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RESUMEN

El objetivo de esta encuesta fue determinar la relacion entre las habilidades
directivas y el clima organizacional en un hospital de la provincia de Canchis,
Cusco, mediante la realizacién de una encuesta cuantitativa, utilizando un disefio
no experimental, que por su profundidad de correlacion fue Su temporalidad es
horizontal. La poblacién estuvo conformada por un total de 390 trabajadores de un
hospital de la provincia de Canchis, de los cuales se emple6 a una muestra de 194
trabajadores seleccionados aleatoriamente se le aplicaron dos cuestionarios, uno
sobre habilidades directivas y otro sobre clima organizacional, en tiempo oportuno
para verificar y estudiar la fiabilidad.

Los resultados permiten concluir que la variable habilidades gerenciales y
clima organizacional presentaron una relacion altamente directa y significativa en
un hospital de la provincia de Canchis, Cusco, como lo demuestra el andlisis de
correlacion de Spearman, en el cual se obtuvo un valor de 0.804, indicando asi que
cuanto mejores son las habilidades gerenciales, mas adecuado es el clima
organizacional.

Palabras clave: Habilidades gerenciales, habilidades personales, habilidades

interpersonales, habilidades grupales, clima organizacional.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
management skills and organizational climate in a hospital in the province of
Canchis Cusco, for which a quantitative research approach was developed, with a
non-experimental design, correlational in its depth, being transversal in terms of its
temporality. The population consisted of a total of 390 workers of a hospital in the
province of Canchis, from which a sample of 194 randomly selected workers was
drawn, to whom two questionnaires were applied, one on management skills and
the other on organizational climate, duly validated and studied for their reliability.

The results of the research allow us to conclude that the
variables management skills and organizational climate have a high, direct and
significant relationship in a hospital in the province of Canchis, Cusco, which is
evidenced by Spearman's correlation analysis, for which a value of 0.804 was
obtained, indicating that the better the management skills, the more
appropriate the organizational climate is perceived to be.
Keywords: Managerial skills, personal skills, interpersonal skills, group skills,

organizational climate.
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I. INTRODUCCION

Estudios realizados en el campo de la administracion durante los ultimos
afos, evidencian que el éxito de las organizaciones estaria determinado por tener
directivos altamente capacitados, que demuestren competencia y eficacia en sus
funciones y que presenten habilidades gerenciales acreditadas. Lopez, et al. (
2019). Las habilidades gerenciales constituyen una herramienta principal para los
gerentes en cualquier ambito organizacional ya sea publico o privado. El desarrollo
permanente de estas habilidades permite al gerente desenvolverse plenamente,
enfrentando los retos de una sociedad compleja y cambiante de manera efectiva y
pertinente Garcia (2017).

El clima organizacional es un fendmeno de caréacter colectivo, definido
por las interacciones entre los miembros de una institucion que se atafie con la
satisfaccion y produccion en las organizaciones. Ademas, para quienes
desemperien el cargo de gerentes, el hecho que el personal se hermane e involucre
con su organizacion en el beneficio de los objetivos representa desafios constantes
Pedraza (2018).

Segun la Organizacién Mundial de la Salud — OMS, como se cit6 en Lizama
(2021), el desarrollo de habilidades directivas a nivel profesional es relevante, por
lo tanto, se debe tener en cuenta que se debe generar la promocion y desarrollo de
estas habilidades y realizado dentro de un espacio un lugar de trabajo saludable,
donde los representativos y funcionarios colaboran para el progreso continuo,
promueve la fortaleza y el bienestar de todo el personal de acuerdo con sus
necesidades de salud y estabilidad ademas, teniendo en cuenta el entorno
psicosocial y la cultura organizacional.

En una investigacion elaborado por la Organizaciéon Panamericana de la
Salud se precisa las personas designadas como gerentes en las instituciones de
salud, no tenian preparacion para desempefar dichos oficios, en los procesos de
seleccion se toman en cuenta sus perfiles técnicos y actitudes. La asignacion de
gerentes se basa en supuestos como como la profesionalidad, las buenas
intenciones, la jurisdiccién del cargo, los patrones de toma de disposiciones y el

discernimiento burocratico.



En el ambiente latinoamericano, es bien sabido que las organizaciones que
logran el éxito se deben enteramente a la toma de decisiones. Esto es
especialmente cierto para los lideres empresariales y los procesos de gestion
estratégica sobresaliente. Es sumamente importante, describir un legado Ganitsky
(2015).

Segun Mucha (2021), refiere una investigacion en México sobre habilidad
gerencial en organizaciones vinculadas a la salud, que el 94% de gerentes o
directivos eran médicos, el 48% no tenian grados académicos como maestrias o
doctorado o alguna especialidad, 50% necesitaban de posgrado de medicinay 81%
no tenian formaciones requeridas para el puesto.

La Direccion General de Personal de Salud del MINSA en el Pera aprobo la
politica de recursos humano para la salud 2018-2030 donde establece lineamientos
generales para integrar en la planificacion de la carrera profesional un enfoque
basado en el desempefio del colaborador de la salud orientado a mejorar los
servicios al usuario en la busqueda de lograr las metas y objetivos institucionales,
indica también en dicho documento en los Ultimos afios ha presentado una
deficiencia de liderazgo de las autoridades de salud lo cual ha conllevado a una
desregulacion de la fertilidad demanda en cuanto a los recursos humanos, se busca
asi con esta norma crear acciones que permitan el desarrollo de capacidades
laborales en los trabajadores de salud. MINSA (2019).

A nivel local son muy limitados los estudios realizados respecto de las
habilidades gerenciales y el clima organizacional y menos auln en la provincia de
Canchis, asi tenemos a Janqui (2017), quien indica la relacidon que encontré entre
las habilidades gerenciales y el clima organizacional en una dependencia del
programa Cuna Mas, pudiéndose evidenciar que existe una carencia de
capacitacion y formacion del personal de salud en el tema de habilidades
gerenciales, las cuales se ven bastante limitadas y como consecuencia generan
problemas de un establecimiento del clima organizacional y desempefio laboral de
los colaboradores, siendo de importancia tal conocimiento dado que en factores
como la demanda excesiva de usuarios que acuden a los establecimientos de salud
en especial de nivel Il y lll generan condiciones de trabajo estresantes que terminan
afectando el clima organizacional, situacion se ve relacionada con la carencia, por

parte de muchos directivos, de habilidades directivas o gerenciales que permitan



afrontar tales situaciones. Motivo por el cual se plantea la realizacion de la presente

investigacion.

Como problema general se busca determinar ¢Existe relacion entre las
habilidades gerenciales y clima organizacional en un hospital de la provincia de
Canchis en Cusco — Perq, 2022? Asimismo, como problemas especificos se busca
determinar 1. ¢Existe relacion entre las habilidades personales y clima
organizacional en un hospital de la provincia de Canchis Cusco — Peru 20227 2.
¢ Existe relacion entre las habilidades interpersonales y clima organizacional en un
hospital de la provincia de Canchis Cusco — Peru, 2022? 3. ¢ Existe relacion entre
las habilidades grupales y clima organizacional en un hospital de la provincia de

Canchis Cusco — Peru, 2022?

La investigacidon demuestra desde un panorama de vista teérico por los
efectos de la misma permitirdn brindar informacion y conocimiento sobre
habilidades gerenciales y el clima organizacional, caracteristicas que han sido
examinadas en una variedad de sectores pero que han recibido menos atencion en
el sector salud, lo que hace factible este estudio. El estudio es significativo porque
permitira la ampliacién del conocimiento tedrico sobre los factores investigados y
aumentara el interés en el examen de las habilidades gerenciales y el clima
organizacional entre los colaboradores de las instituciones de salud.

Esta investigacion beneficiara significativamente al sector salud en forma
practica debido a que existen problematicas que rodean el tema de investigacion,
es por ello que es necesario generar informacion sobre habilidades gerenciales y
clima organizacional, ya que es fundamental determinar si el personal de salud de
la institucion estudiada posee habilidades gerenciales y como el personal percibe
el clima organizacional, los cuales repercutiran en la eficacia de la atencion al
paciente y al personal de salud a cargo.

Metodolbégicamente la investigacion se justifica porque contribuira con el uso
de instrumentos para la recoleccion de datos respecto a las habilidades directivas,
pues limitados los instrumentos que permiten recolectar datos de esta variable y
también las investigaciones en las que se mide las mismas.

Desde un punto de vista social, la investigacion contribuira, a que se mejore

la calidad de la atencion al usuario dado que investigaciones como la presente



permiten tener un mejor conocimiento de la realidad, y a partir de se pueden generar
mejores estrategias de intervencion que permitan tener un mejor clima
organizacional y por ende un mejor desempefio de los trabajadores.

El objetivo general de la investigacién es: Determinar la relacidon entre las
habilidades gerenciales y clima organizacional en un hospital de la provincia de
Canchis en Cusco — Peru, 2022.

Los objetivos especificos planteados fueron los siguientes: 1. Determinar la
relacion entre habilidades personales y clima organizacional en un hospital de la
provincia de Canchis en Cusco — Perq, 2022, 2. Determinar la relacién entre
habilidades interpersonales y clima organizacional en un hospital de la provincia de
Canchis en Cusco — Peru, 2022, 3. Determinar la relacion entre y habilidades
grupales y clima organizacional en un hospital de la provincia de Canchis en Cusco
— Peru, 2022

La hipotesis general de la investigacion plantea que: Existe relacion entre
habilidades gerenciales y clima organizacional en un hospital de la provincia de
Canchis en Cusco — Peru, 2022.

Las hipétesis especificas plantean lo siguiente: 1. Existe relacién significativa
entre las habilidades personales y clima organizacional en un hospital de la
provincia de Canchis Cusco — Peru, 2022, 2. Existe relacion significativa entre las
habilidades interpersonales y clima organizacional en un hospital de la provincia de
Canchis Cusco, — Perq, 2022 3. Existe relacion significativa entre las habilidades

grupales y clima organizacional en un hospital de la provincia de Canchis Cusco.



ll. MARCO TEORICO

Se ha identificado como antecedentes internacionales a: Paredes et, al. (2021)
desarrollan un estudio que lleva por titulo Habilidades directivas y clima
organizacional en chicas y pequefias empresas. El objetivo de este proyecto fue
establecer el grado de gestacidn que existe entre las habilidades directivas y clima
organizacional de las PyMes de Villa Juarez, Sonora. La investigacion se desarrolla
con enfoque cuantitativo, siendo de naturaleza descriptiva, aplichndose para la
recolecciéon de datos, pregunta a Gerentes de 53 Pymes. Resultados: Mediante la
pericia de Partial Least Squares (PLS), mediante la elaboracion de una guia ++SEM
(Structural Equation Modeling), se concluy6 que las variables de liderazgo fueron
relevantes para el clima organizacional (R2=0,804). Se concluyo que las destrezas
de gestion de convenio y liderazgo se asociaron de una manera positiva e
importante con el clima organizacional, lo que confirma los hallazgos de diversas
literaturas en modelos internos en torno a la estructura que gobierna el clima

organizacional en las instituciones.

Donawa (2019), realizaron un estudio para establecer las habilidades
gerenciales necesarias para fomentar un saber de creacion universitaria en
Colombia y Venezuela. Realizaron una investigaciéon con un enfoque positivista,
descriptivo, no experimental, transversal y de disefio de campo. Cada institucion
conto con una poblacion de 60 instructores. La herramienta de recoleccion de datos
fue preguntas con categorias de respuesta tipo Likert (33 preguntas) que fue
verificado por siete expertos en la materia. La seguridad de la herramienta se
determiné mediante la técnica Alfa de Cronbach y resulté ser de 0,94. El estudio
finiquito y un bajo nimero de personas con las habilidades inventivas y de
descubrimientos requeridas, y el aporte que brinda a este estudio es que existe una
escasez de habilidades de gestibn necesarias para fomentar una ciencia de
creacion universitaria en las instituciones de educacion superior de Colombia y

Venezuela no permite un desarrollo sostenido de dichas instituciones.

Larrea (2019), aborda el proyecto de estudio Propuesta de una guia de
capacidades directivas como componente que influye en el clima organizacional de
una institucién de educacion superior en Xalapa, Veracruz. 2016-2020. El objetivo

de este estudio fue brindar una recomendacion acerca de las habilidades que los



gerentes deben adquirir para contribuir al desarrollo del clima organizacional, asi
como para el agrado laboral y logré de metas. Metodolégicamente la pesquisa se
desarrolla en una investigacion cuantitativo, de disefio no experimental explicativo.
Los efectos de la investigacién exponen que las habilidades gerenciales son el
factor principal que influye en el clima organizacional que a su vez puede hacer el
trabajo satisfactorio o insatisfactorio dichos factores informe especificas son el
liderazgo, la motivacion, la comunicacion, la resolucion de conflictos, asi como la
gestion de recursos humanos. Se concluye que se necesita desarrollar un modelo
de competencias directivas basadas en la mejora de las habilidades blandas como
son el liderazgo, la capacidad de comunicacion, la capacidad de trabajo en equipo

y la resolucion de conflictos.

