de estudio, Habilidades Gerenciales y Clima
organizacional. Ambas realizadas al personal de los Servicios Médicos, que sirva

de contribucion cientifica para la mejora continua del Servicio.



El objetivo general es: Establecer la relacién entre habilidades gerenciales y
el clima organizacional del personal de los Servicios Médicos de un organismo
publico Lima, 2022 y para los objetivos especificos se formula: Determinar la
relacién entre la motivacion y valores y el clima organizacional del personal de
Servicios Médicos. Determinar la relacion entre las habilidades analiticas y el clima
organizacional del personal de Servicios Médicos. Determinar la relacion entre las
habilidades interpersonales y el clima organizacional del personal de Servicios
Médicos. Determinar la relacion entre las habilidades emocionales y el clima

organizacional del personal de Servicios Médicos.

Las hipétesis planteadas son: Existe relacién directa entre las habilidades
gerenciales y el clima organizacional del personal de Servicios Médicos. Como
hipotesis especificos se formula: Existe relacion directa entre la motivacion y
valores y el clima organizacional del personal de Servicios Médicos. Existe relacion
directa entre las habilidades analiticas y el clima organizacional del personal de
Servicios Médicos. Existe relacion directa de las habilidades interpersonales y el
clima organizacional del personal de Servicios Médicos. Existe relacion directa de
las habilidades emocionales y el clima organizacional del personal de Servicios

Médicos.



I. MARCO TEORICO

Como antecedentes nacionales del estudio se tienen: Rodriguez (2021),
estudio la correlacion de habilidades gerenciales con el engagement laboral en
gerentes de entidades prestadoras del sector salud. Como conclusién se tuvo que
el 69% tienen habilidades gerenciales en un nivel regular, el 31% cuenta con
habilidades adecuadas, por lo tanto existe relacion con dichas variables. Vega
(2019) estudio la asociacion entre habilidades gerenciales y satisfaccion laboral del
Hospital Militar, Jesius Maria, concluye que al aumentar la eficacia de las
habilidades gerenciales (comunicacion, liderazgo y motivacion) en los jefes se
lograra incrementar la satisfaccion laboral de sus trabajadores. Obteniendo una

relacion directa de dichas variables.

En la misma linea Lizama (2020) en su estudio respecto al predominio que
pueda tener las habilidades gerenciales sobre una organizacion de un
establecimiento de Salud, concluye que éstas inciden en las préacticas saludables,
en la mejora del personal, logrando buenos resultados. Mientras que Fuertes
(2021), estudié la relacion de habilidades gerenciales de un servicio de enfermeria
con su clima organizacional, concluyendo que su relacion es significativa, a
mayores habilidades mejor sera el entorno organizacional. Asi mismo Rodriguez
(2020), estudid la misma relacion de ambas variables en un Instituto de
Investigacion, concluyendo que si existe buenas habilidades gerenciales habra

mejor clima organizacional y por lo tanto mejores logros organizacionales.

Como resefia internacional se tienen los siguientes estudios: Massoud
(2018), quien investigo los factores que mantienen el sustento entre el liderazgo y
la satisfaccion de los trabajadores, concluye que ambas variables se complementan
porque al tener un clima organizacional adecuado aumentara éste la satisfaccion
laboral, respetando y teniendo en cuenta el estilo de trabajo de los empleados.
Paredes (2019), quiso establecer el nivel de asociacion de las dimensiones de
habilidades directivas con la variable clima organizacional, encontrando dos
dimensiones como son de liderazgo y negociacion especificas para el clima

organizacional.

Asi mismo Pecino & Padilla-Géngora (2019), en su interés de estudiar como

la gestion de los recursos y demandas laborales pueden influenciar negativamente



a los trabajadores, sobretodo en el contexto de las exigencias laborales. Concluye
gue un clima organizacional adecuado puede evitar tener trabajadores estresados
y agotados, mas bien propiciaria el tener trabajadores satisfechos con mayor

bienestar laboral.

Mehralian & Aghakhani (2020), tuvo como propésito desarrollar un modelo
conceptual para determinar si el clima organizacional tenia influencia de
habilidades gerenciales en una cadena farmaceutica. Concluyendo que al tener
habilidades gerenciales apropiadas, éstas pueden beneficiar en el desempefio
farmaceéutico teniendo como mediador a un adecuado clima organizacional.
Mientras que Nordin & Priyadi (2021), investig6 el impacto del clima organizacional
y la comunicacion para la prevencion de incidentes y desastres; concluyendo que
dichas variables tienen un impacto significativo pero deben de integrarse con otras
tecnologias 6 innovaciones para optimizar la obediencia de las reglas de seguridad

en la industria.

Las habilidades gerenciales conceptualizado como los conocimientos y
capacidades adquiridos por la experiencia que posee una persona para desarrollar
funciones de liderazgo como directivo o gerente, ademas que si queremos pensar
en el talento humano debemos entender que el comportamiento del trabajador
deriva de nuestras intenciones sobre ellos. (Schein, 1978). El resultado de una
gestion organizacional se evidenciara en la sensacion de pertenencia de los
trabajadores a la organizacion; en su motivacion, productividad y creatividad
(Perez, 2012). El gerente es el encargado de direccionar al equipo de trabajo (el
talento humano), debe enfocarse en tomar medidas adecuadas que lleve a la
organizacion a mejorar los servicio que brinda y asi forjar un valor agregado
(Hernandez, 2017).

Robbins (2007) hace referencia a la palabra gerencia como el desarrollo de
actividades para ejecutar el plan de una empresa, en base a las cualidades y
capacidades que tiene el gerente para obtener Optimos resultados para el
funcionamiento de su organizacién. Clasifico las habilidades de gerentes exitosos
en: Habilidades técnicas (tecnologia de la informacién), se refiere a usar los
conocimientos, habilidades (de organizacion, de recursos humanos, finanzas, de

presupuesto, de evaluacion) y recursos aplicando herramientas y técnicas para un



desarrollo coordinado y controlado. Habilidades humanas (trabajo en equipo), como
la capacidad de comprender, comunicar ideas, dirigir, controlar e influir en la
conducta del trabajador y del grupo para poder obtener la respuesta deseada.
Habilidades de percepcion (comprension del marco de procesamiento de datos),
abarca la capacidad para analizar y comprender las actividades de la organizacion.
Habilidades politicas (metas organizacionales). Cada nivel de gestion exige
habilidades distintas, por ejemplo los gerentes operativos necesitan mas
habilidades técnicas y los de alto nivel necesitan habilidades de percepcién para la
toma correcta de decisiones cuando formulan politicas organizacionales.

Las dimensiones para habilidades gerenciales de acuerdo a Schein (1978)
son: habilidades de motivacion y valores, es la capacidad para motivar a sus
trabajadores generandoles compromiso, incentivando el aprendizaje constante
para desarrollar sus labores con responsabilidad. Actuando con respeto y
preocupacion por el confort de su talento humano el cual se reflejara con el buen
desemperio de los mismos. Tiene los siguientes indicadores: Logros, es encaminar
la labor gerencial forjando confianza a sus trabajadores para la delegacion de
tareas con el fin de obtener buenos resultados. Responsabilidad, es incitar el interés
en sus trabajadores para cumplir con sus tareas motivando un progreso constante
en lo personal y laboral. Toma de decisiones, es competencia del gerente, porque
asumira riesgos y debe analizar todas las opciones para solucionar el problema.
Supervision, es mantener los procesos ordenados, asegurando su cumplimiento
mediante las inspecciones a los trabajadores en base a estandares de calidad (p.
218).

Habilidades analiticas, permiten analizar las situaciones, evaluando ideas,
resolviendo problemas para tomar decisiones correctamente y asi conseguir
resultados positivos. Tiene los siguientes indicadores: Identificacion de problemas,
es la capacidad de analizar en complejas situaciones, cudl es el problema, causas
y efectos. Identificarlo oportunamente con la informacién necesaria permitira su
pronta resolucién. Evaluacion de la informacion, es la capacidad de seleccionar
adecuadamente las fuentes de informacion para tomar decisiones adecuadas.
Aprender de las experiencias, es adaptar el aprendizaje en base a su experiencia,
para que el gerente pueda reconocer los riesgos y amenazas. Solucion de

problemas, es reconocer el problema, implantar y ejecutar la solucion del mismo en



base a la informacion obtenida. Percepcion situacional, es la informaciéon que le
sirve al gerente para poder saber y conocer a su entorno, percibirlo desde diferentes

puntos de vista para tomar la mejor decision (p. 219).

Habilidades interpersonales, es la capacidad de establecer relaciones con tu
grupo de trabajo, comunicando correctamente las metas y decisiones de la
organizacion. Esta habilidad refuerza al liderazgo, porque mejora la capacidad de
influencia sobre los demas para el logro de los objetivos. Tiene los siguientes
indicadores: Seleccion, es la habilidad para observar aspirantes segun parametros
del correcto desarrollo de una labor, seleccionando a los trabajadores efectivos y
aprovechar de sus competitividades para el cumplimiento de los objetivos.
Influencia, es la habilidad de influir en cada trabajador para lograr las metas
trazadas. Trabajo en equipo, Schein considera que si los trabajadores tienen una
mejor afinidad, mayor ser& el desempefio y eficiencia de su trabajo. Comunicacion,
transmitir ideas en forma clara y persuasiva al resto del equipo para el cumplimiento
de metas. Liderazgo, es la influencia en los demas incentivdndolos para que
desarrollen sus labores con entusiasmo. Empatia, capacidad para compartir y
entender los sentimientos de un compariero de trabajo, ante distintas experiencias
laborales (p. 219).

Habilidades emocionales, generara la capacidad de decidir sin involucrar las
emociones para la correcta toma de decisiones. Ademas permitira entender a su
equipo de trabajo y cdmo ello influira con el desempefio de sus actividades. Tiene
como indicadores: Autoconfianza, es la capacidad para lograr el éxito al decidir la
mejor opcion ante cualquier eventualidad, sin autoconfianza no habra seguridad lo
cual provoca deficiencias en el liderazgo. Tolerancia, capacidad para respetar las
opiniones o actitudes de los trabajadores, porque tienen diferentes puntos de vista
aungue no coincidan con las propias. Asumir riesgos, como la facultad para
determinar qué riesgos hay que tomar a pesar de sus consecuencias. Es importante
tener una capacidad intuitiva para tomar la mejor decision pese a que exista una
posibilidad de fracaso. Resolucién de conflictos, es la forma como encontrar la

solucion a los desacuerdos en una organizacion (p. 219).

Edgar Schein (1978) trato de demostrar como los problemas de direccién y

cultura empresarial estarian vinculados. Para poder entenderlo abordd algunas



teorias que expliquen la dinAmica de ambos, como la Dinamica de Grupos, segun
el contexto social, una persona tiene 3 necesidades: Inclusion e identidad: Un
integrante nuevo necesita saber si pertenece o si goza de un papel o identidad
dentro de la organizacion. Dicha identidad constituye un compromiso por parte del
trabajador. Control, poder e influencia: Cuando uno ingresa a un grupo necesita
gozar de cierta influencia derivado del poder controlar el entorno. Es una necesidad
gue refleja autonomia y dominio. Aceptacion e intimidad: Al ingresar a un grupo,
necesita saber que es aceptado por el entorno tal como es y asi poder lograr una
seguridad esencial para su labor (Lewin, 1930)

El trabajador introduce a la situacién laboral cuestiones emotivas vy
cognoscitivas, es por ello que el trabajo en equipo puede influenciarse por estados
emocionales y si el grupo se siente inseguro de avanzar, puede retroceder a un
estado de dependencia. Es alli donde entra el lider pero si éste decepciona al grupo
generard inseguridad persistente (Bennis W.G., 1956) Asi mismo las habilidades
gerenciales se fundamentan en la Teoria del Liderazgo, Katz refiere que un lider no
nace sino que las habilidades son aprendidas y desarrolladas, que se distingue al
liderazgo en base a sus funciones internas, orientadas hacia el grupo y las
funciones externas se orienta a las tareas (Katz, 1950).