Mehralian (2020), desarrollaron la investigacion Habilidades gerenciales y
desempenfo en pequeiias empresas: el papel mediador del clima organizacional. El
proposito de este articulo fue desarrollar un modelo conceptual para determinar si
el clima organizacional (OC) media el efecto de las habilidades gerenciales (MS)
en el desempefio comercial en pequefias empresas, como las farmacias.
Metodologicamente la investigacion es de caracter descriptivo propositiva, para lo
cual se emplearon cuestionarios disefiados de forma especifica para gerentes,
empleados y clientes, en nimero de 301 gerentes, 470 clientes y 728 empleados
pertenecientes a farmacias comunitarias de Teheran, capital de Irdn, que se
analizaron mediante modelos de ecuaciones estructurales. Lo resultados muestran
gue no coexiste un trato directo significativo entre los MS y el cometido farmacéutico
(PP), también confirmaron que tener un conjunto de MS apropiado para el contexto

puede afectar positivamente al PP a través del efecto mediador de OC.

Hamdan (2020), desarrollaron conocimientos investigativos y habilidades de
gestion para el personal de salud sobre las necesidades y prioridades psicosociales
en salud mental de los pacientes con COVID-19. El objetivo de este proyecto es
identificar los puntos de vista y las habilidades de gestion de los trabajadores de la
salud con respecto a las prioridades y necesidades psicoldgicas y sociales de salud
mental de las personas con COVID-19. Se trata de un estudio descriptivo
transversal. Los datos recopilados convenientemente de 101 trabajadores de la

salud en Jordania que gestionan directamente la atenciéon de las personas con



COVID-19. Los personales de la salud tienen un nivel de conocimiento y
habilidades de manejo de la angustia psicologica relacionada con COVID-19 de
moderado a alto; las medias oscilaron entre el 50 % y el 70 % de acuerdo y
confianza. En general, los trabajadores de la salud pudieron identificar las
necesidades y prioridades de salud mental y psicosocial en un nivel moderado. Las
ilustraciones de los trabajadores de la salud tuvieron una correlacion positiva y
significativa con la edad (r = 0,24, p = 0,012) y los afios de experiencia (r = 0,28, p
=0,004), y se encontr6 una diferencia significativa en su manejo entre los que estan
capacitados en primeros auxilios psicolédgicos y los que no (t = -3,11, p = 0,003).

Antecedentes nacionales a Lizama (2021), buscoé evaluar la prevalencia de
las habilidades gerenciales en la organizacion saludable del Puesto de Salud
Coayllo - Caete, 2020, en su estudio titulado Incidencia de las Habilidades
Gerenciales en la organizacion sana del Puesto de Salud Coayllo - Caete, 2020. En
términos de técnica, la investigacion utilizé un enfoque explicativo y el disefio
seleccionado fue no experimental utilizando una orientacion cuantitativo
fundamental. La encuesta tuvo una muestra de 50 miembros del personal del
Puesto de Salud de Coayllo. Se utiliz6 como herramienta un cuestionario con varias
opciones de respuesta. Concluimos que, en general, las habilidades gerenciales no
tuvieron impacto en la salud en el puesto de salud Coayllo-Caete en el afio 2020.
Las habilidades gerenciales tienen un gran impacto en los recursos y practicas de
salud del puesto de salud Coayllo-Caete. Otofio de 2020 (Chi-cuadrado=16 539,
p=0,000, Nagelkerke=37 %). Las habilidades de gestiébn tienen un impacto
significativo en los resultados de distribucién de salud de la estacion de salud
Coayllo-Caete, 2020 (Chi-cuadrado=48.318, p=.000, y R° Nagelkerke=56,8%).

Rojas (2017), presentd una investigacion titulada Habilidades directivas y
clima organizacional entre los trabajadores de Samper Head Hunting S.A.C. Lima,
2017. Tesis presentada en la Universidad César Vallejo de Peru para conseguir el
titulo de maestria en gestion del talento humano. El propésito de este estudio fue
establecer la asociacion entre las habilidades gerenciales y el clima organizacional
en los socios de Samper Head Hunting S.A.C., Lima, 2017. En cuanto a la técnica,
se efectud bajo un enfoque hipotético-deductivo y correlacional, ya que el objetivo

es comprobar la presencia de un vinculo o grado de corporacion entre dos



variables. Este proyecto es de naturaleza no experimental. La poblacion muestra
de este estudio estuvo integrado por 150 integrantes de la SAC Samper Head
Hunting. El cuestionario se utiliz6 para recolectar datos sobre las variables 1:
habilidades gerenciales y 2: clima organizacional. Los resultados de la encuesta,
en el afio 2017, en la fuerza laboral de Samper Head Hunting SAC Lima en 2017,
hubo una correlacion restringida significativa entre las habilidades gerenciales y el
clima organizacional, con una tasa de cumplimiento del 69,8%. La asociacién
muestra que cuanto mas fuerte es la capacidad de gestidn, mejor es el crecimiento

del clima organizacional.

Romero (2018), realiz6 una investigacion con la intencién primordial de
determinar el vinculo entre las habilidades gerenciales y el desarrollo humano de
los que laboran en Municipio Lima. Un total de 120 contribuyentes fueron incluidos
en la investigacion. El estudio utilizé una técnica cuantitativa y una estrategia no
experimental, correlacional. Se emplearon dos encuestas con respuestas en Escala
Likert. Las habilidades gerenciales de la gestion de la Municipalidad de Lima fueron
calificadas como "regulares” por un 70%, "buenas” por un 18% y "malas” por un
12%. Los hallazgos pasaron la prueba estadistica Rho de Spearman, lo que indica
una fuerte reciprocidad entre las habilidades gerenciales y el desarrollo humano
entre el personal del Municipio de Lima. Rho = 0,771 indica un fuerte coeficiente de

repercusiones de Spearman.

Bardales (2019), realiza un analisis sobre las habilidades directivas y el clima
organizacional en el Hospital Distrital Santa Isabel, 2018. Se utilizé una metodologia
descriptivo-correlacional para establecer el vinculo entre los talentos personales y
gerenciales y el clima organizacional. Con base en la aplicacion de un inventario de
22 items para evaluar habilidades personales y gerenciales y un cuestionario
estructurado de 30 items para evaluar clima organizacional, los instrumentos fueron
autorizados con una Capacidad de Acuerdo superior al 90% entre seis Jueces
expertos y un Estudio Piloto de seguridad lograda con los coeficientes alfa de
Cronbach estandarizados establecidos en items de 0.944y 0.917, respectivamente.
La poblacién estuvo compuesta en su totalidad por personal auxiliar y administrativo
(82 personas) que no asumian a su disposicion personal alguno. Se hall6 que el

desarrollo de habilidades personales y de gestion se consideraba principalmente



como desarrollado (61,0 por ciento) o mal desarrollado (31,7 por ciento), con solo
el 7,3 por ciento percibido como subdesarrollado. El clima organizacional se
considera en su mayoria como normal (73,2 por ciento) y positivo (23,2 por ciento),
y solo el 3,7 por ciento lo califica como deficiente. Se finiquita que existe una
relacion altamente reveladora (p0.001) el desarrollo de habilidades gerenciales
personales e instrumentales también se asocio significativamente con el clima
organizacional (p0.05) del hospital regional “Santa Isabel’ entre la mejora de
habilidades personales y gerenciales y el clima organizacional a nivel general,
personal y transversal “Hospital Distrital Santa Isabel”

Habilidades directivas

En cuanto a la primera variable, las habilidades gerenciales segun Whetten
(2016) las definen como una agrupacion de actos que son reconocibles y realizados
por los gerentes de una organizacion y que resulta al beneficio de los resultados

deseados. Las habilidades de gestion son observables y pueden mejorarse.

Garcia (2017) por su parte, afirma que las destrezas directivas son un
contiguo de actos fundamentales que se incluyen o clasifican en habilidades
técnicas, de calificacion, conceptuales, interpersonales, de toma de decisiones, de

gestion del tiempo y de comunicacion.

Segun, Pazmifio et,al.(2019), los talentos son la capacidad de aplicar
informacion al mismo tiempo que utilizan enfoques para realizar tareas y resolver
dificultades. También estan las habilidades funcionales, o las llamadas habilidades
duras, que se obtienen de manera logica y sistematica se refieren a la capacidad
del trabajador para realizar la actividad laboral; asi, también existen las habilidades
también acreditadas como habilidades sociales o conductuales, que se definen por

Su naturaleza subjetiva imperceptible.
Teorias acerca de las habilidades directivas

Dentro de las teorias de habilidades gerenciales, tenemos la teoria de Katz,
la cual fue citada por Bohlander et,al.(2017), quien categorizé las habilidades en
técnicas, humanisticas y conceptuales. Las habilidades técnicas son aquellas que
capacitan al trabajador para utilizar sus conocimientos, métodos y habilidades en

Su area especializada de trabajo, mientras que las habilidades humanisticas se



refieren a la capacidad de colaborar con otros. individuos, cuyas caracteristicas

incluyen liderazgo, empuje, empatia y la capacidad de operar en equipo.

Por otro lado, Siqueira (2019), clasifican las habilidades en tres grandes
categorias, la primera de las cuales son las habilidades personales, en las que la
autodireccion establece el patréon de comportamiento adecuado del gerente;
Supone un sentido de las propias capacidades y de uno mismo y del conocimiento,
gue permite establecer y administrar la propia vida en primer y segundo lugar,

también tenemos habilidades interpersonales.

De acuerdo con Goyal (2013), las habilidades personales, asi como las
habilidades interpersonales y gerenciales, estan asumiendo un lugar poco comudn
en muchas empresas, ya que estos talentos son los principales responsables de
gue los empleados crezcan con éxito y se esfuercen al médximo dentro de la
empresa. organizacion, interactuando exitosamente con el trabajo y con los
compaferos de trabajo, lo que se hace mas necesario en un medio dinAmico y

versatil, como el que se vive en las empresas.

Whetten (2016), por su parte, clasifican las habilidades directivas en tres
grandes categorias. La primera categoria son las habilidades personales, que
incluyen la autoconciencia, la facultad de abordar los problemas de la organizacion
de manera creativa y analitica, y la capacidad de lidiar con el estrés laboral en un
entorno cada vez mas rigido con mayores responsabilidades de los trabajadores.
La segunda categoria son las habilidades interpersonales, que incluyen la
autoconciencia. De manera similar, la motivacién es una habilidad interpersonal
fundamental, ya que permite que los mejores empleados trabajen para la empresa;
sin embargo, la capacidad de manejar conflictos y la habilidad de p Finalmente,
para relacionarnos con otras personas, necesitamos habilidades grupales, que

incluyen colaboracion, habilidades de liderazgo y una buena actitud.

Dimensiones para las habilidades directivas: Las caracteristicas
investigadas en este estudio planteadas por Whetten & Cameron (2016), las
mismas que se agrupan en tres grandes categorias en el parrafo anterior:

habilidades personales, interpersonales y grupales.

Las habilidades personales estan relacionadas con el autoconocimiento, es

decir, la capacidad de comprenderse a si mismo y al comportamiento, a partir de
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esto se puede alcanzar a los demas, por lo tanto, el autoconocimiento es una
habilidad clave para la victoria de cualquier institucidon u organizacion, abarca el
autoconocimiento basico. evaluacion, individualidad e inteligencia emocional,
puede identificar y controlar las emociones, también se asocia con el desarrollo de
valores Whetten et,al. (2016).

Las habilidades interpersonales incluyen la construccion de relaciones a
través de la comunicacion de apoyo para comunicarse con precision y honestidad
con los demas. En situaciones especialmente dificiles, esta comunicacion conduce
al desarrollo de la confianza, que se basa en fomentar las relaciones entre las
personas con el objetivo de resolver situaciones o problemas dificiles. Motivar a los
demas también es una habilidad interpersonal esencial que mejora el desempefio
laboral. La motivacién esta relacionada con la capacidad de establecer metas y
expectativas desafiantes y especificas, y con un sentido de cobertura de las
necesidades personales y laborales de los empleados, lo que se traduce en su

compromiso con las metas organizacionales. Rojas (2017).

Clima organizacional: A medida que se han desarrollado la economia y la
estructura social del mundo, también lo han hecho las definiciones de empleo,
lugares de trabajo y sus alrededores (climas). Forehand (1964), como afirman
Shintri & Bharamanaikar (2017), describieron el clima organizacional como un
ligado de cualidades que caracterizan a una organizacion, la diferencian de otras
organizaciones, generalmente son persistentes e impactan la conducta de sus
miembros. organizacién. La investigacion de la psicologia y el funcionalismo de la
Gestalt mostr6é que la percepcion de un individuo tiene una influencia significativa
en el establecimiento del entorno organizacional. Schneider (1973), como lo afirma
Shintri & Bharamanaikar (2017), dijo que las percepciones climaticas son entonces
grupos ordenados de sefales; son abstracciones de muchos sentidos de
situaciones, eventos y experiencias. Son conceptualizaciones de sistemas
conductuales prevalecientes o perspectivas de los problemas rectores de la

organizacion.

Dessler (2015), define el clima como una variable que existe entre una
variedad de caracteristicas organizacionales como el estilo de liderazgo, la

estructura y la comunicacion, asi como variables de efectos finales como la
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satisfaccion laboral o la productividad laboral.

El término clima organizacional se refiere a ideas comunes de cémo
funcionan las cosas centralmente de la empresa. El clima organizacional es el
grado en que los personales estan de acuerdo con sus impresiones sobre la
empresa y el ambiente de trabajo. Mientras que el andlisis de la cultura se enfoca
en las creencias fundamentales de una organizacion, la investigacion del clima se
enfoca en las percepciones de los empleados sobre los valores compartidos de
manera estatica como estados que experimentan en un momento particular
Scandura (2019).

Segun Chiavenato (2013), la idea de clima organizacional es un término
fluido y amplio que engloba el efecto ambiental sobre la motivacion de los
empleados. Es la caracteristica del ambiente de trabajo que es vista por los érganos
de la organizacion y tiene un efecto en su conducta. El clima organizacional esta
relacionado con el ambiente intimo que coexiste entre los O6rganos de una
organizacion y es concerniente con el nivel de estimulo que muestran los miembros;
cuando el entusiasmo de los miembros es fuerte, el clima organizacional es bueno
Chiavenato (2013).

El término clima organizacional se refiere al significado colectivo que los
pertenecientes a la organizacion atribuyen a los sucesos, politicas, practicas y que
encuentran, asi como a las acciones que ven como recompensadas, alentadas y
anticipadas. El clima organizacional es un concepto que abstrae la arquitectura
cognitiva de una organizacién a partir de varias observaciones y experiencias
Ehrhart et,al. (2014).

Asi, el clima es una abstraccién mental sobre el significado de un escenario

para los individuos que lo viven.

Teorias sobre clima organizacional: Hay varias ideas que han dado forma a
nuestra comprension del clima organizacional, sin embargo, segun Shintri &

Bharamanaikar (2017), podemos clasificarlas de la siguiente manera.

La teoria de la Gestalt se basa en dos supuestos: el esfuerzo de los seres
humanos por comprender y crear orden en su entorno, y la necesidad de los seres

humanos de comprender y crear orden en su medio para aplicar su proceder
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adecuadamente al entorno laboral. Schneider (1975), citado por Shintri &
Bharamanaikar (2017), intenté definir el clima en su articulo Climas
organizacionales. Al interpretar los supuestos de la Gestalt como aprehensiones
demostrativas de orden para el recaudador que se basan en el equivalente de
caracteres psicoldgicas, la teoria apoya el postulado de que los individuos crean
orden en relacion con el entorno en el que se encuentran y demuestran ese orden

a través de su comportamiento.

Segun Schneider y Snyder (1975), como lo mencionan (Shintri &
Bharamanaikar (2017), el funcionalismo imparte orden a la conducta; es decir, las
personas muestran su comportamiento de acuerdo con el orden que establecen.
Esto les permite adaptarse funcionalmente, buscar informacioén para adaptarse y
responder adecuadamente, mientras que el modelo de ajuste persona-entorno de
Kurt Lewin (1935) conceptualizo la interaccion entre el individuo y el medio como la
clave para comprender las respuestas cognitivas, afectivas y conductuales de las
personas y comportamiento. El término "ajuste persona-entorno” se refiere al grado
en que se corresponden las cualidades de un individuo y las de su entorno. Esta
teoria se fortalecerd para comprender la demostracion de la conducta individual,
denominada Teoria del campo lewiniano de Lewin (1951), la cual se basa en el
cambio social y conceptualiza la relacion entre los individuos y su entorno social de
manera funcional, afrmando que la conducta es una funcion del ambiente y la
persona, es decir, el comportamiento es el efecto de la interrelacion entre la persona

y el ambiente Shintri & Bharamanaikar (2017).

El clima organizacional tiene cualidades que lo forjan un tema cada vez méas
importante en las organizaciones laborales Castellanos (2012), mismo que es
multidimensional, pues el clima no debe ser definido por un solo componente o un
pequefio numero de factores. El clima organizacional es como se ve la estructura 'y
las actividades de una organizacion y por lo tanto, cdmo se comportan sus

miembros.

Su persistencia, el medio ambiente debe permanecer estable en el tiempo;
sin embargo, esto no excluye la posibilidad de cambios causados por unidades
idoneos para modificar una organizacion. Cada empresa tiene un entorno Unico, y

el diagnostico es fundamental para atender requerimientos particulares Castellanos
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(2012).

El clima laboral tiene un efecto sobre la disposicion hacia el trabajo; cuando
el clima es propicio, los empleados participes estan motivados para desempefar
sus funciones; cuando el clima es desfavorable, el desarrollo se hace més dificil;
asi, el clima involucra el desempefio de los miembros de una estructura

organizacional.

El clima organizacional es bidireccional; el clima influye en los miembros de
la organizacion, quienes a su vez impactan en la sostenibilidad o creatividad de la

organizacion a través de sus acciones y actitudes Castellanos (2012).

Tipos de clima organizacional: Segun Likert (1986), como referenciado por
Chiavenato (2013), la conducta de los subordinados en una organizacion esta
intimamente relacionada con el comportamiento administrativo, asi como con las
circunstancias organizacionales que perciben. Segun Likert, existen tres clases de
variables que contribuyen en la percepcion que tiene un individuo del clima
organizacional: variables causales o independientes que indican la direccion en la
gue evoluciona la organizacion, como la distribucion organizacional, las técnicas de
toma de decisiones, las competencias y las actitudes; variables intermedias como
la motivacion y la comunicacion organizacional que se utilizan para medir el estado

interno de la organizacion.

La interaccion de las tres variables condujo al surgimiento de tres
caracteristicas distintas del clima organizacional: clima autoritario, subdividido en
clima autoritario explotador y clima autoritario paternalista; clima participativo
subdividido en clima interactivo negociado y clima de participacion grupal
Chiavenato (2013)

En cuanto al clima autoritario explotador, se caracteriza por el uso frecuente
de amenazas contra los miembros de la organizacion, decisiones unilaterales de la
alta direccion y comunicacién vertical; en el clima absorbente paternalista, hay
confianza entre la gerencia y los empleados, las premios y los castigos se utilizan
como fuente de motivacion en el trabajo, la gerencia toma decisiones y la
comunicacioén vertical es principalmente descendente; en el clima autoritario, existe
confianza entre la gerencia y los subordinados, las recompensas y los castigos se

utilizan como fuente de motivacion en el trabajo Finalmente, en un clima
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participativo, existe una confianza total entre los empleados y la gerencia, la
motivacion en el trabajo es proporcionada por la participacion de los empleados en
su trabajo y en los objetivos de la organizacion, la toma de decisiones esta
distribuida en toda la organizacién, y la comunicacién dentro de la organizacién es

ascendente, descendente y lateral Kondalkar (2020).

Dimensiones del clima organizacional: A continuacion, discutiremos las
caracteristicas del clima organizacional, basandonos en las experiencias de varios
investigadores cuyo trabajo ha sido previamente confirmado y referenciado por
escritores. Segun Likert (1969) citado por Andersen et,al., (2018), establece ocho
aspectos, a saber: Emplear el liderazgo para interferir en la vida de los empleados.
En segundo lugar, las caracteristicas de las fuerzas motivadoras. Producir y cumplir
con los requisitos de sus empleados. En tercer lugar, las caracteristicas de los
métodos de comunicacién. Comunicacion en el lugar de trabajo. En cuarto lugar,
las peculiaridades de los métodos de impacto. Accede a definir los objetivos de la
organizacion y la relacibn entre superior e inferior. En quinto lugar, las
peculiaridades de las técnicas de toma de decisiones. Admite la division de cargos.
En sexto lugar, las caracteristicas de los procedimientos de programacion.
Establecimiento de objetivos generales. Séptimo, las tipologias de los
procedimientos de control. Desempefio y reparticion de la vigilancia en relacion a

las necesidades organizacionales.

Segun Litwin y Stringer (1968), referenciado en Dessler (2015), los aspectos
del clima organizacional incluyen los siguientes: La estructura esta conformada por
reglas, reglamentos y procedimientos administrativos. Responsabilidades:
aprovechar la autonomia que desea como su propio empleador, lo que requiere una
toma de decisiones frecuente. Esta conectado a ganar una compensacion
suficiente por sus esfuerzos. Riesgo: la sensacién de peligro y la dificultad para
superarlo. Entusiasmo y apoyo: un fuerte sentido de compafierismo y sentido de
pertenencia dentro de la organizacion. Conflicto: El énfasis esta en resolver

cualquier dificultad de memoria que surja.

De acuerdo con Koys y Decottis (1991), citado por Chiang et,al. (2017),
examina ocho factores para la medicion del clima organizacional, que sirven como

referencia principal e insumo para la elaboracion del presente proyecto de estudio:
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Tradicionalmente, el entorno de trabajo ha planteado un desafio de medicion;
sin embargo, en este estudio abordaremos la dificultad desde el punto de vista de
Koys y Decottis (1991) citado por Chiang et,al. (2017), quienes discurren para
examinar con precision el clima organizacional se deben considerar los siguientes
factores las medidas que se enumeran a continuacion: Autonomia, que comprende
la autodeterminacion del trabajador, la capacidad de eleccion y la rendicion de
cuentas que ello implica en términos de procesos, objetivos y prioridades de trabajo;
La cohesion se refiere a las relaciones entre los empleados y la presencia de un
entorno de comparfierismo que facilita la ejecucion de tareas; La confianza se define
como la libertad o discernimiento de libertad que se tiene respecto a la
comunicacion lateral con directores o compinches en la que se pueden tocar temas
impresionables o personales con la seguridad de que no se volveran a utilizar contra
la presion asociada con los patrones de desempefio, eficiencia y eficacia de las
tareas que se le asignan en su empleo; Apoyo que demuestre apoyo Y tolerancia
por su conducta en la institucion, exclusivamente en lo que se refiere a su

aprendizaje de las responsabilidades asociadas a su empleo.

De acuerdo con Gomez y Vicario (2010), mencionado por Uribe (2015), el
clima organizacional se mide en tres extensiones: el sistema individual, que se
refiere a los elementos del clima organizacional que inciden en el agrado del
empleado, el reconocimiento y la autonomia con que realizan su trabajo; el sistema

interpersonal, que considera las caracteristicas del ambiente de trabajo que inciden.
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lIl. METODOLOGIA

La metodologia utilizada se presenta a continuacion:

3.1.Tipo y disefio de investigacion

La investigacion realizada tiene como objetivo extender el conocimiento
sobre dos variables, precisamente sobre la relacién entre ambas, por lo tanto, de
acuerdo con este estudio, es una investigacion aplicada Sanchez & Reyes (2015).

En esta investigacion se pretende determinar las siguientes

A través de un enfoque hipotético, la investigacion es de caracter
cuantitativo, asumiendo el positivismo como paradigma para medir variables
operacionalizando y formulando hipotesis sobre el conocimiento general con ayuda
de la estadistica Stokemer (2019). Debido a su naturaleza temporal, el estudio fue
transversal debido a que la recoleccion de datos se realizé en una fase de tiempo

corto y el tiempo no fue la variable de interés del estudio Grove et, al. (2016).

En cuanto al disefio del estudio, el estudio utilizé un disefio no experimental,
también conocido como disefio observacional porque no hubo variables
manipuladas Creswell (2017), por su alcance también se utilizd6 una encuesta
descriptiva relevante, porque su proposito fue establecer la relacion entre las
variables de estudio Hernandez & Mendoza (2018). El propdsito de este estudio fue
determinar la fuerza de la correlacion entre las variables habilidades gerenciales y

clima organizacional en un hospital de la provincia de Canchis en Cusco Peru

El disefio de la investigacion se diagrama de la siguiente manera

Dénde:

M: Muestra de estudio seccionada

Ox: habilidades gerenciales
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Oy: clima organizacional

r: Relacion entre las variables de estudio

3.2.Variables y operacionalizacion

V1: Habilidades gerenciales

Definiciéon conceptual

Conjunto de actos que son reconocibles y realizados por los gerentes de una

organizacion y que resultan en el logro de los resultados deseados. Las habilidades

de gestion son observables y pueden mejorarse Whetten & Cameron (2016).

Definicién operacional

Se utilizé un cuestionario para evaluar las habilidades gerenciales la misma que

estd compuesta por un total de 30 items, que se distribuyen en tres dimensiones

gue son habilidades personales, habilidades interpersonales y habilidades

grupales, la misma que fue propuesta por Whetten & Cameron (2016) y adaptada

por Diaz (2020), en el Peru

Indicadores

Dimensiones

Indicadores

Habilidades personales

Desarrollo de autoconocimiento
Manejo de estrés personal

Solucién creativa de problemas

Habilidades interpersonales

Comunicacion con apoyo
Poder e influencia
Capacidad de motivacion
Manejo de conflictos

Habilidades grupales

Capacidad para delegacion
Trabajo en equipo

Liderazgo de cambio positivo

Escala de medicién
Escala ordinal
V2: clima organizacional

Definicion conceptual
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El clima organizacional es el nivel de acuerdo en las percepciones sobre la
organizacion y el ambiente laboral entre los empleados. Si bien el analisis de la
cultura se basa en la comprension de los supuestos fundamentales de una
organizacion, la investigacién climética se ocupa de representar las percepciones
de valores compartidas por los empleados de una manera estatica como estados
gue experimentan en un momento determinado Scandura (2019).