En el estudio se toma ambas teorias como fundamentos porque si queremos
hablar de liderazgo (incluido como habilidad interpersonal segun Schein), ésta
emerge del conjunto de trabajadores coémo evidencia a una necesidad de vinculo
entre sus miembros, porque el lider gestionaria, dirigiria y coordinaria
eficientemente los recursos, principalmente los relacionados al capital humano.

El Clima Organizacional, conceptualizado segun Litwin y Stringer (1968), son
caracteristicas del ambito laboral apreciado por los trabajadores las cuales influye
en su motivacion y ademas en su comportamiento reflejado en la productividad,
satisfaccion, adaptacion. Ademas hace referencia a las percepciones del trabajador
respecto a sus relaciones interpersonales en distinto nivel jerarquico, al lugar de
trabajo, inclusién para las decisiones, a las vias de comunicacion entre ellos; es el
reflejo interno de una organizacién que cambia en funcion de las situaciones y de

la percepcion de sus trabajadores (Chiang & Nufiez 2010).

Asi mismo el Ministerio de Salud, aprobé la segunda versién de la

Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional, como lo expresa su



Resoluciéon Ministerial N° 468-2011/MINSA donde las apreciaciones del trabajador
sobre el ambito laboral, sobre las relaciones interpersonales que pueden alterar su
desarrollo y del entorno fisico donde labora, esta dentro del concepto de Clima

organizacional (p. 16).

Para conseguir una organizacién constante y que crezca a largo plazo es
necesario invertir en el empleado para forjar mayor valor agregado. Un buen o mal
clima organizacional provocara resultados positivos como: mayor productividad,
logro, menor rotacion, mayor satisfaccion, adaptacion e innovacion generando
mejores resultados porque mejoran las relaciones humanas y el reconocimiento por
la labor realizada. Como efectos negativos: se tendra una alta rotacion, desinterés
por la innovacion, ausentismo y bajo rendimiento. En conclusién la percepcién que
tenga el trabajador externa o internamente sobre la organizacion dependera de las
interacciones, relaciones, actividades y de la experiencia que cada trabajador
obtenga dentro de la organizacion (Robbins, 1998).

Segun el MINSA (2011) dimensiona al clima organizacional en:
Comunicacion, son las redes de informacién de la organizacién y en el facil acceso
del trabajador para realizar sus clamores y éstas sean resueltas oportunamente.
Tiene el siguiente indicador: Precision de la informacion, es la certeza cuando se
tiene una informacion clara, coherente y fluida. Conflicto y cooperacion, es el nivel
de reciprocidad en un grupo de trabajadores para ejecutar sus tareas usando los
recursos propios de la organizacién. Tiene el siguiente indicador: Trabajo en
equipo, capacidad para maximizar el esfuerzo grupal para el logro de un obijetivo.
Confort, mediante acciones lograr el bienestar de los trabajadores adecuando cun
ambiente agradable y sano. Tiene el siguiente indicador: Condiciones laborales,
capacidad para ofrecer un entorno fisico satisfactorio. Estructura, definido como el
sentimiento de los trabajadores de comprender la organizacion de su trabajo,
teniendo claro sus objetivos, roles y responsabilidades. Tiene el siguiente indicador:
Disefio organizacional, disposiciéon de los trabajadores en base a reglas y
procedimientos para realizar una labor. Identidad, es la sensacién que uno
pertenece a una organizacion, donde las metas personales se vinculan con las
metas de la organizacion. Tiene el siguiente indicador: Involucramiento laboral, es

implicar al trabajador a una organizacion y hacerle sentir que es un miembro valioso
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dentro de ella. Innovacion, es explorar nuevas opiniones y mejorar la forma de
desarrollar las cosas. Tiene el siguiente indicador: Participacion, es la contribucion
de un grupo laboral para lograr objetivos. Liderazgo, es el dominio que despliega
el gerente en el comportamiento de los trabajadores para obtener resultados. Tiene
como indicador: Direccion, capacidad de determinar la forma como se ejerce y
reparte el control en la organizacion. Motivacion, son las condiciones que impulsa
al trabajador, las intenciones y expectativas que se tiene sobre la organizacion.
Tiene el siguiente indicador: Realizacion personal, es la expresion subjetiva en el
ambito laboral; de logro, de afiliacion y de poder. Recompensa, es la apreciacion
del trabajador de lo que recibe de acuerdo al trabajo que realiza. No s6lo su salario,
sino también los incentivos que los motivaran a realizar un mejor desempenio. Tiene
el siguiente indicador: Incentivo, es la recompensa por un buen trabajo.
Remuneracién, es la forma como se percibe los beneficios por parte de la
organizacion. Tiene el siguiente indicador: Equidad, distribuir a cada trabajador lo
gue se merece segun sus méritos y/o resultados. Toma de decisiones, es valorar
la informacion existente para luego ser utilizado en la toma de decisiones, también
gué papel tienen los trabajadores en el proceso. Tiene el siguiente indicador:
Prioridad, se basa en la preferencia y urgencia (tiempo disponible para reducir la

vulnerabilidad) que se tiene para solucionar un problema (p. 21,22).

Para el clima organizacional, su fundamento tedrico se basa al autor Elton
Mayo con la teoria de relaciones humanas (TRH). Por el afio 1924 en la planta de
Hawthorne se evalué si existe relacion entre la iluminacién del puesto de trabajo y
la eficiencia de los trabajadores; evidenciandose importantes hallazgos que
mejorarian la manera de comprender a los trabajadores, social como psicoldgica.
Elton Mayo, demostré la relacion entre el rendimiento en el trabajo y factores
psicosociales; permitiendo la creacion de métodos para mantener el buen animo de
los trabajadores. Gracias a ello se comprendio que para mejorar el desempefio del
trabajador se necesita de las relaciones entre los trabajadores, es decir

interpersonales dentro de la institucion laboral (Sandoval, 2016, p. 33).

Segun la teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert (1968), la
conducta del empleado dependerd de la percepcion que se tenga de las

condiciones de la organizaciéon. Establecido 3 variables que influye en dichas
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percepciones y son: Causales: establecen el sentido en el que la organizacion se
desarrolla para obtener sus resultados; es decir su estructura administrativa, las
decisiones que tomen y sus competencias. Intermedias (son los procesos
organizacionales): mide internamente a la empresa, reflejado en su rendimiento, en
su motivacion al personal, en la inclusidon para la toma de decisiones y la manera
de comunicarse. Finales: es el producto obtenido, como son productividad,

ganancia y pérdida de la correlacion de las variables causales e intermedias.

Ambas teorias se relacionan con las dimensiones investigadas porque
consideran a las relaciones interpersonales como un pilar para mejorar la
productividad organizacional, porque de acuerdo a la apreciacion de su entorno
laboral que tenga el trabajador y sobre su opinion de la organizacién, sera influencia

para un buen desempefio individual.

12



. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de Investigacién:

De tipo basica, con enfoque cuantitativo por tener un proceso sistematico y
ordenado que incluye un instrumento para obtener la misma informacion de cada
sujeto (Monje, 2011). Se aplic6 el método hipotético deductivo, porque éste genera
hipétesis a partir de 2 premisas para llevarla a la contrastacion empirica (Sanchez,
2019).

El disefio fue no experimental porque recolecta datos de forma pasiva sin
introducir algin cambio (Monje, 2011), de corte transversal cuyo objetivo es
establecer la frecuencia de una circunstancia, situacién en la poblacion de estudio,
ademas el investigador no realiza ningun tipo de intrusion (Rodriguez & Mendivelso,
2018), de alcance correlacional simple, teniendo como intencién buscar la
correlacion no causal que haya de 2 o mas variables (Rojas, 2015).

Figural

Esquema de disefio correlacional

En dénde:
Vi
| E: Estudio censal

E -

V1. Habilidades gerenciales

\ T V2: Clima Organizacional

v2 r: Relacion entre las variables

3.2. Variables y operacionalizacion:

La variable de habilidades gerenciales se define conceptualmente como el
talento y capacidad para realizar una funcion de su competencia para proyectar una
planificacion con el fin de conseguir los objetivos trazados, liderando, comunicando,
tomando decisiones, negociando y solucionando problemas (Madrigal, 2009).

La variable Clima organizacional, esta conceptualizada como la apreciacion
conjunta de los empleados segun la labor que desempefian, al entorno fisico y

relaciones interpersonales en torno al trabajador (MINSA, 2011).
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La definicion operacional de habilidades gerenciales como variable se realiz
por medio de un cuestionario con el fin de calcular la apreciacion de las habilidades
gerenciales dirigido al trabajador asistencial de salud y no al jefe del servicio, cuenta
con 27 interrogaciones segun escala de Likert. Estas tienes 5 opciones, de menor
calificacion (1) y mayor calificacion (5) y que se interpretara a través de niveles de
inadecuadas (27-63 ptos), regular (64-99 ptos) y adecuadas (100-135 ptos), se
explorara las 4 dimensiones de la variable.

La definicidbn operacional de clima organizacional como variable se realizé
por medio de un cuestionario que mide la apreciacion del clima organizacional y
consta de 54 preguntas cerradas con opciones de nunca (1), siempre (4) mediante
la escala de Likert y que se interpretara a través de niveles de no saludable
(¢<56ptos.), por mejorar (56-187ptos.) y saludable (»>188ptos.), se explorard las 11
dimensiones de la variable (Ver anexo 1).

3.3. Poblacion, muestray muestreo:

Poblacién y muestra: Como definicidén esta la de Cobo & Pascual (2021),
como el conjunto de individuos sobre la que se realiza una investigacion, del cual
sus resultados seran expresados para poblaciones mayores. Para la presente
investigacién se cuenta con 32 trabajadores asistenciales, quienes estuvieron
laborando durante el periodo 2019-2022; por ser una poblacion asequible se
trabajara con su totalidad, por ello se tomara a toda la poblacion como un estudio
censal.

Unidad de Analisis:

Personal asistencial que pertenece a los Servicios Médicos.

3.4. Técnicas o instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta fue la técnica a utilizar, segun escala de Likert, con el fin de
evaluar ambas variables, porque permitié obtener datos de forma eficaz y répida
(Casas & Repullo, 2002) y el instrumento fue por un cuestionario, usado por medio
de un formulario el cual consisti6 en preguntas sobre aspectos de interés a la
investigacion y deben ser oportunas con el disefio del problema y las hipotesis

(Arias, 2021) (ver anexo 6). Para las Habilidades Gerenciales se usé el cuestionario
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del autor Edgar Schein (1978) y fue acondicionado por la Mg. Ruth Rocio Moreno
Galarreta (Moreno, 2017), el cuestionario de la variable Clima Organizacional del
autor Litwin & Stringer (1968), perfilado por el Comité Técnico del Clima
Organizacional del MINSA (2011) para poder iniciar con la recopilacién de datos

(ver Anexo Nro 2).