Definicién operacional

Escala de clima organizacional de Gémez y Vicario (2010) como se citdé en Uribe
(2015), la cual esta constituida por tres dimensiones sistema individual, sistema
interpersonal y sistema organizacional con un total de 29 items.

Indicadores

Dimensiones Indicadores

_ o Satisfaccion de los trabajadores
Sistema individual ] _
Autonomia de los trabajadores

Relaciones sociales entre los miembros de la
Sistema interpersonal organizacion

Union y apoyo entre los compafieros de trabajo

Consideracion de directivos
_ o Beneficios y recompensas
Sistema organizacional L
Motivacion y esfuerzo

Liderazgo de direccién

Escala de medicién

Escala nominal

3.3.Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Investigue la poblacion de todos los elementos de interés y permita el acceso
a datos variables para estudios de intervencion Bonamente (2017).

La muestra poblacional para este estudio estuvo conformada por 390
funcionarios de un hospital de la provincia de Canchis, oscilando entre personal

administrativo y personal de enfermeria.
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Criterios de inclusion:

— Trabajadores que laboran en el hospital

— Personal que deseen patrticipar en la investigacion
Criterios de exclusion:

— Personal que se encuentran de vacaciones o destacados por necesidad de

servicio

— Personal que tiene laborando en la institucion menos de un afio
Muestra
Una muestra es una porcién o subconjunto de una poblacién de estudio que tiene
la propiedad de ser caracteristica de la poblacion, es decir, la propiedad con la que
comparte forma y sustancia Bologna (2018).

La presente investigacion que realice estuvo constituida por un total de 194
trabajadores elegidos de manera aleatoria, de entre la poblacion de estudio.
Muestreo
métodos o estrategias desarrollados para la obtencidbn de muestras, ya sean
probabilisticas 0 no probabilisticas Bonamente (2017).

En mi estudio de investigacion el muestreo que he empleado para la presente
investigacién fue de tipo probabilistico.

Unidad de analisis
La unidad de analisis estuvo compuesta los trabajadores que laboran en un

hospital de la provincia de Canchis, en el afio 2022.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Se empled como técnica de recoleccién de datos la encuesta.

Instrumentos

Como instrumentos de recoleccion de datos se usaron los instrumentos que se
describen a continuacion:

Fichatécnica de instrumento 1:

Nombre: Cuestionario sobre habilidades gerenciales

Autor: Diaz (2020).

Dimensiones: Habilidades personales, habilidades interpersonales y habilidades

grupales

20



Baremos: Deficiente, regular, bueno
Fichatécnica de instrumento 2:
Nombre: Escala de Clima Organizacional
Autor: Gomez y Vicario (2010) como se cité en Uribe (2015).
Dimensiones: Sistema individual, Sistema interpersonal, Sistema organizacional
Baremos: Deficiente, regular, bueno
Validez y confiabilidad
En cuanto a la validez de las herramientas utilizadas, han sido verificadas
por jueces expertos, cuyo formulario de verificacion se adjunta a esta encuesta.
Para la descripcion de la confiabilidad, en esta investigacion se utilizé una
prueba preliminar para determinar el coeficiente alfa de Cronbach, que mide la
estabilidad de las medidas instrumentales en el tiempo.
Los resultados para la fiabilidad se presentan en la siguiente tabla:

Tabla 1
Confiabilidad de instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Liderazgo
. . 0,947 31
directivo
Resiliencia
0.949 27

organizacional

Los valores para el coeficiente alfa de Cronbach muestran que los

instrumentos son confiables y por lo tanto pueden ser trabajados.

3.5.Procedimientos

Para la aplicacion de la herramienta de recoleccién de datos se ha solicitado el
permiso correspondiente a las autoridades de un hospital de la provincia de
Canches. Asimismo, se realiz6 la coordinacién con las autoridades encargadas de
brindar informacion sobre los trabajadores en diferentes puntos de la provincia. Los
centros de salud deben poder solicitar trdmites y contar con la aprobacion previa
de los trabajadores. Una vez finalizada la fase de recogida de datos, avisar a la
direccién del hospital para obtener un certificado que acredite la aplicacion del

instrumento en la fecha establecida.
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3.6.Métodos de analisis de datos

Utilizando una hoja de calculo de Excel en la que se vaciaron los datos
recolectados por el instrumento y se caracterizé de acuerdo a la escala establecida
en esta encuesta, para luego exportar dicha informacién para el software
estadistico SPSS 26, en el cual se realizdé analisis estadistico descriptivo e
inferencia. Para el analisis descriptivo se utilizaron tablas de distribucion de
frecuencias y graficos estadisticos. Para el analisis de inferencia se realiz6 la
prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov y el analisis de correlacion con el

coeficiente de Spearman segun las variables de escala ordinal poseidas.

3.7.Aspectos éticos

En términos de ética, esta encuesta tiene en cuenta los principios
fundamentales de la investigacion cientifica, como el principio de no malicia, que
no se debe hacer dafio a los participantes de la encuesta porque los participantes
en la investigacion son por su propia voluntad, y el principio de autonomia, también
conocida como principios de autonomia, para que los participantes entiendan
completamente el proposito de la investigacidén y participen sobre esta base. , los
principios también tienen en cuenta la buena fe, buscando obtener el mayor
beneficio sin causar dafio o perjuicio, minimizando el riesgo para los involucrados
en la investigacion, y por ultimo teniendo en cuenta el principio de caridad. Justicia,
respeto relevante a los participantes, y teniendo en cuenta su anonimato en
cualquier lugar de la investigacidn, posteriormente en la presente investigacion se
hizo referencia a las fuentes empleadas para la elaboracién de datos y comprension

necesario para la construccion de la misma.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 2
Distribucion de frecuencias para la variable habilidades gerenciales
Habilidades Habilidades Habilidades B
Categorias gerenciales personales interpersonales Habilidades grupales
f % F % F % f %
Deficiente 83 42,8% 84 43,3% 78 40,2% 84 43,3%
Regular 81 41,8% 81 41,8% 88 45,4% 81 41,8%
Bueno 30 15,5% 29 14,9% 28 14,4% 29 14,9%
Total 194 100,0 194 100,0 194 100,0 194 100,0

Analisis: Los resultados de la tabla N.° 2 muestra en lo que respecta a la variable
habilidades gerenciales el 42.8% de los encuestados manifiestan que ésta se da
de manera deficiente, en tanto el 41.8% considera que se da de forma regular y un
15.5% de buena manera; para la dimensién habilidades personales se tienen
resultados similares a los encontrados para la variable principal, si el 43.3% de los
encuestados se ubica en el nivel de deficiente, mientras que un 41, 8% en nivel de
regular y un 14.9% en nivel de bueno; situacién similar se presenta para las
habilidades interpersonales en la que un 40.2% se ubican la categoria de deficiente,
45.4% en la categoria de regular y 14.4% en la categoria de bueno; para
habilidades grupales los resultados ponen en evidencia que un 43.3% presentan
un nivel de deficiente 42.8% en nivel de regular y 14.9% en nivel de bueno. Los
resultados anteriores ponen de manifiesto que las habilidades gerenciales distan
de ser las Optimas y existe un camino largo por mejorar las enmiende la
organizacion.

Tabla 3
Distribucion de frecuencias para la variable Clima organizacional
Clima ] o Sistema Sistema
Categorias organizacional Sistema individual interpersonal organizacional
F % F % f % F %
Desfavorable 80 41,2% 76 39,2% 81 41,8% 78 40,2%
Poco favorable 86 44,3% 93 47,9% 84 43,3% 88 45,4%
Favorable 28 14,4% 25 12,9% 29 14,9% 28 14,4%
Total 194 100,0 194 100,0 194 100,0 194 100,0
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Analisis: En la tabla N.° 3 se aprecia que el clima organizacional es de un 41, 2%
de los cuales los trabajadores perciben un clima desfavorable, mientras el 44.3%
perciben un clima poco favorable, un 14.4% sienten un clima favorable de manera
similar, se tiene resultados para el sistema individual en el que el 39.2% percibe
este sistema como desfavorable, el 40 7.9% lo percibe como poco favorable y un
12.9% lo percibe como favorable; en tanto que para el sistema interpersonal los
resultados ponen en evidencia que el 41.8% de los trabajadores lo percibe como
desfavorable, el 43.3% como poco favorable y el 14.9% como favorable, asimismo
respecto del sistema organizacional los resultados muestran que el 40.2% de los
trabajadores lo percibe como desfavorable, mientras que el 45.4% como favorable
y un 14.4% como favorable.

Resultados inferenciales

Prueba de hipotesis general

HG: Las habilidades gerenciales y el clima organizacional presentan correlaciéon en un
hospital de la provincia de Canchis Cusco

Tabla 4

Analisis de correlacion entre las variables habilidades gerenciales y clima organizacional

Habilidades gerenciales Clima organizacional

Correlacion de Spearman 1,000 ,804™
Habilidades gerenciales Sig. (bilateral) ,000

N 194 194

Correlacién de Spearman ,804™ 1,000
Clima organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 194 194

Analisis: Los resultados en la tabla N.° 4 Indica que el p-valor obtenido es 0,000,
menor que la significancia estadistica de 0,050 (5%), lo que nos lleva a aceptar
como verdadero el supuesto general, y el coeficiente de correlacion de Spearman
también es igual a 0,804, indicando la presencia de una variable en un hospital de
la provincia del Cusco Existe una correlacion entre las habilidades gerenciales y el
clima organizacional, lo que significa que a mayor habilidad gerencial, mayor es el
nivel de clima organizacional.

Prueba de hipodtesis especifica 1

H1: La dimension habilidades personales y el clima organizacional presentan

correlacion en un hospital de la provincia de Canchis Cusco
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Tabla 5
Andlisis de correlacion entre la dimension habilidades personales y la variable

clima organizacional

Habilidades personales Clima organizacional

Correlacion de 1,000 ,844"
Spearman

Habilidades personales Sig. (bilateral) 000
N 194 194
Correlacion de ,844™ 1,000
Spearman

Clima organizacional Sig. (bilateral) 000
N 194 194

Analisis. Los resultados en la tabla N.° 5 manifiesta que el p-valor obtenido es
0,000 el cual es inferior a 0,050 (5%) de significancia estadistica, lo que nos permite
confirmar que ciertos supuestos son ciertos, estableciendo asi que existe una
correlacion alta y directa entre las dimensiones de las habilidades individuales y el
clima organizacional. en un hospital de la provincia de Canchis Cusco, pues para
el coeficiente de correlacion de Spearman obtuvo el valor de 0,844.

Prueba de hipotesis especifica 2

H2: La dimensién habilidades interpersonales y el clima organizacional presentan
correlacion en un hospital de la provincia de Canchis Cusco — Pert 2022

Tabla 6

Andlisis de correlacién entre la dimensién habilidades interpersonales y la variable clima

organizacional

Habilidades
interpersonales Clima organizacional

Correlacion de Spearman 1,000 ,776™
Habilidades interpersonales Sig. (bilateral) ,000

N 194 194

Correlaciéon de Spearman 776" 1,000
Clima organizacional Sig. (bilateral) 000

N 194 194

Analisis: Los resultados de la tabla N.° 6 exponen que el p-valor obtenido es 0,000
el cual es inferior a 0,050 (5%) de significancia estadistica, lo cual nos conduce
afirmar como cierta la hipotesis especifica planteada, teniendo en cuenta que existe

correlacion alta y directa entre la dimensién habilidades interpersonales y clima
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organizacional en un hospital de la provincia de Canchis Cusco, pues para el
coeficiente de correlacion de Spearman obtuvo el valor de 0,776.

Prueba de hipétesis especifica 3

H3: La dimensiéon habilidades grupales y el clima organizacional presentan
correlacion en un hospital de la provincia de Canchis Cusco

Tabla 6

Andlisis de correlacién entre la dimensién habilidades grupales y la variable clima

organizacional

Habilidades grupales  Clima organizacional

Correlacion de 1,000 ,867"
Spearman

Habilidades grupales . )
Sig. (bilateral) ,000
N 194 194
Correlacion de ,867" 1,000
Spearman

Clima organizacional _ )
Sig. (bilateral) ,000
N 194 194

Andlisis: Los resultados de la tabla N.° 7 explica que el p-valor obtenido fue de
0,000, inferior a 0,050 (5%) estadisticamente significativo, o que nos llevé a
confirmar que la hipoétesis particular planteada era cierta, indicando una alta
correlacion y directa entre la dimensién habilidades grupales y clima organizacional
en un hospital de la provincia de Canchis Cusco, pues para el coeficiente de

correlacion de Spearman obtuvo el valor de 0,867.
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V. DISCUSION

El objetivo especifico uno planteo decretar la correlacion entre las habilidades
personales y clima organizacional en un hospital de la provincia de Canchis Cusco,
al respecto, los resultados de la encuesta manifiestan que existe una correlacion
alta, directa y significativa entre ellos, manifestada como de 0.844.

Al respecto Paredes et, al. (2021) en su investigacion sobre habilidades
directivas y clima organizacional en pequefias y medianas empresas muestran que
existe una reciprocidad alta y significativa, estableciéndose que el valor de
determinacién R cuadrado entre las mismas asciende a 0.804, de tal manera que
las habilidades directivas de negociacion y liderazgo son las que presenta una
mayor asociacion positiva con el clima organizacional. Por su parte Larrea (2019),
muestra que son las habilidades gerenciales las que contribuyen al desarrollo del
clima organizacional, en especial aguellas que hacen posible el trabajo cooperativo
en equipo, es decir las habilidades grupales, menciona también que un trabajo
satisfactorio o insatisfactorio es de suma consideracion en el desarrollo de las
actividades en el cumplimiento de las metas laborales, de ahi que es importante
mejorar aspectos como son el liderazgo, la motivacion, la comunicacion y la
resolucion de conflictos en el &mbito laboral.

Al respecto Lai y Hung (2022), indican que son las habilidades gerenciales en
particular las habilidades personales, atributos importantes en la administracion y
gerencia de las organizaciones, que muestran los lideres, quienes deben realizar
las acciones necesarias para crear un ambiente que sea propicio para las
actividades de los trabajadores, buscando generar un espacio distendido, donde se
pueda afrontar las situaciones estresantes que se presentan en el entorno laboral,
buscando soluciones creativas que permitan a los trabajadores optimizar los
recursos con que cuenta la organizacion pero también al mismo tiempo hacer uso
con el maximo de la potencialidad que se pueda de las habilidades y competencias
gue tienen los trabajadores, las mismas que dependen de la interaccion del trabajo
corporativo entre diferentes estamentos de la organizacién, de no producirse esto
se corre el peligro de desgastar la organizacion, de realizar un trabajo que no sea
unificado, que no apunte al desarrollo de la organizacién de cumplir con los

objetivos estratégicos que se plantea.
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Otro aspecto para destacar en el desarrollo de las habilidades gerenciales y
soporte clima organizacional es indicar que las habilidades gerenciales permiten no
solamente crear un ambiente agradable, sino crear un ambiente en el que, asi las
habilidades gerenciales exista la suficiente motivacion como para alcanzar las
metas formuladas por la organizacién y mucho mas, donde el trabajador logra
comprometerse con su organizacion porque encuentra un lugar que les propicio no
s6lo para su desarrollo personal sino también profesional, sin contar con
habilidades por ejemplo de liderazgo, se convierten en una ventaja competitiva para
la organizacion porque las actividades que los procesos se desarrollan de una
manera mas fluida, donde la comunicacién entre los trabajadores y los directivos,
deja de ser burocratica y es mucho mas directa y fluida, con tiempos de respuesta
satisfactorios, que permiten tomar decisiones en periodos de tiempo corto que
hacen que la empresa destaque sobre las demas Lizama (2021).

Un clima organizacional satisfactorio permitira a la organizacion general
sentimiento de pertenencia entre los trabajadores, lo cual ha de comprometerlos
con la organizacion y también con las labores que realiza en ella, buscando mejorar
sus habilidades en las funciones que les toca desarrollar, lo cual crea satisfaccion
interna en los trabajadores, que a su vez pueden contribuir con un ambiente mas
agradable y mas propicio para los demas, la satisfaccion laboral producida por un
clima organizacional adecuado, resulta ser, multiplica activa en sus efectos pues
motiva que mas trabajadores puedan laborar e interactuar entre si de una manera
mas constructiva, de esta manera el clima organizacional puede también
relacionarse y contribuir con el desarrollo de las habilidades personales y
gerenciales. Elgegren (2016).

De esta manera se tiene que las habilidades personales de los lideres de una
organizacion juegan un papel fundamental al momento de generar un ambiente de
confianza como un ambiente de aprendizaje continuo donde se pueda intercambiar
experiencias, porque la comunicacion organizacional lo permite, porque existe un
ambiente de camaraderia y de union en el que quedan claros cuales son los
objetivos que se deben lograr para que la organizaciéon avance en su desarrollo
Ehrhart et, al. (2014).
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El objetivo especifico N°02, establece fijar la relacion entre las habilidades
interpersonales y el clima organizacional en un hospital de la provincia de Canchis,
Cusco, los resultados del presente estudio muestran que en efecto dicho objetivo
se cumple, lo cual queda evidenciado con la prueba de correlacién de Spearman
en la que se obtuvo el valor de 0.776, muestra que existe una correlacion
significativa, alta y directa entre dicha dimension y variable. Al respecto Mehralian
(2020), en su investigacion respecto a las habilidades gerenciales y el desempefio
en pequefias empresas, tomando en cuenta como factor mediador o moderadores
clima organizacional, establece que son las habilidades gerenciales quienes
contribuyen de manera importante en el desempefio comercial de las en pequefas
empresas, asimismo el clima organizacional juega un papel mediador importante,
mediante el andlisis de ecuaciones estructurales. También establecer que un
contexto positivo, en el que existen relaciones interpersonales adecuadas
contribuye al fortalecimiento del ambiente laboral. Whetten & Cameron (2016), en
esta linea destacan la importancia de las habilidades interpersonales, las cuales
implican establecer relaciones a través de una comunicacion basada en el apoyo,
la cual ha de ser precisa y sincera conduciendo asi al desarrollo de la confianza,
gue se basa en fomentar relaciones entre personas con el objetivo de resolver una
situacion problematica compleja en el ambito laboral.

Pedraza (2018), en torno a las habilidades interpersonales, manifiesta que
constituyen en parte de lo que es deseable tener en Gerente Olivier, que dirigen
organizacion, pues es el primer indicado para lograr que los procesos que se
desarrollan en la organizacién se lleven en un ambiente que esté lejos de las
preocupaciones o conflictos entre los trabajadores, asi las habilidades
interpersonales contribuyen a que se puedan efectuar trabajos de manera
multidisciplinaria, con distintos puntos de vista, en el que se tienen que tomar un
conjunto de decisiones, pero en donde el consenso es necesario, y para ello las
habilidades interpersonales de comunicacién juega un papel muy importante a la
hora de proponer ideas, explicar planteamientos y buscar consensos entre los
trabajadores y directivos de tal manera que se pueda realizar mejoras en la labor
cotidiana.

En la actual investigacion es importante indicar que el 40.2% de los

encuestados perciben que las habilidades interpersonales son deficientes, es decir
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existen directivos y también trabajadores que carecen del suficiente conocimiento
y practica de cdémo vincularse con el resto de manera empatica, solvente
comunicacién y en blsqueda de consensos, asimismo se puede evidenciar que un
45.4% considera que las habilidades interpersonales son regulares, ello quiere
decir que si bien existe un cierto manejo de las habilidades para interrelacionarse
con los demas, aun hay un tramo importante por mejorar y tan solo el 14.4%
considera que las habilidades interpersonales son las adecuadas no podemos
pasar por alto que son estas habilidades también aprendidas, es decir no es algo
con lo que no nace, sino que es el producto de la interrelaciéon y el aprendizaje en
la comunicacion con los demas, sin embargo, dentro de la organizacion se puede
ir mejorando estas habilidades y competencias a través de la generacién de un
conjunto de actividades y espacios en lo que los trabajadores puedan relacionarse
con sus padres, intercambiar ideas respecto de los procesos que realiza la
organizacion y de como podrian ellos contribuir de mejor manera a un trabajo
optimizado.

Por su parte Mucha (2021), al referirse a las habilidades interpersonales sefiala
gue estas son como un paraguas que engloba a los comportamientos dirigidos a al
logro de objetivos, y en él estan incluidas las capacidades de comunicacién y
construccion de relaciones, como empleandose estrategias de interaccion
interpersonal caracterizados por procesos perceptivos y cognitivos complejos,
donde hay un intercambio dindmico de interaccion verbal y no verbal, donde se
presentan diversos roles, motivaciones y expectativas. Es asi que hoy en dia
existen diferentes programas de gestion que giran en torno a la formacién de
habilidades de liderazgo, negociacion y comunicacién, mostrandose también una
tendencia a invertir en el entrenamiento de habilidades personales, las cuales
tradicionalmente se entrenan a través de juego de roles, en el que los participantes
experimenta situaciones sociales especificas, en el que se busca que el trabajador
logre a través de contextos organizados el control de sus emociones y la mejora de
las habilidades que le permitan interactuar con sus pares, de una manera empatica,
transparente, agil y fructifera.

Las habilidades directivas juegan también un papel importante en el desarrollo
de la organizacion, porque permite que los trabajadores se di cuenta de mejor

manera la estructura organizacional, cumpliendo sus roles con una motivacion y
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entendimiento pertinentes, asi Rojas (2017), indica que en un organizacion o indice
considera como una ventaja competitiva el contar con personal directivo que tenga
las habilidades necesarias para poder organizar a los trabajadores, capacidad para
poder comunicarse con los trabajadores y lograr que la comunicacién entre ellos
sea mas fluida y versatil, también es importante tener la capacidad de resolver
problemas y manejar conflictos que siempre estan presentes en las organizaciones,
en poder ando a los trabajadores para que puedan en base a una comunicacion
abierta y clara poder solucionar si escribiera algunas diferencias, poniendo por
encima de todas las realidades los objetivos que se deben lograr en la organizacion,
asimismo Lizama (2021), indica que las habilidades gerenciales permiten tener
organizaciones capaces de manejar el estrés laboral, la ansiedad, entre otros
problemas que aquejan hoy en dia a las organizaciones, de tal manera que se
cuenten con espacios mas saludables y sobre todo que se cuente con la capacidad
de resiliencia tanto por parte de los trabajadores como por parte de la organizacion,
gque en épocas de dificultad como la atravesada raiz de la pandemia del
coronavirus, puedan desenvolverse de mejor manera, siendo mas flexibles vy
aplicando planes destinados a mitigar cualquier desavenencia que se tenga o
contratiempo en organizacion y que pudiera poner en riesgo el logro de los objetivos
propuestos

El objetivo especifico N°03 plantea fijar la relacion entre las habilidades
grupales y el clima organizacional en un hospital de la provincia de Canchis Cusco,
al respecto los resultados de la presente investigacion revelan que dicho objetivo
se desempefia, pues se obtuvo el valor de 0.867 para el coeficiente de correlacion
de Spearman, el cual muestra que existe una asociacion alta y directa entre las
mismas. Romero (2018), en su investigacion respecto a las habilidades gerenciales
y el desarrollo humano en trabajadores de la municipalidad de Lima, pudo
evidenciar que en efecto existe una relacién arte significativa que alcanza el valor
de 0.771, destacando al respecto que las habilidades gerenciales en cuanto se
refieren a las habilidades grupales como son la capacidad trabajo en equipo el
liderazgo tanto horizontal como vertical, asi como la capacidad para realizar
delegacién de funciones se constituye en un aspecto fundamental que en la mejora

del clima organizacional.
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Mucha (2021), al referirse a las habilidades gerenciales de caracter grupal,
pone énfasis en la necesidad de optimizar las habilidades referidas al trabajo en
equipo, dado que hoy en dia las organizaciones realizan un trabajo multidisciplinar,
en el que se requiere habilidades para trabajar en equipo y optimizar de esa manera
los recursos con gque cuentan las instituciones, destaca también la necesidad de

realizar una adecuada delegacion de funciones.

En cuanto a las habilidades grupales los resultados obtenidos en la presente
investigacién muestran que un porcentaje importante que llega 43.3% percibe que
estas habilidades son deficientes, entre ellas tenemos la habilidad de trabajo en
equipo, delegacion de funciones, la capacidad de liderazgo como las cuales
muestran niveles de poco desarrollo, donde la forma de organizarse en el contexto
del hospital en el que se realiz6 el estudio no deja del todo satisfechos a un buen
grupo de trabajadores, mientras que otro porcentaje tan importante que niega al
41.8% también considera que dicho proceso irregular, es decir que se busca
mejorar, y hay que entender que en un contexto de salud como es su hospital, el
contar con actividades multidisciplinarias es muy frecuente, donde la capacidad de
trabajo en equipo hace que los procesos se optimicen, y ello contribuye a una
mejora del clima organizacional que a su vez se convierte una variable de mucha
importancia en nuestra época Si es que se quiere que las empresas sean
competitivas. Para Larrea (2019), las habilidades gerenciales y en particular las
habilidades grupales se convirti6 hoy en dia en una necesidad de todas las
empresas, en las se ha determinado fehacientemente que el no trabajar de manera
coordinada abarca una gran extension de recursos los cuales podrian aminorar en
funcion de contar con lideres trabajadores, es decir que ejerzan un liderazgo
horizontal, pues no debemos olvidarnos que india hablamos de un liderazgo vertical
que generalmente es atribuido a los directivos y jefes y un liderazgo horizontal que
es un liderazgo que permite que los trabajadores se empoderen hicieron una fuente
de motivacidn para sus comparfieros, de tal manera que se pueda realizar un trabajo
Optimo, es decir un trabajo del que pueden verse beneficiados no solamente los
trabajadores sino sobre todo el publico usuario, en el caso de los servicios que

brinda el ambiente hospitalario.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERO:

SEGUNDO:

TERCERO:

CUARTO:

Los resultados de la investigacion aprueban concluir que las variables
habilidades gerenciales y clima organizacional, muestran una relacion
alta y directa y significativa en un hospital de la provincia de Canchis
en Cusco, lo cual gqueda demostrado mediante el analisis de
correlacion de Spearman, para el cual se obtuvo el valor de 0.804
indicAndonos por tanto que cuanto mejor se dan las habilidades
gerenciales, entonces también el clima organizacional se percibe
como mas apropiado.