Validez y confiabilidad de los instrumentos

La validez fue realizada mediante tres jueces expertos quienes después de
evaluar la pertinencia, claridad y relevancia le otorgaron la condicion de aplicable
(ver Anexo 7).

La confiabilidad fue realizada mediante un ensayo con 15 cuestionarios para
cada variable y posteriormente gracias al Alfa de Cronbach, se concluye que la
solidez del instrumento medido para las Habilidades Gerenciales obtuvo un
coeficiente de 0.942 y para el Clima Organizacional obtuvo un coeficiente de 0.950;
representando un alto grado de fiabilidad para ambos cuestionarios por encontrarse

mayores a 0.9 (ver Anexo 3).

3.5. Procedimientos

Primera etapa; se solicitd permiso al servicio y se coordind la fecha para
recolectar la informacion deseada.

Segunda etapa; se solicitdé el consentimiento informado, luego se envié
mediante un formulario del software de google.

Tercera etapa; se detallé el cuestionario y se procedid a su aplicacion.

Cuarta etapa; la informacién recopilada se introdujo mediante una base de
datos con el software de Excel.

Quinta etapa; dicha base de informacion fue importada al programa SPSS-
25 para su procesamiento.

Sexta etapa; se realizd graficos porcentuales y tablas para un analisis
estadistico inferencial, el cual se realiz6 con Rho de Spearman que permitié
demostrar la hip6tesis general y especificas.

Séptima etapa; se realizd la discusibn de los efectos obtenidos,

seguidamente las conclusiones y se continuo con las recomendaciones.
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3.6. Métodos de analisis de datos

Por medio de los software del estadistico SPSS 25 y Excel, se determino la
relacion de ambas variables segun el coeficiente de correlacion. La evaluacion de
resultados fue por la prueba no paramétrica: Coeficiente de correlacion de
Spearman, con el propdsito de corroborar que no haya similitud en las hipétesis de

2 poblaciones (Montes, 2021).

3.7. Aspectos Eticos

Los datos del presente estudio fueron recopilados del grupo de investigacion
mediante un consentimiento informado (ver Anexo 5) y fueron procesados
adecuadamente, sin fraudes. El estudio tuvo la venia del jefe del establecimiento
(ver Anexo 4). Ademas se conservo: el respeto, consideracion y en anonimato a los

encuestados.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultado descriptivo:

Tabla 1
Frecuencia de los niveles de las Habilidades Gerenciales

Frecuencia Porcentaje %
Regular 9 28,1
Adecuado 23 71,9
Total 32 100.,0

En la tabla 1, observamos al 71.9% de los trabajadores de los Servicios
Médicos de un Organismo Publico, Lima 2022, quienes revelaron que las
habilidades gerenciales se hallan con un rango adecuado, el 28.13% sali6 regular

y un 0% en un nivel inadecuado.

Tabla 2
Frecuencia respecto a dimensiones de las Habilidades Gerenciales

Motivaciones y Habilidades Habllidades
Habilidades analiticas
valores Interpersonales emocionales
F no f 9 o f ”L" f nu
REGULAR 1 31 4 125 5 15,6 17 53.1
ADECUADA 31 96.9 28 87,5 27 844 15 46,9
Total 32 100,0 32 100.0 32 100,0 32 100,0

En la tabla 2, se observé que el 96,9% de los trabajadores de los Servicios
Médicos de un Organismo Publico, Lima 2022, refirieron que la dimension de
motivaciones y valores se encuentra en un rango adecuado, asi mismo la
dimension de habilidades analiticas con un 87,5% y para la dimensién de
habilidades interpersonales con un 84,4%; mientras que el 53,1% de la dimensién
de habilidades emocionales se hallan con un rango regular y el 0% con un rango

inadecuado para las distintas dimensiones.
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Tabla 3

Frecuencia de los niveles del Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje %
Por mejorar 25 78,1
Saludable 7 21,9
Total 32 100,0

En la tabla 3, se observé al 78.13% de los trabajadores de los Servicios

Médicos de un Organismo Publico, Lima 2022, quienes manifestaron que su Clima

Organizacional se halla en un rango por mejorar, el 21.88% es saludable y un 0%

en un nivel no saludable.

Tabla 4

Frecuencia respecto a dimensiones del Clima Organizacional

Comunicacion Convioy Confort Estructura
Cooperacion

F % f % f % f %
POR MEJORAR 10 31,3 9 28,1 2 6.3 3 94
SALUDABLE 22 68,8 23 719 30 93,8 29 906
Total 32 100.0 32 100.,0 32 100,0 32 100.0

ldentidad Innovaciéon Liderazgo Motivacion

F % f % f % f %
POR MEJORAR < 12,5 12 37,5 8 250 8 250
SALUDABLE 28 87.5 20 625 24 750 24 750
Total 32 100,0 32 100.0 32 100,0 32 100.0

Recompensa Remuneracién oo

decisiones

F % f % F %
NO 3 94 0 0,0 0 0,0
SALUDABLE
POR MEJORAR 9 28,1 18 56.3 6 188
SALUDABLE 20 62,5 14 438 26 813
Total 32 100,0 32 100.0 32 100,0

En la tabla 4, se observé que el 68,8% de los trabajadores de los Servicios

Médicos de un Organismo Publico, Lima 2022, manifestaron que la dimension

comunicacién se ubica en un nivel saludable, de la misma manera para la

dimension de conflicto y cooperacién con un 71,9%, confort con un 93,8%,
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estructura con un 90,6%, identidad con un 87,5%, innovaciéon con un 62,5%,
liderazgo con el 75%, motivacion con el 75%, recompensa con el 62,5% y toma de
decisiones con el 81,3% mientras que para la dimensidon remuneracion se

encuentra en un nivel por mejorar.

Tabla 5

Tabla cruzada entre habilidades gerenciales y el clima organizacional

Clima organizacional

Por % " Y

mejorar Saludable Total
Habilidad Regular 8 25 1 3.13 19 28.13
gerencial Adecuado 17 53.13 6 18.75 23 71.88
Total 25 7813 7 21.88 32 100

En la tabla 5, se evidencié que el 53.13% de los trabajadores de los Servicios
Médicos de un Organismo Publico, Lima 2022, revelaron que las habilidades
gerenciales se hallan adecuadas pero muestran un clima organizacional por

mejorar.
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4.2. Prueba de Hipoétesis:

Hipotesis general de la investigacion:

H1: Existe relacion directa entre las habilidades gerenciales y el clima
organizacional del personal de los Servicios Médicos.
HO: No existe relacion directa entre las habilidades gerenciales y el clima

organizacional del personal de los Servicios Médicos.

Tabla 6

Correlacion de las variables Habilidades Gerenciales y Clima Organizacional

Habilidades Clima
Gerenciales Organizacional

Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 550
Spearman Gerenciales correlacion
Sig. (bilateral) : ,001
N 32 32
Clima Coeficiente de ,550” 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,001 3
N 32 32

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 6, evidenciamos que existe correlacion de las Habilidades
Gerenciales con el Clima Organizacional, p valor de 0.001 menor que 0.05 esta
correlacion es positiva media por tener un Rho de Spearman de .550 y por
consiguiente se admite la hipétesis alternativa (H1) y se refuta la hipotesis nula
(HO), aceptando una relacion significativa entre las Habilidades Gerenciales y clima

organizacional de los Servicios Médicos.
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Hipotesis especifica 1:

H1: Existe relacion directa entre la dimension motivacion y valores de las
habilidades gerenciales con el clima organizacional del personal de salud de
Servicios Médicos.

HO: No existe relacion directa entre la dimension motivacion y valores de las
habilidades gerenciales con el clima organizacional del personal de salud de

Servicios Médicos.

Tabla 7
Relacion segun Rho de Spearman de motivacion y valores con el clima
organizacional

Motivacion y Clima

valores organizacional
Rho de Motivacion y Coeficiente de 1,000 379
Spearman valores correlacion
Sig. (bilateral) . ,033
N 32 32
Clima Coeficiente de 379 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,033 :
N 32 32

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la Tabla 7 se evidencia que si existe correlacion entre motivacion y
valores con el Clima Organizacional, p valor de 0.033 menor que 0.05 esta
correlacion es positiva débil por tener un Rho de Spearman de .379 y por
consiguiente se admite la hipétesis alternativa (H1) y se refuta la hipotesis nula
(HO), aceptando una relacion significativa entre la motivacion y valores de las

Habilidades Gerenciales y el clima organizacional de los Servicios Médicos
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Hipotesis especifica 2:

H1: Existe relacién directa de la dimension habilidades analiticas de las
habilidades gerenciales con el clima organizacional del personal de salud de
Servicios Médicos.

HO: No existe relacion directa de la dimension habilidades analiticas de las
habilidades gerenciales con el clima organizacional del personal de salud de
Servicios Médicos.

Tabla 8

Relacion segun Rho de Spearman de habilidades analiticas con el clima
organizacional

Habilidades Clima
analiticas organizacional

Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 434
Spearman analiticas correlacion
Sig. (bilateral) . ,013
N 32 32
Clima Coeficiente de ,434° 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,013
N 32 32

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
En la Tabla 8 se evidencia que si existe correlacion entre las habilidades

analiticas con el Clima Organizacional, p valor de 0.013 menor que 0.05 esta
correlacion es positiva débil por tener un Rho de Spearman de .434 y por
consiguiente se admite la hipotesis alternativa (H1) y se refuta la hipotesis nula
(HO), aceptando una relacion significativa entre las habilidades analiticas de las

Habilidades Gerenciales y el clima organizacional de los Servicios Médicos.
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Hipotesis especifica 3:

H1: Existe relaciéon directa de la dimension habilidades interpersonales de
las habilidades gerenciales con el clima organizacional del personal de salud de
Servicios Médicos.

HO: No existe relacién directa de la dimension habilidades interpersonales
de las habilidades gerenciales con el clima organizacional del personal de salud de

Servicios Médicos.