Se finiquita que, a partir de los resultados encontrados en la
investigacion, las habilidades personales y clima organizacional
presentan correlacion alta, directa y significativa en un hospital de la
provincia de Cachis Cusco, la cual se verifica través de la prueba de
hipotesis para la correlacion de Spearman, en la cual se adquiri6 el
valor de 0.884, por tanto, mejores resultados para las habilidades
personales, se asocian con una mejor percepcion del clima
organizacional y viceversa.

Se concluye segun los resultados logrados en la investigacion, las
habilidades interpersonales y clima organizacional muestran
correlacion alta, directa y significativa en un hospital de la provincia de
Cachis Cusco, la cual se comprueba a través de la prueba de hipotesis
para la correlacion de Spearman, donde se alcanzé el valor de 0.776,
por tanto, buenos y mejores resultados para las habilidades
interpersonales se relacionan con una mejor apreciacion del clima
organizacional y viceversa

Se finiquita que, a partir de los resultados logrados en la investigacion,
las habilidades grupales y clima organizacional presentan correlacion
alta, directa y significativa en un hospital de la provincia de Cachis
Cusco, la cual se conoce a través de la prueba de hipoétesis para la
correlacion de Spearman, en la cual se obtuvo el valor de 0.867, por
tanto, mejores resultados para las habilidades grupales se asocian

con una mejor percepcion del clima organizacional y viceversa.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERO:

SEGUNGO:

TERCERO:

CUARTO:

Se recomienda al gerente del hospital donde se llevé a cabo la
investigacién organizar capacitaciones destinadas a fortalecer las
habilidades gerenciales en el personal directivo y las habilidades
blandas en el personal asistencial y administrativo que labora en dicha
institucion.

Se recomienda a la gerencia del hospital en la que se desarroll6 la
presente investigacion fomentar el desarrollo de espacios y tiempos
que permitan tener estrategias de afrontamiento frente al estrés
generado por la carga de trabajo excesiva que se tiene en dicho
hospital.

En cuanto a las habilidades interpersonales se sugiere al personal
directivo y trabajadores del hospital de Canchis, en el que se
desarrollé la presente investigacion, hacer uso de los canales de
comunicacion de manera coordinada y estableciendo protocolos para
la comunicacion formal, que sean eficientes en cuanto a tiempos y
propositos.

Se recomienda a los investigadores interesados en el tema de
habilidades gerenciales y clima organizacional desarrollar
investigaciones de tipo longitudinal que permiten conocer el desarrollo

de la relacién entre ambas variables en el tiempo.
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Anexo N° 1. Matriz de Consisténcia

Titulo: Habilidades gerenciales y clima organizacicnal en un hospital de la provincia de Canchis en Cusco — Perd, 2022

Problemas Objetivos Hipotesis Varables e indicadores
Problema general Ohbjetivo general Hipotesis general Variable independiente: Habilidades Gerenciales
. . . ; Escala de Niveles o
;Existe relacidn enfre |lzs | Determinar la relaciin entre | Existe relscicn enire | Dimensiones Indicadores ltems valores rangos
habiidades gerencisles y | las habilidades gerenciales y | habiidades gerenciales vy . Desarrollo de autoconocimisnto 1,2, 5 4
clima organizacional en un | clima organizacional en un | clima organizacional en un Hﬂb'l'dﬂijEE Manejo de estrés persanal KB 7.5 Escala Escals
hospital de I provingia de | hospital de ls provincis de | hospital de la provincia de pErsonakes Solucibn creativa de problemas | 8, 10 ordinal [ oo
Camchis en Cusco — Perd, | Canchis en Cusco — Pend, | Cenchis en Cusco — Per, ComunicaciSn con apoyo 11, 12, 13 [Frecuencia)
20227 2022 2022 Habilidades Poder e influencis 14, 15, 18 " Baijo
interpersonales | Capacidad de motivacion 17, 18, 18 Cg:insunﬂa )
Manejo de conflictos 20 A vecss Medio
Habilidades CHpElu:‘_.idEld para delegacion 21, 22,23 Casi siempre i
s T_rabﬂja:u £ eguipo . _ 24, 25 28 Siempre o
grup= Liderazgo de cambio positivo 27,28, 25,30
‘farizable dependiente: Clima organizacionsal
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas . - - - Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items
walores rangos
1. ;Existe relacion entre | 1. Determinar la  relacion | 1. Existe relacién significativa | Sistema Satisfaccidn de los trabajadores | 1,2, 3, 4
entra las habiidades | enfre habilidades personzles | entre las habilidades | individus! Autonomia de los frabajadores 5 8, 7
personales ¥ dlima | y clima crganizacional en un | personales W clima Relaciones sociales entre los
organizacional  en un | hospital de la provincia de | onganizacional en un hospital | Sistems miembros de ls orgenizacidn 8.8.10
h-::5|:uits_|l de la provincia de | Canchis en Cusco — Fenl, | de la prcnrir!-::ia de Canchis | interperscnal Unidn y apoyo entra los 11 12 12 14
Canchis Cusco? 2022, | Cusco—Pen, compaferos de frabajo a1 Escals Escala
2. ;Existe relacion entre | 2. Determinar la relacion | 2. Existe relacion significativa | Sistema ] . N 18, 18, 17, 18, | ordinal o ordinal
las habiidades | antre hebilidsdes | entre  las  habilidades | organizacional | ComSiderscion de directivos 19 {Frecuencia)
inferpersonales dlima | interpersonales clima | inferpersonales ] clima - .
-:-rgsrp'uiza-:innal };n un -:-rgsll-rp'uiza-:innal an u1]|r'| haspital -:lrgsll-lr]'uiza-:innal En urln hospital Beneficios y recompensas 20, 21,22, 23 Munca Bajo
hospital de la provincia de | dels provincis de Canchisen | de la provincia de Canchis Maotivacidn y esfuerzo 24, 25, 26 Casi minca Medio
Canchis Cusco? Cusco — Perd, 2022 Cusco — Perl, Liderazgo de directivos 27. 28 20 Avecas
3. iExiste relacion entre | 3. Determinar la  relacion | 3. Existe relacion significativa Casi siempre Alta
las habilidades grupales vy | enfre v habilidades grupsles | entre las habilidades grupales Siempre

clima crganizacional en un
hospital de la provincia de
Canchis  Cusco- Peru
20227

y clima organizacional en un | v clima organizacional en un
hospital de ls provincia de | hospital de la provincia de
Canchis en Cusco — Penl, | Canchis Cusco — Perd, 2022
2022

Diseno de investigacion

Poblacion y muestra

Tecnicas e instrumentos

Metodos de analisis de datos

Enfoque: Cuantitativo

Poblacion: La poblacion para el presente estudio

Tipo: Aplicada por su propdsito estara conformada por un tofal de 200 trabajadores del

Diseno: Mo experimental,
descriptivo comrelacional

hospital Alfredo Callo Rodriguez de la provincia de
Canchis, entre personal administrativo y asistencisl

Muestra: La presante investigacion estara constituida
por un total de 194 trabajadores elegidos de manera

alestoria. de entre |s poblacion de estudio

Tecnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario sobre Habikdades
directivas y cuestionano sobre clima
arganizacional

Descriptivos: Tablas de distribucicn de
frecuencias, graficos estadisticos

Inferencial: Prusba de hipotesis de
normalidad Kolmogorow Smirmov, analisis de
comelacion
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Anexo 2. Tabla de operacionalizacién de variables

"ul'anahle_E de Definicien conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores EEGE.IE. FE
estudic medicicn
Caonjunto de actos qgue son reconocibles | Cuestionano utilizado sobre Desarrollo de sutoconacimiento Escala ordinal
b ree!iza::!qs por los gerentes de una | “Habilidades gerenciales ['."Jherter:n ¥ | Habilidades personsles MEFIE]:I:EI de EEt!‘éS personal _
organizacion y gue resultan en el logro de | Cameron 2098) v adaptada por Diaz Solucion creativa de problemas Bajo
los resultados dessados. Las habilidades | (2020) que sirve para evsluar las
de gesfion son cbservables y pueden | habiidades gerencizles, de la Comunicacian con apoyo Medio
Habilidades miejorarse (Whetten y Cameron, 2016) EI'IﬁE!EI.Eﬂ, se aplin::n:':: &l persrnnall Habilidades FDder.E inﬂuencia_ .
erenciales sdministrative, la misma que esta | . i e CEIFIEII.]-IdEld de motivacion Alto
g compuesta por un total de 30 items, INIErpErsonales Manejo de conflictos
que se  distrbuysn en  tres
dimensiones gue son habilidades Capacidad para delegacion
personales, hahilidades . Trahaio en souino
interpersonsles  y  habilidades | Habilidades grupsies Lideralggc- -::quc:aprnbin positivo
grupales.
El clima organizacional es el nivel de | Escala de valores clima Eatisfaccion de los trabajadores Escala ordinal
acuerdo en las percepciones socbre la | orgesnizacional, Gomez y  Wicaro | Sistema individual Autonomia de los frabajadores
organizacion y el ambiente laboral enfre | [2010), que fue presentado al Bajo
loz empleados. Si bien el analisis de la | personal de servicio como doctores, Relaciones sociales entre los miembros de
culfura se basa en |z comprension de los | enfermeras, bidlogos. etc. para poder la crganizacién Medio
supuestos  fundamentales  de  una | evaluar &l clima organizacional de | Sistema interpersonal Unian y apoyo entre los companieros de
Clima organizacion, la investigacion dimatica | dicha entidad, la cuszl presents un trabajo Alio

organizacional

=2 ooupa  de  representar  las
percepciones de valores compartidas par
los empleados de una manera estaticas
comao estados gue experimentan en un
momento determinado (Scandura, 2018)

total de 29 fems, dispuestas an tres
dimensiones gue son el sistema

individual, interpersonal ¥
organizacional y  que  fueron
propuesias

Sistema organizacionsl

Caonsideracion de directivos
Beneficios y recompensas
Mofivacion y esfuerzo
Liderazgo de direccién
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Anexo 3. Instrumento/s de recoleccion de datos

ili UNIVERSIDAD CEsAR VALLEID

CUESTIONARIO SOBRE HABILIDADES DIRECTIVAS

Estimado trabajador lea atentamente los items v marca con una X la alternativa que crea

conveniente. Se totalmente sincero para contribuir con la investigacion. Las siguientes

afirmaciones, representan afirmaciones respecto a las habilidades directivas del personal

que labora en su organizacion, utilice la escala que se presentan mas abajo, para expresar

el grado de acuerdo desacuerdo con cada una de las afimaciones.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente los itemns v marca con una X la alternativa que creas

conveniente.