Tabla 9
Relacion segun Rho de Spearman de habilidades interpersonales con el clima
organizacional

Habilidades Clima
interpersonales  organizacional
Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 483"
Spearman interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) : ,005
N 32 32
Clima Coeficiente  de 483" 1,000

organizacional correlaciéon
Sig. (bilateral) ,005 :
N 32 32
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 9, se evidencia que si existe correlacion entre las Habilidades
Interpersonales con el Clima Organizacional, p valor de 0.005 menor que 0.05 esta
correlacion es positiva débil por tener un Rho de Spearman de .483 y un por
consiguiente se admite la hipotesis alternativa (H1) y se refuta la hipotesis nula
(HO), aceptando una relacién significativa entre las habilidades interpersonales de

las Habilidades Gerenciales y el clima organizacional de los Servicios Médicos.
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Hipotesis especifica 4:

H1: Existe relacién directa de la dimensién habilidades emocionales de las
habilidades gerenciales con el clima organizacional del personal de salud de
Servicios Médicos

HO: No existe relacién directa de la dimension habilidades emocionales de
las habilidades gerenciales con el clima organizacional del personal de salud de

Servicios Médicos

Tabla 10
Relacion segun Rho de Spearman de habilidades emocionales con el clima
organizacional

Habilidades Clima
emocionales organizacional

Rho  de Habilidades Coeficiente de 1,000 397
Spearman emocionales correlacion
Sig. (bilateral) : ,025
N 32 32
Clima Coeficiente de ,397° 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,025 &
N 32 32

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la Tabla 10, se evidencia que si existe correlacion entre las Habilidades
emocionales con el Clima Organizacional, p valor de 0.025 menor que 0.05 esta
correlacion es positiva débil por tener un Rho de Spearman de .397 y un por
consiguiente se admite la hipétesis alternativa (H1) y se refuta la hipotesis nula
(HO), aceptando una relacion significativa entre las habilidades emocionales de las

Habilidades Gerenciales y el clima organizacional de los Servicios Médicos.
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V. DISCUSION

En la reciente investigacion se plantea como objetivo general el de
establecer la relacion entre las habilidades gerenciales y el clima organizacional del
personal de los Servicios Médicos de un organismo publico Lima, 2022; en base a
la poblacion de 32 trabajadores durante el periodo 2019-2022 y con una distribucion
del 62.5% varones y del 37.5% mujeres, de las siguientes profesiones: Médicos
(13), licenciados en enfermeria (10), licenciados en Farmacia (2), Odontélogo (4),
paramédicos (2) y técnico en Medicina Fisica y Rehabilitacion (1).

Actualmente a nivel internacional, las habilidades gerenciales son un pilar
para que una organizacion logre sus objetivos trazados, ademas porque en el
ambito laboral se exige tener profesionales competentes con habilidades para
planificar, organizar, poder tomar medidas con acierto, corregir problemas,
permitiendo que la atencion de salud que realizamos sea las mas adecuada.

Respecto a la hipotesis general, se obtuvo una relacion positiva media por
tener una prueba de Spearman de .550 y un p valor de 0.001 menor que 0.05,
como resultado la correlacion es significativa al 95%, rechazando la hipotesis nula
(Ho) y concluyendo que existe una relacion significativa de las habilidades
gerenciales con el clima organizacional de los Servicios Médicos. Igualmente en los
resultados descriptivos se obtuvo un 53.13%, poco mas de la mitad de los
trabajadores que califican como adecuadas las habilidades gerenciales,
demostrando lo importante de ellas dentro de la organizacién del sector salud.

Al respecto el estudio realizado por Contreras & Contreras (2018) encontré
que el 87% de los encuestados indican que siempre implican al equipo de trabajo
en los compromisos como organizacion. Es importante destacarlo porque el reto
estd en gestionar de forma adecuada los recursos humanos alineados con el
compromiso de la organizacion. Es por eso la importancia de mantener el talento
humano puesto que es fundamental en el alcance de los objetivos. Asi mismo
Arrascue (2019) encontré que el 55,8% percibi6 como adecuado las habilidades
gerenciales del directivo del Hospital Municipal de los Olivos, pero con un clima
organizacional por mejorar sobretodo en las dimensiones de remuneracion y
liderazgo. Es por ello la necesidad de estructurar planteamientos que permitan
mantener un clima saludable con énfasis en la dimensién de Liderazgo para

generar ventajas en la institucion con un buen direccionamiento.
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A diferencia del nuestro, el estudio realizado por Moreno (2017) concluy6
gue el 56% refiere que las habilidades gerenciales estan en un nivel regular,
sugiriendo que las distintas apreciaciones del trabajador pueden estar influenciadas
por opiniones subjetivas. Con respecto a esto, segun Sandoval (2016), el
perfeccionamiento de habilidades gerenciales es primordial porque se conseguiria
la superacion de una institucién, porque los directivos deben contar con la
capacidad de conseguir lo sobresaliente de los trabajadores; de no conseguirlo, la
percepcion laboral sera baja. Es por ello que se hace imprescindible que el gerente
sea eficaz y se encuentre dispuesto a asumir desafios del desarrollo de su
organizacion.

Para argumentar sobre las conclusiones del presente estudio, nos
basariamos a la teoria del Liderazgo donde Katz distingue al liderazgo en base a
funciones internas, es decir, a la orientacién del directivo o gerente sobre sus
trabajadores; si el vinculo es malo no habra una adecuada respuesta ni apoyo para
lograr los objetivos y sucederia como la investigacion de Moreno donde el resultado
fue regular, porque pudo haber sido influenciado por opiniones subjetivas que
hagan dudar sobre la opinion del propio trabajador. En cambio si el directivo o
gerente gestiona, dirige y coordina con sus trabajadores que son su talento
humano, se evidenciaria todo lo contrario, encontrando el apoyo necesario.

Es por ello que para mantener las diferentes habilidades gerenciales, éstas
deben ser practicadas constantemente y ser autoevaluadas o reforzadas mediante
talleres 0 métodos de evaluacién de forma periddica y dicha herramienta seria util
investigarla para su aplicacion. Porque para los directivos o gerentes les facilitara
acciones como por ejemplo: comunicacién mas efectiva (la informacién llegue en el
menor tiempo posible), ser guias para sus subordinados (ejecucién Optima de sus
tareas), programas de incentivo (reconocimiento de los logros) y todo ello con el fin
de lograr las metas organizacionales. (Baque, Trivifio & Viteri (2020)).

La encuesta sobre la percepcion del clima organizacional de los servicios
médicos mostré un porcentaje del 78.1% que significa que se tiene un clima “Por
mejorar’, similares resultados con el estudio de Castillo (2019), donde los
trabajadores aunque reconozcan las condiciones econdmicas en sus centros
asistenciales de salud estan implicados con su trabajo, considerando la salud de

las personas como su prioridad. Por lo que Rodriguez & Pefarrieta (2018) refiere
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gue el directivo o gerente debe de orientarse hacia un clima adecuado porque éste
influird en el comportamiento del trabajador y se evidenciara en los resultados que
ofrezcan.

Convendria ampliar el estudio mediante la implementacion de evaluaciones
periddicas de las habilidades gerenciales del gestor en los primeros niveles de
atencion, porque ante la deficiencia encontrada se necesita reforzar dicho nivel de
atencién primaria mediante la mejora continua en base a talleres de coaching, de
autoayuda y/o autoevaluacion que se pueda brindar al gerente o directivo. Si dichas
habilidades progresan, éstas influiran de manera positiva sobre el clima
organizacional encontrandolo saludable, porque se incidira en las dimensiones que
actualmente se encuentran por mejorar como por ejemplo el de la Recompensa
donde se evidencié que el 9,4% lo cataloga en un rango no saludable.

Por otra parte, respecto a la hipétesis especifica 1, se consiguié una
correlacion positiva débil segun lo reportado por la prueba de Spearman donde el
valor de p = 0.033 y resulta menor de p = 0.05, como resultado la correlacion es
significativa al 95% y se rechazaria la hipétesis nula (Ho) concluyendo que existe
una relacion significativa de la motivacion y valores con el clima organizacional de
los Servicios Médicos. Comparte las ideas de Griffin & Van Fleet (2015) donde
aseveran que los directivos tienen que dominar estas habilidades puesto que al
combinarlas en conjunto con la realizacion de sus funciones directivas, éstas
contribuiran con el éxito de la organizacion. Cabe mencionar que la motivacion
segun Puchol (2010) es fundamental para poder influir en el personal a fin de que
realice sus actividades voluntariamente; es el impulso interno que hace que uno
consiga reconocimiento para satisfacer sus pretensiones. Socha (2017) destaca
gue en un clima laboral donde se pone de manifiesto la motivaciéon en forma
constante promovera el desarrollo competitivo. Tener una buena remuneracion, un
buen trato y reconocimiento en la organizacion es analogo de vanguardia y
progreso de la sociedad.

Por otro lado, respecto a la hipétesis especifica 2, se consiguié una
correlacién positiva débil segun lo reportado por la prueba de Spearman donde el
valor de p = 0.013 y resulta menor de p = 0.05, como resultado la correlacién es
significativa al 95% y se rechazaria la hipétesis nula (Ho) concluyendo que existe

una relacion significativa de las habilidades analiticas con el clima organizacional
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de los Servicios Médicos. Teniendo una similitud con lo estudiado por Neyra (2020)
donde concluyen que las habilidades técnicas, es decir la metodologia en procesos,
procedimientos o uso de herramientas para desempefar una funcién, se asocian
con la satisfaccion laboral del empleado, sin embargo nuestro primer nivel de
atencion se encuentra con falencias segun el estudio de Santa Cruz (2017) donde
refiere que las habilidades gerenciales en gerentes de éstos establecimientos se
encuentran en un nivel bajo, por el incompleto grado de conocimiento e incapacidad
para la resolucién de problemas.

Respecto a la hipotesis especifica 3, se consiguid la correlacion positiva débil
segun lo reportado por la prueba de Spearman donde el valor de p = 0.005 y resulta
menor de p = 0.05, como resultado la correlacion es significativa al 95% y se
rechazaria la hipétesis nula (Ho) concluyendo que existe una relacion significativa
de las habilidades interpersonales con el clima organizacional de los Servicios
Médicos. Hay una similitud con el trabajo de Hidalgo (2021) quien afirma que las
habilidades interpersonales poseen una influencia positiva en las condiciones
adversas del trabajo, relacion interpersonal con los demas trabajadores vy en la
competencia profesional, por lo tanto si éstas habilidades se ejecutan de la mejor
manera se obtendra una mayor satisfaccion laboral. El resultado demuestra lo
mencionado por Arbaiza (2014) quien sostiene que la habilidad de comunicacion
se asemeja a un iceberg, la parte sobresaliente en el mar se refiere al resultado de
su trabajo mientras que lo que se encuentra profundo es el cultivo de habilidades
comunicativas y esto permitird ser un gran soporte para la gestion. Mientras las
habilidades interpersonales se desplieguen adecuadamente en los servicios
meédicos, éstas contribuirdn a satisfacer el clima organizacional mejorando las
relaciones interpersonales entre los compafieros y fortaleciendo sus competencias
profesionales.

Referente a la hipotesis especifica 4, se consiguié una correlacién positiva
deébil segun lo reportado por la prueba de Spearman donde el valor de p = 0.025 y
resulta menor de p = 0.05, como resultado la correlacion es significativa al 95% y
se rechazaria la hipétesis nula (Ho) concluyendo que existe una relacién
significativa de las habilidades emocionales con el clima organizacional de los
Servicios Médicos. Existe una concordancia con el estudio de Zufiiga (2019) quien

concluyo que las obstetrices del Hospital Nacional PNP Luis N. Saenz posee un
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buen manejo de sus emociones expresado en el buen servicio laboral, hallazgo
distinto al de los resultados de Inche & Asadi (2019) donde evidencié que el
entrenamiento de las habilidades emocionales pueden ser practicos pero no tuvo
un resultado significativo en los estudiantes de enfermeria para controlar el estrés

originado por los conflictos, por la frustracién y la presion de éste ultimo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Se determiné que las habilidades gerenciales y el clima organizacional
del personal de los Servicios Médicos de un organismo publico de Lima,
2022 se correlacionan significativamente porque se alcanzo un coeficiente
de Rho de Spearman de 0.550 considerandose una correlacién positiva
media y un p valor igual a 0.001, indicando que a mejores habilidades
gerenciales por parte del gerente o directivo se obtendra un mejor clima

organizacional.

Segunda. Se determin6 que la motivacion y valores y el clima organizacional del

Tercera.

personal de los Servicios Médicos de un organismo publico de Lima, 2022
se correlacionan significativamente porque se alcanzé un coeficiente de
Rho de Spearman de 0.379 considerandose una correlacion positiva débil
y un p valor igual a 0.033, indicando que a mejor motivacion y valores por

parte del gerente o directivo se obtendra un mejor clima organizacional.

Se determiné que las habilidades analiticas y el clima organizacional del
personal de los Servicios Médicos de un organismo publico de Lima, 2022
se correlacionan significativamente porque se alcanzé un coeficiente de
Rho de Spearman de 0.434 considerdndose una correlacion positiva débil
y un p valor igual a 0.013, indicando que a mejores habilidades analiticas
por parte del gerente o directivo se obtendra un mejor clima

organizacional.

Cuarta. Se determind que las habilidades interpersonales y el clima organizacional

del personal de los Servicios Médicos de un organismo publico de Lima,
2022 se correlacionan significativamente porgue se alcanzo un coeficiente
de Rho de Spearman de 0.483 considerandose una correlacién positiva
débil y un p valor igual a 0.005, indicando que a mejores habilidades
interpersonales por parte del gerente o directivo se obtendrd un mejor

clima organizacional.
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Quinta. Se determind que las habilidades emocionales y el clima organizacional del
personal de los Servicios Médicos de un organismo publico de Lima, 2022
se correlacionan significativamente porque se alcanzé un coeficiente de
Rho de Spearman de 0.397 considerandose una correlacion positiva
media y un p valor igual a 0.025, indicando que a mejores habilidades
emocionales por parte del gerente o directivo se obtendra un mejor clima

organizacional.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda al gerente fortalecer y consolidar las habilidades
gerenciales para que formen parte del perfil gerencial con la finalidad de
mejorar el desempefio y poder conseguir asi un clima organizacional

saludable.

Segunda. Se recomienda programas de capacitacion para los gerentes con el fin
de reforzar las habilidades de motivacién y valores del gerente para que
encaminen sus actitudes en el perfeccionamiento de sus acciones diarias

frente a la atencion de calidad sobre los usuarios y ante sus subordinados.

Tercera. Se recomienda métodos de evaluacidon de los gerentes sobre las
habilidades analiticas porque éstas describen la aptitud para la salida de
las dificultades en base a la informacion disponible. A su vez se debe de
probar dichas habilidades de forma continua para mantenerlas y/o

mejorarlas.

Cuarta. Se recomienda talleres de coaching y/o autoayuda para los gerentes para
gue desarrollen sus habilidades interpersonales y asi lograr un trabajo

armonico con sus subordinados.
Quinta. Se recomienda autoevaluaciones de los gerentes con el fin de potenciar

sus habilidades emocionales para mejorar la empatia con sus

trabajadores y asi formar un sélido equipo de trabajo.
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ANEXO NRO 01

Tabla de Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION , ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Se realizara a través Logros
de un cuestionario con | Motivaciones Yy | Responsabilidad
el fin de calcular la | valores Toma de decisiones
Son conocimientos | valoracion de las Supervision
y capacidades | habilidades Identificacion de | TIPO LIKERT
adquiridos por la | gerenciales dirigido al problemas
experiencia que | trabajador de salud y Evaluacion de la | 1: Nunca
Habilidades posee una persona | no al jefe, cuenta con | Habilidades informacion 2: Casi nunca
Gerenciales para desarrollar | 27 preguntas segun la | analiticas Aprender de las | 3: Algunas
funciones de | escala de Likert, que experiencias veces
liderazgo como | cuenta con 5 opciones Solucién de problemas 4: Casi siempre
directivo o gerente. | de nunca (1) y siempre Percepcion situacional 5: Siempre
(Schein, 1978) (5) y que se Seleccidén
interpretara a través | Habilidades Influencia
de niveles de | interpersonales | Trabajo en equipo
inadecuadas (27-63 Comunicacion




Clima

organizacional

del

de una

Percepcion
personal
organizacion
respecto a su labor,
al entorno fisicoy a
sus relaciones
interpersonales.

(MINSA, 2011)

ptos), regular (64-99) y Liderazgo

adecuadas (100-135 Empatia

ptos) Habilidades Autoconfianza
emocionales Tolerancia

Se realizara mediante | Comunicacion Precision de la

un cuestionario, el informacion

cual medira la

percepcion del clima

organizacional y
consta de 54
preguntas  cerradas
con opciones de

nunca (1), siempre (4)

mediante la escala de

Likert y que se
interpretard a través
de niveles de no

saludable (<56 ptos),
por mejorar (57-188) y
saludable (»188 ptos)

Conflicto y

cooperacion

Trabajo en equipo

Confort Condiciones laborales
Estructura Disefio Organizacional
Identidad Involucramiento laboral
Innovacion Participacion
Liderazgo Direccion
Motivacién Realizacion personal
Recompensa Incentivo
Remuneracién | Equidad
Toma de

Prioridad
decisiones

TIPO LIKERT

1: Nunca

2: A veces

3:
Frecuentemente

4: Siempre




ANEXO NRO 02
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO DE LAS HABILIDADES GERENCIALES

Tiene por objetivo conseguir la apreciacion de las HABILIDADES GERENCIALES del

gerente o jefe del Servicio. Dicha indagacion se utilizara con el propdsito de investigar

y sera confidencial, por lo que se solicita que los responda con total sinceridad.

INTRUCCIONES: Por favor, lea tranquilamente cada actividad marcando con X la

opcion que ud. suponga correcta de las siguientes alternativas, utilizando la presente

sucesion de evaluacion:

1 2

3

4

5

Nunca

Casi nunca

Algunas

Vveces

Casi

siempre

Siempre

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia

1

Relevancia

2

3

Claridad

Sugerencias

Dimension:
MOTIVACIONES
VALORES

Y

No

No

No

Deseo de obtener logros en
su trabajo

Deseo de funcionar como
de
tipo

libre
de

funcional o técnico

jefel/directivo,

preocupacion

Deseo de un alto nivel de
responsabilidad

Disposicién a asumir

riesgos al momento de

tomar decisiones dificiles




Deseo de inspeccionar y
supervisar las actividades

de sus subordinados

Dimension: HABILIDADES
ANALITICAS

Si

No

Si

No

Si

No

Identificar
situaciones
ambiguas.

problemas en
complejas vy

Darse cuenta rapidamente
de la informacion que se
necesita para resolver un
problema en particular y

cémo obtenerla.

Evaluar la validez de la
informacion que no ha sido

recopilada por él

Aprender rapidamente a
partir de la experiencia

10

Encontrar e implementar
diferentes soluciones para

diferentes problemas

11

Percibir una situacién desde
diferentes perspectivas

Dimension: HABILIDADES
INTERPERSONALES

Si

No

Si

No

Si

No

12

Selecciona  subordinados
claves efectivos.

13

Influir en personas sobre las
que no tiene un control
directo

14

Desarrollar un trabajo de




colaboracion y de trabajo en
equipo entre sus

subordinados

15

Comunicar sus
pensamientos e ideas en

forma clara y persuasiva

16

Desarrollar un clima de
crecimiento 'y desarrollo

entre sus subordinados

17

Diagnosticar situaciones
interpersonales 0 de

grupo complejas

18

Expresar sus sentimientos
en forma clara

19

Establecer procesos de
coordinacion intergrupales e
interfuncionales

20

Desatrrollar relaciones
abiertas y de confianza con

sus subordinados

21

Escuchar a otras personas
en forma comprensiva

Dimension: HABILIDADES
EMOCIONALES

Si

No

Si

No

Si

No

22

Capacidad de tomar sus
propias decisiones Vv/s
dependencia en las

opiniones de otras personas

23

Tolerancia respecto de la
ambiguedad




24

Seguir un curso de accion,
aunque le haga sentir
incbmodo

25

Asumir riesgos y tomar
decisiones, aunque pueda
acarrear fuertes

consecuencias negativas

26

Enfrentar y resolver
situaciones de conflicto (v/s

el evitarlas o reprimirlas).

27

Tomar  decisiones con
informacion incompleta
frente a un entorno

cambiante

Gracias por su valiosa colaboracién




CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Tiene por objetivo conseguir su apreciacion acerca del clima organizacional de los

Servicios Médicos de Palacio de Gobierno.

INTRUCCIONES: Por favor, lea tranquilamente cada actividad marcando con X la

opcion que ud. suponga correcta de las siguientes alternativas, mediante la presente

sucesion de evaluacion:

COMUNICACION

1 2 3 4
Nunca A veces Frecuentemente Siempre
N°|  DIMENSIONES /items | crinencia Relevancia | Claridad | 0 0rencias
Dimension: . . :
Si No | Si | No | Si | No

Mi  jefe inmediato se

comunica regularmente con
los

trabajadores para

recabar apreciaciones
técnicas o0 percepciones

relacionadas al trabajo.

Mi jefe inmediato me

comunica Si estoy
realizando bien o mal mi

trabajo

Presto atencibn a los
comunicados que emiten

mis jefes

Existe una buena

comunicacibn entre mis

comparfieros de trabajo




La informacién de interés

5 para todos llega de manera
oportuna a mi persona
ggngsé:;):acoﬁwucm Y1 si | No | si| No | si|No
Las otras areas 0 servicios
6 me ayudan cuando las
necesito
Puedo contar con mis
7 compafieros de trabajo
cuando los necesito
Las reuniones de
8 coordinacion con los
miembros de otras é&reas
son frecuentes
o Existe sana competencia
entre mis comparieros
Mantengo buenas
10 | relaciones con los miembros
de mi grupo de trabajo.
1 Se realizan actividades
recreativas
Dimension: CONFORT Si No | Si | No | Si | No
1 La limpieza de los
ambientes es adecuada
En términos generales me
13 | siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo
14 Considero que la

distribucion fisica de mi area




me permite trabajar comoda
y eficientemente

15

Me siento a gusto de formar

parte de la organizacion

Dimension: ESTRUCTURA

Si

No

Si

No

Si

No

16

Conozco las tareas o
funciones especificas que
debo realizar en mi

organizacion

17

Las tareas que desempeiio

corresponden a mi funcién

18

Mi organizacion de salud se
encuentra organizado para
prever los problemas que se

presentan

19

Existen formas o métodos
para evaluar la calidad de

atencion en mi organizacion

20

Los tramites que se utilizan
en mi organizacibn son
simples y facilitan la

atenciéon

21

Las normas y reglas de mi
organizacion son claras y

facilitan mi trabajo

Dimensiéon: IDENTIDAD

Si

No

Si

No

Si

No

22

Mi contribucidn juega un
papel importante en el éxito

de mi organizacion de salud




23

Estoy comprometido con mi
organizacion de salud

24

Me interesa el desarrollo de

mi organizacion de salud

25

Mi trabajo contribuye
directamente al alcance de
los  objetivos de mi

organizacién de salud

26

En mi organizacion de salud
reconocen habitualmente la

buena labor realizada

Dimension: INNOVACION

Si

No

Si

No

Si

No

27

La innovacion es
caracteristica de nuestra

organizacion

28

Mis compafieros de trabajo
toman iniciativas para la

solucién de problemas

29

Es facil para mis
compaferos de trabajo que
Sus nuevas ideas sean

consideradas

30

Mi institucién es flexible y se
adapta bien a los cambios

31

Se me permite ser creativo e
innovador en las soluciones

de los problemas laborales.