GEnero Masculing Femeninao
Edad 20-30 | 31-40 41-50 | 512 més
Grado dEI-' Tecnico profesional Profesional
insiruccion Maestro{s) Doctor {a)
ESCALA DE FRECUENCIA VALORACION
Munca 1
A veces 2
Con frecuencia 3
Casi siempre 4
Siempre S5
[l ITEMS 5
01 | El personal directivo solicita informacion a los demas, acerca de sus
foralezas v debilidades, para mejorar en sus habilidades
02 |Los directivos ufilizan métodos eficaces de administracion de tiempo, que
permitan priorizar las actividades
03 |[Mantienen una relacion directa y de confianza con el personal que le
ayuda v acompana en el desamollo de las actividades de |a organizacion
04 | Mantienen un equilibric en el manegjo de las relaciones con el entorno que lo
rodea en la organizacion
05 |Plantea de manera clara y explicita cual es el problema v evita resolvero
antes de que esté bien definida
06 |Genera mas de una zolucion alternativa a los problemas gue se presentan
en la organizacion
07 | Plantean soluciones crealivas e innovadoras a los problemas
08 | Toma los punifos de visia divergentes gue se presentam en situaciones
complejaz v loz incorpora en la resolucion de problemas
09 |Procura brinda recomocimiento no =0lo a quienes presentan las ideas
creativas, sino también aguellos que apoyvan las ideas de ofros v a los que
provesen recursos para implementarlas
10 | Alientan de manera informada a romper las reglas para obiener soluciones
crediivas
11 | Son capaces de ayudar a los demas reconocer y definir sus propios
problemas
12 | Exizte claridad en los directivos al momento de la retroalimentacion a los

demas
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13

Lo= directivas brindan una comunicacion, que permite establecer puentes
de desamolle personal para los frabajadores

14

Los directivos esfuerzan por tomar la iniciativa para lograr mejores
resultados en el frabajo

15

Lo= directivos continuamente estan mejorando |a calidad de sus
habilidades v conocimienios

16

Utilizan diferentes recompensas para reforzar a los  desempenos
excepcionales

17

Las tareas asignadas por los directivos son inferesantes desafiantes

18

Los directives ayudan a establecer metas de desempefio gue sean
desafianfes, especificas con limite de tiempo

19

Ante siluaciones de conflicto, los directivos ayudan a enconfrar posibles
soluciones v llega a un acuerdo

20

Los directivos cuentan con esfrategias eficaces que permiten resolver
conflictos, cuando éstos se presentan en la crganizacion

21

Existe una ayuda permanente de los directivos por hacer sentir competente
en su trabajo v reconocer v celebrar pequenos éxitos de los frabajadores

22

Loz directivos brindan informacion a los trabajadores que le permitan
realizar sus actividades de manera mas eficiente

23

En mi organizacion se permite la paricipacion de aguellos que aceptan las
tareas asignadas en cuanfo a |a pinche |a forma de realizar el trabajo

24

Respecto a las tareas asignadas, esftas son moniforeadas de forma
permanente por los directives

25

Los directivos ufilizan diferentes estrategias para ayuedar a forjar relaciones
fuertes v cohesién entre los miembros de los eguipos de frabaio

26

Los directives estan al tanto de las diferentes etapas del desarrollo por las
que pasan los equipos de trabajo v mi organizacion

27

Exizte un aliento por parte de los direclives para lograr inmovaciones
excepcionales por parte de los equipos de trabajo, asi como pequenas
mejoras continuas

28

Los directivos de mi organizacion transmiten energia posifiva los demas
cuando inferactiian con ellos

29

Expresan su gratitud con frecuencia claridad, cuando |a situacion asi lo
amerita, por parte de los directivos

30

Los directivos saben como hacer que la gente se comprometa con una vision
de cambio positivo
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Estimado trabajador a continuacion encontrara unas frases relacionadas con el trabajo. Aunque
estan pensadas para muy distintos ambientes laborales, es posible que algunas no se ajusten del
todo al lugar donde Ud. trabaja. Trate de acomodarlos a su propio caso y decida por la opcion que

ﬁ UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EMCO)

considere la mas apropiada.

ESCALA DE FRECEUNCIA VALORACION
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
N® ITEMS 5
01 |Los trabajadores se sienten satisfechos con sus actividades
02 |Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo
03 |Dentro de la organizacién los trabajadores disfrutan realizar sus actividades
04 |Los irabajadores realizan con desagrado sus actividades
05 |Los trabajadores gozan de libertad para elegir como hacer sus actividades
06 |Cada trabajador es libre respecto a la forma de solucionar los problemas
relacionados con sus actividades
07 |A cada trabajador se le brinda la oporiunidad de proponer la forma en que desea
realizar sus actividades
og |Los irabajadores se llevan bien entre ellos
09 |[En la organizacién hay compaiierismo entre los trabajadores
10 |Existe confianza entre los compafieros para platicar cualquier tipo de problema
11 |Cuando se incorpora un nuevo empleado, los trabajadores de inmediato lo integran
al grupo
12 |Los trabajadores dentro de la organizacion se sienten parte de un mismo equipo
12 |En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales
14 |En la organizacion la union entre comparfieros propicia un ambiente agradable
15 |El director trata a su personal de la manera mas humana posible
16 |El trato de los superiores hacia sus trabajadores es con respeto
17 |Los directivos dan apoyo a su personal en la realizacion de sus actividades
18 |El jefe trata con indiferencia a su personal
19 |Dentro de la organizacion el jefe trata a 10s empleados de manera deshumanizada
20 |La organizacion emplea incentivos para que los trabajadores realicen mejor sus
actividades
21 |Todos los trabajadores dentro de la organizacion tienen posibilidades de ser
beneficiados por su trabajo
22 [La organizacién otorga estimulos a los trabajadores para mejorar su desempefio
23 |Existen distintas formas de recompensar a los trabajadores
24 |Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo
25 |[Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas
26 |Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacién de su trabajo
27 |El jefe mantiene una actitud abierta para recibir propuestas relacionadas al trabajo
28 |En la organizacion todos los empleados reciben apoyo del jefe en la realizacion de
las tareas
29 [Aljefe se le dificulta guiar a su personal para que estos cumplan con los objetivos de

la organizacién
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ANEXO 04 VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades personales Si No Si No Si No

1 El personal directivo solicita informacion a los demds. acerca de sus X X X
fortalezas y debilidades. para mejorar en sus habilidades

2 | Los directivos utilizan meétodos eficaces de administracién de X X X
tiempo. que permitan priorizar las actividades
Mantienen una relacion directa v de confianza con el personal quele | X X X

3 | ayuday acompaiia en el desarrollo de las actividades de 1a
organizacion

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

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

6 Genera mis de una solucion alternativa a los problemas que se X X X
presentan en la organizacion

7 | Plantean soluciones creativas e innovadoras a los problemas X X X

8 Toma los puntos de vista divergentes que se presentan en situaciones | X X X
complejas y 1os incorpora en la resolucion de problemas
Procura brinda reconocimiento no sélo a qui las ideas X X X

9 | creativas, sino también aquellos que apoyan las ideas de otros y a los
que proveen recursos para implementarlas

10 Alientan de manera informada a romper las reglas para obtener X X X
soluciones creativas
DIMENSION 2: Habilidades interpersonales Si No Si No Si No

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

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

13 Los directivos brindan una comunicacion. que permite establecer X X X
puentes de desarrollo personal para los trabajad:

14 Los directivos esfuerzan por tomar la iniciativa para lograr mejores X X X
resultados en el trabajo

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

1% Utilim diferentes recompensas para reforzar a los desemperios X X X
excepcionales

17 | Las tareas asignadas por los directivos son interesantes desafiantes X X X

18 Los directivos ayudan a establecer metas de desempefio que sean X X X
desafiantes. especificas con limite de tiempo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador: Aurelio Cutipa Villasante DNI: 25124318
Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Cusco, 03 de mayo del 2022.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tesrico formulado

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension
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DR CYC firello Cutipa Vilasar:

Firma del Experto Informante.



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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades personales Si No Si | No [ Si No
1 El personal directivo solicita informacion a los demas, acercade sus | X X X
fortalezas y debilidades. para mejorar en sus habilidades
2 Los directivos utilizan métodos eficaces de administracion de X X X
tiempo. que permitan priorizar las actividades
Mantienen una relacion directa v de confianza con el personal quele | X X X
3 | ayuda y acompaiia en el desarrollo de las actividades de la
organizacion
4 Mantienen un equilibrio en el manejo de las relaciones con el X X X
entorno que lo rodea en la organizacion
5 Plantea de manera clara y explicita cual es el problema y evita X X X
resolverlo antes de que esté bien definida
6 Genera mas de una solucion alternativa a los problemas que se X X X
presentan en la organizacion
7 | Plantean soluciones creativas e innovadoras a los problemas X X X
8 Toma los puntos de vista divergentes que se presentan en situaciones | X X X
complejas v los incorpora en la resolucion de problemas
Procura brinda reconocimiento no solo a quienes presentan las ideas | X X X
9 | creativas, sino también aquellos que apoyan las ideas de otros y a los
que proveen recursos para implementarlas
10 Alientan de manera informada a romper las reglas para obtener X X X
soluciones creativas
DIMENSION 2: Habilidades interpersonales Si No Si [ No [ Si No
1 Son capaces de ayudar a los demas reconocer y definir sus propios X X X
problemas
12 Existe claridad en los directivos al momento de la retroalimentacion | X X X
a los demas
13 Los directivos brindan una comunicacion, que permite establecer X X X
puentes de desarrollo personal para los trabajadores
14 Los directivos esfuerzan por tomar la iniciativa para lograr mejores X X X
resultados en el trabajo
15 Lnquirectivos contix_mmntc estan mejorando la calidad de sus X X X
habilidades y conocimientos
16 Utilizan diferentes recompensas para reforzar a los desempefios X X X
excepcionales
17 | Las tareas asignadas por los directivos son inferesantes desafiantes X X X
18 Los directivos ayudan a establecer metas de desempefio que sean X X X
desafiantes. especificas con limite de tiempo
2 Todos los trabajadores dentro de la organizacién tienen posibilidades X X X
de ser beneficiados por su trabajo
22 La organizacion otorga estinmlos a los trabajadores para mejorar su X X X
desempetio
23 | Existen distintas formas de recompensar a los trabajadores X X X
24 | Cada trabajador realiza sus actividades con enfusiasmo X X X
25 | Los trabajadores nmestran agrado en realizar sus tareas X X X
26 Eotsmt_mbaiadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacion de su X X X
al 0
77 Elje%emamieneuua_acﬁmdabimpemredbﬁmopuestas X X X
relacionadas al trabajo
28 En ]a or:g:mj.zacién todos los empleados reciben apoyo del jefeen la X X X
realizacion de las tareas
20 Aljefe_s«_: le dificulta gui_ar a_supelsonal para gue estos cumplan con | X x X
los objetivos de la organizacion
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Aurelio Cutipa Villasante DNI: 25124318
Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
1Pertil Elitem de al tesrico formulado.
2Relevancia: El item es apropi: para rep al o di ian ffica del constructo

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

Hota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

son para medir la di

Cusco, 03 de mayo del 2022
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: HABILIDADES DIRECTIVAS

N° DIMENSIONES | items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades personales Si No Si | No| Si No
1 El personal directivo solicita informacion a los demas, acerca de sus | X X X
fortalezas y debilidades, para mejorar en sus habilidades
7 Los directivos ufilizan métodos eficaces de administracion de X X X
tiempo, que permitan priofizar las actividades
Mantienen una relacion directa v de confianza con el personal quele | X X X
3 | ayuda y acompaiia en el desarrollo de las actividades de la
Organizacion
: Mantienen un equilibrio en el manejo de las relaciones con el X X X
enforno que lo rodea en la organizacion
5 Plantea de manera clara y explicita cual es el problema y evita X X X
tesolverlo antes de que esté bien definida
6 Genera mas de una solucion alfernativa a los problemas que se X X X
presentan en la organizacion
7 | Plantean soluciones creafivas e innovadoras a los problemas X X X
g Toma los puntos de vista divergentes que se presentan en situaciones | X X X
complejas v los incorpora en la resolucion de problemas
Procura brinda reconocimiento no solo a quienes presentan las ideas | X X X
9 | creativas, sino también aquellos que apoyan las ideas de ofros v a los
(UE Proveen recursos para implementarlas
10 Alientan de manera informada a romper las reglas para obtener X X X
soluciones creativas
DIMENSION 2: Habilidades interpersonales Si No Si | No | Si No
1" Son capaces de ayudar a los demas reconocer y definir sus propios X X X
problemas
12 Existe clar_id:id en los directivos al momento de la refroalimentacion | X X X
a los demas
13 Los directivos brindan una comunicacion, que penmite establecer X X X
puentes de desarrollo personal para los frabajadores
14 Los directivos esfuerzan por tomar la iniciativa para lograr mejores X X X
tesultados en el trabajo
15 Los directivos continuamente estan mejorando Ia calidad de sus X X X
habilidades v conocimientos
16 Utiliza:; diferentes recompensas para reforzar a los desempeiios X X X
excepcionales
17 | Las tareas asignadas por los directivos son interesantes desafiantes X X X
18 Los directivos ayudan a establecer metas de desempefio que sean X X X
desafiantes. especificas con limite de tiempo
19 Ante situaciones de conflicto, los directivos ayudan a encontrar Arias X X X
Velasquez estén de acuerdo
20 Los directivos cuentan con estrategias eficaces que permiten resolver | X X X
conflictos, cuando éstos se presentan en la organizacion
DIMENSION 3: Habilidades grupales Si No Si | No | S No
Existe una ayuda permanente de los directivos por hacer sentir X X X
21 | competente en su trabajo v reconocer v celebrar pequefios éxifos de
los trabajadores
2 Los quecﬁtfo; brindan iqfqmmcic’m alos trabaj.adoresl que le X X X
permitan realizar sus actividades de manera mas eficiente
En mi organizacion se permite la participacion de aquellos que X X X
23 | aceptan 1as tareas asignadas en cuanto a la pinche Ia forma de
realizar el frabajo
2 Respecto a las tareas asignadas, esfas son moniforeadas de forma X X X
permanente por los directivos
Los directivos utilizan diferentes estrategias para ayudar a forjar X X X
25 | relaciones fuertes v cohesion entre los nuembros de los equipos de
trabajo
% Los directivos estan al tanto de las diferentes etapas del desarrollo X X X
por las que pasan los equipos de trabajo y mi organizacion
Existe un aliento por parte de los directivos para lograr innovaciones | X X X
27 | excepcionales por parte de los equipos de frabajo, asi como pequedias
mejoras continuas
28 Los directivos de mi organizacion transmiten energia positiva los X X X
demas cuando interactuan con ellos
20 Expresan su gratitud con frecuencia clandad, cuando la sifuacion asi | X X X
lo amerita, por parte de los directivos
30 Los directivos saben como hacer que la gente se comprometa con X X X
una vision de cambio positivo
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia
Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable[ X]  Aplicable después de comegir []
Apellidos y nombres del juez validador: Flavio Ricarde Sanchez Ortiz

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Piblica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teerico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimengion
especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directn

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimenzian

No aplicable []
DNI: 23803533

Cusco, 05 de mayo del 2022.

Firma del Experto Informante
Dr. Flavio Ricardo Sinchez Ortiz

49



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N°® DIMENSIONES | items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Sistema individual Si No 8§ | No | Si No
1  Tu municipalidad realiza la difusion acerca del Proceso de X X X
Presupuesto Participativo?
Para la commumicacion del Proceso de Presupuesto Participativo jse X X X
2 | utilizan todos medios de comunicacion posibles que existen en tu
distrito?
3 iTu mupicipalid_ad € preocupa por promover la participacion de 1a X X X
poblacion organizada?
La municipalidad de tu distrito jrealiza la convocatoria para X X X
4 | participar en el Proceso de Presupuesto Participativo
oporfunamente?
5 La municipalidad de tu distrito jrealiza la Acreditacion de agentes X X X
participantes con apertura de libro da acta legalizada?
6 Tu municipalidad jrealiza 1a elaboracion del provecto de ordenanza X X X
municipal correspondiente al Proceso de Presupuesto Participativo?
7 La municipalidad de tu distrito jenufe la relacion del Equipo Técnico | X X X
participante en el Presupuesto Participativo?
DIMENSION 2: Fase de concertacion Si No §i | No | Si No
8 | Los trabajadores se llevan bien enfre ellos X X X
9 | Enla organizacion hay compafierismo entre los trabajadores X X X
10 Existe confianza entre los compatieros para platicar cualquier tipo de | X X X
problema
" Cuando se incorpora un nuevo empleado. los rabajadores de X X X
inmediato lo infegran al grupo
12 Los trabajadores dentro de la organizacion se sienten parte de un X X X
MUSMO equipe
13 | En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales X X X
14 En la organizacion la union entre compafieros propicia un ambiente X X X
agradable
DIMENSION 3: Fase de concertacion Si No Si | No | Si No
15 | El director trata a su personal de 1a manera mds humana posible X X X
16 | El trato de los superiores hacia sus trabajadores es con respefo X X X
17 Los directivos dan apoyo a su personal en la realizacién de sus X X X
actividades
18 | Eljefe trata con indiferencia a su personal X X X
19 Dentro de la organizacion el jefe trata a los empleados de manera X X X
deshumanizada
20 La organizacion emplea incentivos para que los trabajadores realicen | X X X
mejor sus actividades
21 Todos los tabaiadores dentro dle la organizacion tienen posibilidades | X X X
de ser beneficiados por su trabajo
2 La organizacion otorga estinmmlos a los trabajadores para mejorar su X X X
desempefio
23 | Existen distintas formas de recompensar a los trabajadores X X X
24 | Cada trabajador realiza sus actividades con enfusiasmo X X X
25 | Los trabajadores nmestran agrado en realizar sus tareas X X X
26 thﬂtE;)a mbai:{dmes brindan su mejor esfuerzo en la realizacion de su X X X
abajo
El jefe mantiene una actitud abierta para recibir propuestas X X X
27 . ;
relacionadas al trabajo
En la organizacion todos los empleados reciben apoyo del jefeen la X X X
28 o
realizacion de las tareas
20 Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos cumplan con | X X X
los objetivos de la organizacion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de comegir []

Apellidos y nombres del juez validador: Flavio Ricarde Sinchez Ortiz

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica y Gobemabilidad

1Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensisn especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items 0N i para medir la di

No aplicable []

DNI: 23803533

Cusco, 05 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante
Dr. Flavio Ricardo Sénchez Ortiz
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: HABILIDADES DIRECTIVAS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades personales Si No Si No Si No
1 El personal directivo solicita informacién a los demds, acerca de sus X X X
fortalezas v debilidades, para mejorar en sus habilidades
2 Los directivos utilizan métodos eficaces de administracion de X X X
tiempo, que permitan priorizar las actividades
Mantienen una relacion directa y de confianza con el personal quele | X X X
3 | avuda v acompaiia en el desarrollo de las actividades de la
organizacion
4 Mantienen un equilibrio en el manejo de las relaciones con el X X X
entorno que lo rodea en la organizacion
5 Plantea de manera clara v explicita cual es el problema vy evita X X X
resolverlo anfes de que esté bien definida
6 Genera mas de uma solucion alternativa a los problemas que se X X X
presentan en la organizacion
7 | Plantean soluciones creativas e innovadoras a los problemas X X X
8 Toma los puntos de vista divergentes que se presentan en situaciones | X X X
complejas y los incorpora en la resolucion de problemas
Procura brinda reconocimiento no solo a quienes presentan las ideas X X X
9 | creativas, sino también aquellos que apovan las ideas de otros v a los
que proveen recursos para implementarlas
10 Alientan de manera informada a romper las reglas para obtener X X X
soluciones creativas
DIMENSION 2: Habilidades interpersonales Si No Si No Si No
1 Son capaces de ayudar a los demas reconocer v definir sus propios X X F
problemas
12 Existe claridad en los directivos al momento de 1a retroalimentacion X X X
a los demas
13 Los directivos brindan una comunicacion. que permite establecer X X X
puentes de desarrollo personal para los trabajadores
14 Laos directivos esfuerzan por tomar la iniciativa para lograr mejores X X X
resultados en el trabajo
15 Los directivos continuamente estan mejorando la calidad de sus X X X
habilidades v conocimientos
16 Utilizan diferentes recompensas para reforzar a los desempefios X X X
excepcionales
17 | Las tareas asignadas por los directivos son interesantes desafiantes X X X
18 Los directivos ayudan a establecer metas de desempefio que sean X X X
desafiantes, especificas con limite de tiempo
19 Ante situaciones de conflicto, los directivos ayudan a encontrar Arias | X X X
Veldsquez estén de acuerdo
20 Los directivos cuentan con estrategias eficaces que permiten resolver | X X X
conflictos, cuando éstos se presentan en la organizacion
DIMENSION 3: Habilidades grupales Si No Si | No | Si No
Exuste una ayuda permanente de los directivos por hacer sentir X X X
21 | competente en su trabajo v reconocer v celebrar pequedios éxitos de
los trabajadores
22 Los directivos brindan informacion a los trabajadores que le X X X
permitan realizar sus actividades de manera mds eficiente
En mi organizacion se permite la participacion de aquellos que X X X
23 | aceptan las tareas asignadas en cuanto a la pinche la forma de
realizar el frabajo
24 Respecto a las tareas asignadas, estas son monitoreadas de forma X X X
permanente por los directivos
Los directivos ufilizan diferentes estrafegias para ayudar a forjar X X X
25 | relaciones fuertes v cohesion entre los miembros de los equipos de
trabajo
% Los directivos estan al tanto de las diferentes efapas del desarrollo X X X
por las que pasan los equipos de trabajo v mi organizacion
Existe un aliento por parte de los directivos para lograr innovaciones | X X X
27 | excepcionales por parte de los equipos de trabajo, asi como pequetias
mejoras continuas
28 Los directivos de mi organizacion transmiten energia positiva los X X X
demas cuando interactian con ellos
2 Expresan su gratitud con frecuencia claridad, cuando la sitvaciénasi | X X X
lo amerita, por parte de los directivos
30 Los directivos saben como hacer que la gente se comprometa con X X X
una vision de cambio positivo
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suboenca

Opinidn de aplicabliidad:  Apkcable | X]  Aplicable después de comege ||
Apeilidos y nombres del juez validador: Roberth Lima Rivas

Especiabdad del validador: Maestro en Gestion Publica

1Perimencu (£ dem comesponde  CONCEDID teenc rmulady

Feievancn £ dem o Xropadc oYy mcreserdy N CoRpOneRls o St
eoecdcn sl corstucy

Wlndad S erfende e Sfculad Spurd & sruncis 38 dem 8 N0 S
L -]

Mota Sufiopncn B S fuftaod Culndd (8 div parteadcn sor suboertes pary
B

No apiicabie | |

Firma del Expano informants.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Sistema individual Si No Si No | Si No
1 Tu nunicipalidad realiza la difusion acerca del Proceso de X X X
Presupuesto Parficipativo?
Para la comunicacion del Proceso de Presupuesto Participativo jse X X X
2 | utilizan todos medios de comunicacion posibles que existen en tu
distrito?
3 iTu ml_l!:licipa]id_ad S8 PIeocupa por promover 1a participacion de la X X X
poblacion organizada?
La municipalidad de tu distrito jrealiza Ia convocatoria para X X X
4 | participar en el Proceso de Presupuesto Participativo
oporfunamente?
5 La mmnicipalidad de tu distrito jrealiza la Acreditacion de agentes X X X
participantes con apertura de libro da acta legalizada?
6 Tu nunicipalidad ;realiza la elaboracion del proyecto de ordenanza X X X
mumicipal correspondiente al Proceso de Presupuesto Participativo?
7 La municipalidad de fu distrito jemite la relacion del Equipo Técnico | X X X
participante en el Presupuesto Participativo?
DIMENSION 2: Fase de concertacidn Si No Si No | Si No
8 | Los trabajadores se llevan bien entre ellos X X X
9 | En la organizacion hay compafierismo entre los trabajadores X X X
10 Eaxiste confianza entre los compafieros para platicar cualquier tipo de | X X X
problema
1" Cuando se incorpora un mievo empleado, los trabajadores de X X X
inmediato lo integran al grupo
12 Los trabajadores dentro de Ia organizacién se sienten parte de un X X X
mismo equipo
13 | En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales X X X
14 En la organizacion 1a union entre compafieros propicia un ambiente X X X
agradable
DIMENSION 3: Fase de concertacion Si No Si | No | Si No
15 | El director trata a su personal de la manera mis humana posible X X X
16 | El trato de los supericres hacia sus trabajadores es con respeto X X X
Los directivos dan apoyo a su personal en la realizacion de sus X X X
17 .
actividades
18 | El jefe trata con indiferencia a su personal X X X
19 Dentro de la organizacion el jefe trata a los empleados de manera X X X
deshumanizada
20 La organizacion emplea incentivos para que los trabajadores realicen | X X X
mejor sus actividades
n Todos los wabagadores dentro de b crgamzacsdn tenen posibalsdades | X X X
de ser beneficiados por su trabago |
2 L2 orpamzacate oforga estinmilos 3 los trabagadores para meyorar s8 X X X
desempedo
23 | Exaten dutintys formas de secompeniar 3 kos trabagadores X X X
24 | Cads tobagadior reaksa 5o actrvadades con comasm0 { X x X
#5 | Los trabagadores mmesaran agrado en realizar s teas | X x x
» Los trabogadores brindan s mepor esferzo o b reakzxcimdess | X X X
trabayo {
7 El jefe suntiene uma actitad abeerta para reciber propoestas X X X
relacsonadas 3 wabayo |
Ea b organszacate todos Jos exgpleados reciben apoyo del efeenla | X X X
reakzacstn de b tweas
Al pefle se le dificuits gua 2 su persomal para que esios cmplan con | X r x
Jos obyetivos de b ccpamzacsdn |
Observaciones (precisar si hay suficiencid): Present) sulicenca
Opinion de aphcabihidad: Aphcable [ X] Aphcable después de comegr | | No apiicatse |

Apeliidos y nombres del juez validador: Roberth Lima Rivas

Especiaiidad del vahdador: Maestro en Gestien Pubiica

Pertrenca £ dem COMIPONae ¥ CONCESE Berio Lrmuiain

MRetevanca: £ dom 03 3propaado pard "rese i o (oMpoNerts 0 Smentes enpecos S8 ConEc
Wiardad Sa sotence an SMculad SOUnS o eOunORd0 G Sen 88 CONCHO. S2RCID y Srecio

Nota Sufcensa se Oce nfcmnca Gando Bt Ses Ha'teados 500 RAOE e Dors Tedr iy Smerpen

Cusco, 02 de mayo del 20
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Anexo 5. Base de datos

Habilidades grupales

121

130

129

128

127

126

125

124

123

122

120

119

118

117

116

115

Habilidades gerenciales

Habilidades interpersonales

114

113

112

111

110

19

18

Habilidades personales

12

17

16

15

14

13

11

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23

24
25
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26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46
47

48

49

50
51
52
53

54
55

56
57
58
59

60
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61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87

88

89

90
91

92

93

94
95
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96
97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130

57



131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
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166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
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ANEXO N° 6

@O SHOTON REDMI 9

QO Al QUAD CAMERA
@O SHOTON REDMI 9

CO Al QUAD CAMERA

@O SHOTON REDMI 9
Al QUAD CAMERA
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