Dimension: LIDERAZGO

Si

No

Si

No

Si

No

32

Mi jefe esta disponible

cuando se le necesita




33

Nuestros directivos
contribuyen a crear
condiciones adecuadas
para el progreso de mi

organizacion

34

Mi jefe inmediato apoya mis

esfuerzos

35

Considero que el trabajo que
realiza mi jefe para manejar

conflictos es bueno

36

El esfuerzo de mi jefe se
encamina al logro de
objetivos de mi organizacion

de salud

Dimension: MOTIVACION

Si

No

Si

No

Si

No

37

Mi centro de labores me
ofrece la oportunidad de
hacer lo que mejor que sé

hacer

38

Mi  jefe inmediato se
preocupa por crear un

ambiente laboral agradable

39

Recibo buen trato en mi

establecimiento de salud

40

En mi equipo de trabajo
puedo expresar mi punto de
vista, aun cuando contradiga

a los demas miembros.

41

El trabajo que realizo es

valorado por mi jefe




inmediato.

Dimension: RECOMPENSA | Si No | Si | No | Si | No
42 Mi trabajo es evaluado en
forma adecuada
Los premios y
43 | reconocimientos son
distribuidos en forma justa
Existen incentivos laborales
44 | para que yo trate de hacer
mejor mi trabajo
Considero que los
45 beneficios que me ofrecen
en mi trabajo son los
adecuados
gIEmMeS;ISS,:AmON St | No | Sij No | Si)No
Mi remuneracion es
46 | adecuada en relacién con el
trabajo que realizo
47 Mi salario y beneficios son
razonables
48 | Recibo mi pago a tiempo
49 Existe equidad en las
remuneraciones
El sueldo que percibo
50 | satisface mis necesidades
basicas
BIE”C]:?QT(I)ON”I;S TOMA™ DE| g | No | si | No | Si|No
51 | Mi jefe inmediato trata de




obtener informacién antes

de tomar una decision

En mi organizacion participo

> en la toma de decisiones

53 El jefe del servicio supervisa
constantemente al personal
Las decisiones se toman en

54

el nivel en el que deben

tomarse

Gracias por su valiosa colaboracion




ANEXO NRO 03
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Validez del instrumento: Habilidades Gerenciales

N° Grado Académico Validadores Resultado
1  Doctor SUERO BLAS, Ricardo Alberto  Aplicable
2 Magister APAYCO CUYA, Marco Jhonny  Aplicable
3 Magister BARRIENTOS LUZA, Betty E. Aplicable

Validez del instrumento: Clima Organizacional

N° Grado Académico Validadores Resultado

1 Doctor SUERO BLAS, Ricardo Alberto  Aplicable
Magister APAYCO CUYA, Marco Jhonny  Aplicable

3 Magister BARRIENTOS LUZA, Betty E. Aplicable

Confiabilidad del instrumento: Habilidades Gerenciales

Categoria Coeficiente de Alfa de Cronbach  N° de elementos
Habilidades Gerenciales 0.942 20

En la tabla apreciamos el valor de la prueba de coeficiente de Alfa de Cronbach de

0.942 que le da alta confiabilidad.

Confiabilidad del instrumento: Clima Organizacional

Categoria Coeficiente de Alfa de Cronbach  N° de elementos
Clima Organizacional 0.950 54

En la tabla apreciamos el valor de la prueba de coeficiente de Alfa de Cronbach de

0.950 que le da alta confiabilidad.



BASE DE DATOS DE HABILIDADES GERENCIALES

HABILIDADES GERENCIALES

HABILIDADES EMOCIOMNALES

HABILIDADES ANALITICAS

26 | 27

25

24

23

11

10

9

MOTIVACION ¥ VALORES

10
11

14

16
17

19

21

24

31




BASE DE DATOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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ANEXO NRO 04

AUTORIZACION DE APLICACION DE INSTRUMENTO FIRMADO POR LA
RESPECTIVA AUTORIDAD

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Institucion o Servicio: ] RUC: 20161704378

Servicios Médicos de un organismo publico
Representante o Jefe de Servicio:

CRNL SPNP
Nombres y Apellidos | DNI;
Betty Elizabeth BARRIENTOS LUZA 09787426

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal "f" del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallgjo ', autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo Ia investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

‘ Habilidades Gerenciales y Clima Organizacional del personal de los
Servicios Médicos de un Organismo Publico de Lima, 2022

| Nombre del Programa Académico:
MAESTRIA EN GESTION DE SERVICIOS DE LA SALUD

Autor; Nombres y Apellidos ’ DNI:
Whiliam Elisflory FRANCO BENITES 41492330
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

bl

‘."' Batly Ellubﬂh ‘BARRIENTOS LUZA
CORONEL.S.PNP

%) Cédlgn da £tica an lnmllgulon de la Universidad Cénr Vallejo-Articulo 79, literal * f* Para difundir o publicar los resultados de un

igacion es bajo ol bre de la institucidn donde se Hové a cabo ol estudio, salve ¢l case
I_MMQ.I_MLIMO tmswmmmmmmwmmmmmumn Por ello,
tanto an loa proy como en las informes o tesis, no se deberad Inclulr Ia d Inacion de la organiz: pero sl serd
necesario describlr sus ﬂramdsﬂ:a;




ANEXO NRO 05
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Ny UCV
ﬁl s rrvpyr CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION EN EL
PROYECTO DE INVESTIGACION

Dirigido a:

A través de la presente, solicito gentilmente su permiso para ser parte del
estudio que lleva por titulo: Habilidades Gerenciales y Clima Organizacional del
personal de los Servicios Médicos de un Organismo Publico de Lima 2022.

Tiene como objetivo principal determinar la relacion de la Habilidades
Gerenciales y Clima Organizacional del personal de los Servicios Médicos de un
Organismo Publico de Lima 2022.

Debera leer con detenimiento cada pregunta del cuestionario y responder con
sinceridad. Este procedimiento durara aproximadamente 15 minutos.

La informacion recabada serd procesada de forma andénima, y privada. Los
datos seran confidenciales y seran utilizados Unicamente para este estudio, si tiene
alguna inquietud durante el desarrollo del cuestionario siéntase libre de preguntar, del
mismo modo es libre de retirarse en cualquier momento al ser libre y voluntario.

Por lo expuesto es fundamental su participaciéon y se necesita su consentimiento

informado.

Agradezco su participacion.

Firma del participante



ANEXO NRO 06
FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO

Ficha Técnica del instrumento de medicion de las Habilidades Gerenciales

Nombre del instrumento Cuestionario sobre Habilidades Gerenciales
Autor Schein (1978)

Administracién Colectivo formulario google

Sujeto de intervencion Personal de Salud

Numero de ltems 27

Descripcion de la escala Escala de Likert

Ficha Técnica del instrumento de medicion del Clima Organizacional

Nombre del instrumento Cuestionario sobre Clima Organizacional
Autor Litwin & Stringer (1968)

Administracion Colectivo formulario google

Sujeto de intervencion Personal de Salud

Numero de ltems 54

Descripcion de la escala Escala de Likert




ANEXO NRO 07
FICHAS DE VALIDACION

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMEN
LAS HABILIDADES GERENCIALES e

Ne DI Mnonch elevancila Claridad

et N e e
| Dimensién: MOTIVACIONES ‘ T

Y VALORES Sl | No |8i| No|si No]

1 | Deseo de obtener logros en 2 : :

SU trabajo
Deseo de funcionar como =

2 |efe/directivo, libre de / VT A A /
Preocupacién de tipo funcional / -
L o técnico

N\

Deseo ds :
3 R u”r‘;:dwo nivel de / /

Disposicién a asumir riesgos K ;
4 | al momento de tomar / / /

decisiones dificiles

Deseo de inspeccionar y 5 [- ,
5 | supervisar las actividadss do | / S A
sus subordinados

Dimensién: HABILIDADES

ANALITICAS Si No Si No Si | No

ldentificar  problemas  en . /-'
6 |situaciones  complejas /
ambiguas,

Darse cuenta rapidamente de ‘
la Informacién que se necesita , / /
para resolver un problema an /
particular y cémao obtenerla,

Evaluar la validez de Ia » / /
8 | informacién que no ha sido / /

recopilada por él

Aprender rapidamente a partir : i
de la experiencla / /

N

Encontrar e  implementar /
e 3 / 7

10 /
diferentes  soluciones para L |




diferentes problemas

11

s

Percibir una situacion desde
diferentes perspectivas

//_/_

‘Dimensién: HABILIDADES

INTERPERSONALES

12

claves efectivos.

13

Selecciona ~ subordinados

No

Si | No

No

4

Influir en personas sobre las
Que no tiene un control directo

14

Desarrollar un trabajo de
colaboracion y de trabajo en
equipo entre sus subordinados

Z

2N

15

Comunicar sus pensamientos
@ ideas en forma clara y
persuasiva

16

Desarroliar  un  clima da
crecimiento y desarrollo entre
Sus subordinados

NN

17

Diagnosticar situaciones
interpersonales 0 de
grupo complejas

Sl

18

Expresar sus sentimientos en
forma clara

19

Establecer procesos  de
coordinacién intergrupales e
interfuncicnales

Desarolilar relaciones ablerias
y de confianza con sus
subordinados

/
/
/
/i

4

i 00 M S

21

Escuchar a ofras personas en
forma comprensiva

/
/
7
7

4

Dimensién: HABILIDADES
EMOCIONALES

No

No

Si

No

22

Capacidad de tomar sus
propias  decisiones vis

dependencia en las opiniones ]




L } de otras personas

Segulr un curso de accidn,
8unque le  haga sentir
ncémodo

Asum_lr ﬂosooe y tomar / =
28! @S, aunque pueda / / /

Lo

acarrsar fuertee
consecusencias negativas

Enfrentar y resclver .
28 | situaciones de conflicto (v/s sl /

W
/1
/]

evitarias o reprimirlas),

Tomar decisiones con /
27 | Informacidn Incompleta frente / /

a un entomo cambiante l

Observaciones (precisar si hay suficiencin): S| HAN Sopciencr A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¥) Aplicable después de corregiv | |
No aplicable | ]

Apellidos y nombres del juer validador. Dr/Mg: LMVIER.HYR (403 IO
DN IWG?.Z.-.S‘ 3
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SErrrsasrerannnnnan Srevane R L Sreanan R T T T Srsrannnnn EEEETT Peessrsanae Senn

Fecha: 3//0s5 /20522
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dimensibn dal

oapecifca
'cm:aommdmmmumumammn
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Firma del Experto Informante,

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / ftoms Ponlt:cncu oh\:lneh Chr.ldld su nols
Dimensiéon: COMUNICACION | 8i No No | Si | No
lefe inmediato se comunica ;
regularmente con los trabajadores / / /

1 para  recabar  apreciaciones
tdonicas ) porcepciones
J relacionadas al trabajo.




entre mis compafieros de trabajo

Laitfotmaddndehtedepan

todos llega de manera oportuna s
mi persona

WﬁY
ION

COOPERAC

No No

No

Las ofras dreas o servidos e
ayudanwandolasneoedn

Puedo contar con mis
oompenungdotmbmmmloa
necasito

Las reuniones de coordinacion
eonlosmlembrosdeoiracdrm
son frecuentes

Existe sana competencia entre
mis comparieros

10

Mantengo buenas relaciones con
los miembros de ml grupo de
trabajo,

11

Se reglizan actividades
recreatives

Dimensién: CONFORT

No | Si [ No

12

La limpieza de los amblentes es
adecuada

13

Entéf'minosgonerdoanuﬂem
satisfecho con mi ambiente de
trabgjo

14

Considero que la distribucion
fisica de mi 4rea me permite
trabajar cémoda y eficlentements

15

Me siento a gusto de formar parte

de la organizacién




Dimensién: ESTRUCTURA

18

17

Conozco las tareas o funciones
especificas que debo reaiizar an
mi erganizacisn

Las tareas que desempefio
corresponden & mi funcién

No |[Si

18

los problemas que se presentan

Existen formas o métodos parg
evaluar la calidad de atencidn en
mi organizacion

Losﬂmmouooeulﬂunonmi
organizacién  son simples vy
facilitan la atencién

SN

21

Las normas y reglas de mi
organizacion son claras y facilitan
mi trabajo

N \\J\_\J\._

\A

Dimension: IDENTIDAD

No

Mi contribucidn Juega un papel
importante en &l éxite de mi
organizacién de salud

N

-

23

Estoy comprometide con mi
organizacion de salud

24

Me Interesa el desamoilc de mi
organizacion de salud

25

Mi trabajo contribuye
directamente al alcance de los

objetivos de mi organizacién de
salud

En mi organizacion de salud
feconocen  habitualmente |a
buena iabor realizada

B VTV VT o —

Dimensién: INNOVACION

i
i s (B S

'Si

No

No

27

La innovacion es caracteristica de
nuestra organizacion

N
\\

28

Mis companeras de trabajo toman
Iniclativas para la soludién de




problemas

29

Es facil para mis companeros de
trabajo que sus nuevas ideas

Mi institucion es flexible y se
adapta bien a los cambios

b

31

Se me permite ser creativo e
innovador en las soluciones de los
problemas laborales.

oS

R0 e

Dimensién: LIDERAZGO

No

No

32

Mi jefe esta disponible cuando se
le necesita

Nuestros directivos contribuyen a
crear condiciones adecuadas para
el progreso de mi organizacion

Mi jefe Inmediato apoya mis
esfuarzos

\\.

Considero que el trabajo que
realiza mi Jefe para mansfar
conflictos es bueno

i . ) I

El esfuerzo de mi Jefe se
encamina al logro de objetivos de
mi organizacion de salud

\ \\

o [ T . [

Dimensién: MOTIVACION

No

37

Mi centro de labores me ofrece la
oportunidad de hacer lo que mejor
que sé hacer

Mi jefe inmediato se preocupa por

crear un ambiente |zboral

agradable

39

Rectbo buen ftrato an mi
establecimiento de salud

40

En mi equipo de trabajo puedo
expresar mi punto de vista, ain
cuendo contradiga a los demas
miembros.

0 s e | R

41

El trabajo que realizo es valorado
por mi jefe inmediato.

Dimensién: RECOMPENSA

S

Y

Bad s lsd

No




42

Mi trabajo es evaluado en forma
adecuada

Los premics y reconocimientos
son distribuldos en forma justa

Existen Incentivos laborales para
que yo trate de hacer mejor mi
trabajo

45

Considero que los beneficios que
me ofracen en mi trabajo son los
adecuados

LR I Y

Dimension: REMUNERACION

48

Mi remuneracién es adectada en
relacion con el trabajo que realizo

47

M salario y beneficios son
razonables

Recibo mi pagoe a tiempo

i e s IO 5

49

Existe equidad an las
remuneracionss

NN

El sueldo que percibo salisface
mis necesidades basicas

N

Dimensién: TOMA  DE
DECISIONES

No

No

Si

No

51

Mi jefe inmediato trata de obtener
informacién antes de tomar una
declsién

N e NSNIN NN SN NN

52

En mi organizacion participo en la

toma de decisiones

53 El Jefe del servicio supervisa / /
constantemente al personal

54 Las decisiones se toman en el /

nivel en el que deben tomarsa

e T s




Observaciones (precisar si hay suficiencia); $1 HAT SURUENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable <] Aplicable después de corregir [ |
No aplicable | )

h C y ARCL W
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/Mg: 9 5l b Sl £ S M ma ; 3”‘””‘{

DNL:.. M6 225,

Especialidad del validador:
........... HOESTD Ty, GERLN

A PE SEavicol D Sawd

Fecha: 3J/05 /2022
Partinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulsdo
*Relevancla: E| item es apropiado para representar af componanie o
dimension especifica del conslrucio
3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna of enunciado del em, ea
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiancia, se dice suficiencia cuando los llems pianteados
son suficenies para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

MAESTRO EN GERENCIA DE
SERVICIOS DE SALUD

APAYCO CUYA MARCO  Fecha de diploma: 27/12/21 UNMNERSIDAD INCA GARCILASO DE LAVEGA
JHOMNNY Modalidad de estudios: PRESENCIAL ASTCIACION CIVIL
DNI 41406225 FERU

Fecha matricula: 01/04/2016
Fecha egreso: 28/11/2017




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTE

NIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

LAS HABILIDADES GERENCIALES
N°|  DIMENSIONES/ftems | Pertinencia Relevancia [ Claridad Sugerencias
Dimerison: NOTIVACIONES | o T\ =T S

Y VALORES

Deseo de obtener logros en
su trabajo

Deseo de funcionar como
Jefeldirectivo, libre de

preocupacion de tipo funcional
o técnico

/

Deseo de un alto nivel de
responsabilidad

Disposicion a asumir rlesgos
al momento de tomar
decislones dificiles

Desec de inspeccionar y
supervisar las actividades de
sus subordinados

i o I e M R

N

i e O 5 I 8

Dimension: HABILIDADES
ANALITICAS

No | Si

No

ldentificar  problemas  en
situaciones  complejas y
ambiguas.

3

i

Darse cuenta rapidaments de
la informacién que se necesita
para resolver un problema en
particular y como obteneria,

Evaluar la validez de Ia
informacién que no ha sido

recopilada por él

Aprender rapidamente a partir
de la experiencia

10

Encontrar e  implementar
diferentes  soluciones para




, diferentes problemas

1

Percibir una situacién desde
diferentes perspectivas

~

N

Dimensién: HABILIDADES
INTERPERSONALES

Si

#

No

12

Selecciona subordinados
claves efectivos.

13

Influir en personas sobre las
que no tiene un control directo

14

Desarroliar  un trabajo de
colaboracién y de trabajo en
equipo entre sus subordinados

ENEY

15

Comunicar sus pensamientos
e ideas en forma clara y
persuasiva

16

Desamollar  un  clima de
crecimiento y desarrolio entre
sus subordinados

17

Diagnosticar situaciones
Interpersonales () de
grupo complejas

18

Expresar sus sentimientos en
forma clara

19

Establecer procesos  de
coordinacién intergrupales e
interfuncionales

20

Desarrollar relaciones abiertas
y de confianza con sus
subordinados

21

Escuchar a otras personas en
forma comprensiva

/

7
4
<
/
/
/
/
/

i

N Bl ac Al Sel S

\_\\\\‘\\\\\9\

Dimensién: HABILIDADES
EMOCIONALES

No

Capacidad de tomar sus
propias declsiones vis

dependencia en las opiniones

4

=3




Tolerancia respecto da [
ambligledad

Seguir un CUrso de accién,
aunque e haga sentr
incémodo

Asumir riesgos
decisiones,
acarrear

y ftomar
aunque pusda
fuertes

Enfrentar y resolver
situaciones de conflicto (v/s el

a un entorno eambiante

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinién de nplicabllidad: Aplicable [y
No aplicable |t |

Apellidoy y nombres del juez validador, De/Mg:
DNI:.3.9.§(.9..1.6.6.5...

Especialidad del validador:
Ancder...2u. G S’.*!..*.:9.’.‘:....!.‘:!.....5.9..‘.%19.-

‘Portinencia: E] e uwmumm
MebEtMotMdeMo
dimensidn especifics del

|

St hay subicirucio

Aplicable después de corvegir | |

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

Fecha: 07 /06 /2022
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Firma del Experto Informants,
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N°® DIMENSIONES / ftems

Dimensién: COMUNICACION

Pertinencia
1

laridad
lo\:nncln l c A

8i

—

Sugerencias

I['No

Mi jefe inmediatc se comunica

relacionadas al trabajo,

regularmente con los trabajadores : / /
1 para  recabar  apreclaciones | ¢
técnicas o percepciones




trabajo

Mlﬁeﬁelnnndlatonnconwmaal
estoy realizando bien o mal mi

Presto  atancién a Jos
comunicados que emiten mis jefes

| Existe una buena comunicacion

entre mis compafieros de trabajo

La Informacién de interés para
lndoallegademnoraopommaa
mi persona

No

necesito

.

Las reuniones de coordinacion
con los miembros de ofras areas
son frecuentes

g5

10

Manmngobuenastahdonescon
los mismbros de mi grupo ds
trabajo,

11

Se realizan actividades
fecreativas

Dimensién: CONFORT

No

Si | No

12

La limpieza de los ambientes s
adecuada

13

En términos generales me siento
satisfecho con mi smbiente de
trabajo

14

Considero que la distribucian
fisica de mi grea me permita
trabafar comoda y eficientements

15

Mesionbaguaeodofommpam
ds la organizacion




Dimensién: ESTRUCTURA J Si

SI [ No

16

17

Conozco las tareas o funciones r
especificas que debo realizar en
mi organizacién

Las lareas que desempefio
corresponden a mi funcién

18

Mi  organizacién de salud se
encuentra organizado para prever
les problemas que se presentan

19

20

Existen formas o métodos para
evaluar la caiidad de atencion an
mi organizacién

Lostrémihsqweeutllzmanni
organizacién  son simples  y
facifitan la atencién

21

Las normas Y reglas de mj
organizacion son claras y facilitan
mi trabsjo

\\\\\

Dimensién: IDENTIDAD Si

No

Mi contribucién luega un papel
importante en el &xito de mi /
organizacion de salud

N

;
:
:
N

=

e

24

Me interesa ol desanoiio de mi
organizacion de sajud

N

25

Mi frabajo contribuye
directamente al alcance de los
objetivos de mi organizacion de
salud

En mi orgenizacién de salug
reconocen  habitualmente la
buena labor realizads

N S

Dimensién;: INNOVACION Si

No

Si

No

Si | No

27

La innovacién es caracteristica de
nuestrs organizacion

28

Mis compafieros de trabajo toman
iniciativas para Ia solucién de

S




—

31

problemas

29 | Es facil para mis compafieras dg

trabajo que sus nueyas ideas

L

30| M Instlucén es Tiexibia y se

adapta bien a los camblos

Se me permite ser creativo e
Innovador en las soluciones de los

problemas iaborales.

/]

—

A

X

N

Dimensién: LIDERAZGO

No

- A3

Mi Jofs ssta disponible cuando se
le necesita

NEF

crear condiciones adecuadas para
8l progreso de ml organizacion

s Vs

Mi Jefe Inmediato apoys mis
esfuarzos

N

Considere que al trabajo que
realiza mi jefe para mansjar
conflictos es bueno

™~

El esfuerzo de mi Jefe se
ancamina al logro de objetivos de
mi organizacion de salud

Y

Dimensién: MOTIVACION

37

Mleenbodebbommeofreeela

opomnﬂdeddom«loquompr
que sé hacar

Mi jefe inmediato se praocupa por
crear un ambiente |aboral
agradable

.Y -

Recibo buen ftato en mi
establecimiento de sajud

40

En mi equipc de trabajo puedo
expresar ml punto de vista, atn
cuando contradiga @ los demds
miembros,

\\\\2

SN

41

El trabajo que realizo es valorado
por mi jefe inmediato,

~N

N

Dimensién: RECOMPENSA

Si




42

Mi trabajo es evaluada en forma
adecuada

Los premios y reconocimientos
son distribuidos en forma justa

Existen incentivos laborales para
que yo trate de hacer mejor mi
trabajo

B

Considero que los beneficios que

b

O RN

X

45 | me ofrecen en mi trabajo son los
gdecuados
Dimensién: REMUNERACION Si No | Si | No | Si | No
46 Mi remuneracién es adecuada en / /
relacion con el trabajo que realizo v )
47 Mi salario y beneficios son / /
razonables
48 | Recibo ml pago a tiempo V4 / /
Existe equidad en las / :
49
remuneraciones > / /
50 El sueldo que percibo satisface | /' 7
mis necesidades basicas
Dimension: TOMA DE si No | 81| No | si | No

DECISIONES

51

Mi jefe inmediato trata de obtener
informacién antes de tomar una
decisién

52

En mi organizacion participo en la
toma de decisiones

53

El jefe del servicio supervisa
constantements al personal

Las decisiones se toman en el
nivel en el que deben tomarse

B e O

NI N X




Observaciones (precisar si hay ienci
ay suficiencia): S |\ oy So G Cieucio.

Opinién de aplicabilidad:  Ap);
No aplicable | | plicable [ ] Aplicable después de corregir [ |

pt"idos ’ nom £ del juez ll'd d - teanan T DR N
a r / g. LR R RN TS A wand l. B L NN ./ iy

6p“ecialldad del validador:
RR0A. L Serbing, eu Salyd
'Pertinencia; El ftem comespande al concepto tedrico farmulado, Fecha: 0 7/06 /2 DZZ'

*Relevancla: El tam a5 tad
fé il dﬂapmp 0 para represaniar al components o

laridad; Se entiende sin 4 3
! i lﬁcunadalgunaeiemnmdodﬂimm.es

Nots: Sufiiencia, se dice suficiencia
' cuando fos i
son suficientes para medir la dimansion ems planteados

L
g

Firma del Experto Informante,

DOCTOR EN GESTION EN SALUD
Fecha de diploma: 21/03/22

SUEROBLAS, RICARDO o galidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD SAN PEDRO
ALBERTO iy
ONI 30407685 Fecha matricula: 15/04/2017

Fecha egreso: 22/12/2019




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
LAS HABILIDADES GERENCIALES

DIMENSIONES / items

Pertinencia Relevancia
1 2

Claridad
3

Sugerencias

Dimensién: MOTIVACIONES
Y VALORES

Si

No

Si

No

Deseo de obtener logros en
su trabajo

N

£

7

Deseo de funclonar como
jefeldirectivo, libre de
preccupacion de tipo funcional
o técnico

4

~

Deseo de un alto nivel de
responsabllidad

Disposicién a asumir riesgos
al momento de tomar
decisiones dificiles

Deseo de inspeccionar vy
supervisar las actividades de
sus subordinados

Sl S TN

Dimensién: HABILIDADES
ANALITICAS

No

No

Identificar  problemas en
situaciones  complejas Yy
ambiguas.

Darse cuenta rapidamente de
la informacién que se necesita
para resolver un problema en
patticular y cédmo obteneria.

Evaluar la validez de Ia
informacién que no ha sido
recopllada por é|

Aprender rapidamente a partir
de la experiencia

N

4.5

10

Encontrar e implementar
diferentes soluciones para

N




diferentes problemas

11

Percibir una situacion desde
diferantes perspectivas

Dimensién: HABILIDADES
INTERPERSONALES

No

Si

12

Selecclona subordinados
claves efectivos.

13

Influir en personas sobre las
que no tiene un control directo

NN

~

14

Desarrollar un trabajo de
colaboracién y de trabajo en
equipo entre sus subordinados

R

15

Comunicar sus psnsamientos
e ideas en forma clara y
persuasiva

16

Desarrollar un clima de
crecimiento y desarrollo entre
sus subordinados

Sl X B NS

17

Diagnosticar sltuaciones
interpersonales 0 de
grupo complejas

i8

Expresar sus sentimientos en
forma clara

%

18

Establecer procesos de
coordinacion Intergrupales e
Interfuncionales

e,

20

Desarrollar relaciones abiertas
y de confianza con sus
subordinados

21

Escuchar a otras paersonas en
forma comprensiva

"Dimension: HABILIDADES
EMOCIONALES

2\\\\\

No

No

apacidad de tomar sus
proplas decisiones vis
dependencia en las opiniones

N BN SIS A X




de otras personas

23 Tolerancia respecto de la

ambigtedad > /
Seguir un curso de accién, ; ;

24 | aunque le haga sentir / / 7
incémodo /

Asumir rniesgos y tomar
decisiones, aunque pueda / s
acarrear fuertes ’
consecuencias negativas

25

Enfrentar v resolver
26 | situaclones de conflicto (v/s el /
evitarias o reprimirias).

\
B N s

Tomar decisiones con ;
27 | informacién incompleta frente /
a un entorno cambiante

/

Observaciones (precisar si hay suflciencia): 5| NAJ SusitiEN s,

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir | |
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juer validador. DM G e N e s ey L OCETT
DNE. QAR A2, S

Especialidad del validador:

LIARISTER. BN CIENUAS, RE LA SALA | Conl MEpeoN BN DiRecaon Y €E5ToN

SeeVitios DE 3S4LUD i
s Fecha: 31 /05 /2022

'Pastinencila: £] #em comesponde al o tebrico formalad,
Mmm:BMummmdmnbo
dimsnaldn espacifica del construcio

*Claridad: So anliends sin dficultad alguns sl enunclado ded (tem, es
concisg, axacty y direcio

Nota: Suficlencia, se dice suflcencia da los Rems pl d
20N sufidentes para medic fa dimansidn / /‘\
Fbagdibyls
, '\,

Firma del Experto Informante,

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N*|  DIMENSIONES/ems | Pertinencis Relevancia [ Claridad [0 - = = -

Dimension: COMUNICACION | ST | No | 81 [ No | Si No

e

Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con os trabajadores / / /
T | para recabar  apreciaciones / ¥
lécnicas 0 percepciones
relacionadas &l trabajo,




Mi jefe Inmediato me comunica 8i
estoy realizando bien o mal mi
trabajo

N\

Presto  atencién a  los
comunicados que emiten mis jefes

Existe una buena comunicaclén
entre mis companieros de trabajo

La Informacién de Interés para
todos llega de manera oportuna a
mi persona

sl s

o e (e (R

Nl SN T

Dimensién: CONFLICTO Y
COOPERACION

No

Las otras areas o serviclos me
ayudan cuando |as necesito

Puedo contar  con mis
compafieros de trabajo cuando los
necesito

i

Las reuniones de coordinacion
con los miembros de otras dreas
son frecuantes

S e N

BN

Existe sana competencla entre
mis comparieros

10

Mantengo buenas relaclones con
los miembros de mil grupe de
trabajo.

11

Se realizan
recreativas

actividades

\\. \. \\

Dimensién: CONFORT

No

No

12

La limpieza de los ambientes es
adecuada

13

En términos generales me siento
satisfecho con mi ambiente de

trabajo

14

Considero que la distribucion
fisica de mi drea me permite
trabajar comoda y eficientements

b S VIR

15

Me slento a gusto de formar parte
de la organizacion

N~

NS N SN

NN NN e N




Dimensién: ESTRUCTURA

Si No

'St [No

No

16

Conozco las tareas o funciones
especificas que debo realizar en
mi organizacién

\.

17

Las laeas que desempefio
corresponden a mi funcién

N

18

Mi organizacién de salud se
encuentra organizado para prever
los problemas que se presentan

N

o

19

Existen formas o meétodos para
evaluar |a calidad de atencién en
mi organizacion

e

20

Los tramites que se utilizan en mi
organizacién son simples y
facilitan la atencién

R

21

Las normas y reglas de m
organizacion son claras y facilitan
mi trabajo

N

\ .

e EYARYE SR R

Dimensién: IDENTIDAD

Si No

No

22

Mi contribucion juega un papel
Importante en el éxito de mi
organizacion de safud

23

Estoy comprometido con mi
organizacion de salud

24

Me interesa e desarrollo de mi
organizacién de salud

NN N

Mi trabajo contribuye
directamente al alcance de los
objetivos de mi organizacién de
salud

N

26

En mi organizacion de salud
reconocen  habitualmente la
buena labor realizada

S O ™A

N RN s

Dimension: INNOVACION

27

La innovacidn es caracteristica de
nuestra organizacién

28

Mis comparieros de trabajo toman
iniclativas para ia solucién de

SEON#




problemas

Es il para mis compansros de
rabajo que sus nuevas ideas

Mi institucion es flexibie y 55
adapta bian a jos cambios

Se me permite ser creativg
innovador en las soluciones de los
Problemas laborales.

Dimensi6n: LIDERAZGE —

pr—

Mi jefo esta disponibie cuando se
le necesita

Nuestros diractivos contribuyen a
crear condiciones adecuadas para
ol progrese de m| organizacion

Mi jofe |Inmediato apoya mis
esfuerzos

Considero que el frabajo que
realiza mi jefe para manejar
confiictos es bueno

b e e e L B T

El estuerzo de ml jofe se
encamina al logro ds objetives de
mi organizacion de salud

Dimensién: MOTIVACION

37

Mi centro de labores me ofrece Ia
opomxﬂdaddehacorloqmmojor
que 8é hacer

Mi Jefe Inmediato se preocupa por
crear un ambiente |aboral
agradable

39

Recibo buen trato en mi
establecimiento de salud

N

40

En mi equipo de trabajo puedo
oxpresar mi punto de vista, alin
cuando contradiga a los demds
miembros

41

El trabajo que realizo es valorado
por mi jefe inmediato,

N SN

Dimensién: RECOMPENSA

No




42

wtrabajoeeevalmdoonfonna

l

43

quoyotmtedehaoermjorni
trabajo

45

Comideroquolosbemﬁdosque
maoireoenennitrabajosonlos
adecuados

Dimensién: REMUNERACION |

\ XN N

No

Mi remuneracién es adecuada an
relacién con el trabajo que realizo

47

Mi  salario y beneficios son
razonables

Redbonipagoaﬁenpo

49

Existe equidad an las
femuneraciones

NIN NI N @

El sueldo que percibo safisface

Dimension: TOMA DE
DECISIONES

No

51

Mi jefe inmediato trata de obtener
Informacién antes de tomar una
decision

52

Enmtorganiudénpuﬁdpoenle
toma de decisiones

Xl

El jefe del servicio supervisa
constantements al personal

N

Las decisiones se toman en el
nivel en el que deben tomarsa
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