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RESUMEN

Titulo: Influencia de las habilidades gerenciales en el desarrollo
organizacional de los profesionales del Centro de Salud de Talavera,
Andahuaylas, Apurimac — 2018. Objetivo: Evaluar la influencia de las
habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional en los profesionales
del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac - 2018.
Metodologia: La poblacién muestral estuvo conformada por 50 profesionales
que laboran en el Centro de Salud de Talavera. El Nivel de investigacion fue
Explicativo; de tipo Prospectivo, Observacional, Transversal, y Analitico. Se
aplicé dos cuestionarios en un solo momento. Resultados: Se aprecia que,
la comparacion de la influencia del nivel de las habilidades gerenciales en el
desarrollo organizacional de los profesionales que laboran en el Centro de
Salud de Talavera; del cual, el 30.0% que ha obtenido un nivel medio de
habilidades gerenciales ha evidenciado también un nivel medio en el
desarrollo organizacional; es decir, que influye de manera adecuada; asi
mismo, solo el 20.0% que ha obtenido un nivel bajo de habilidades gerenciales
ha evidenciado también un nivel bajo en el desarrollo organizacional.
Considerando que la variable de estudio es ordinal se escogio el estadistico
de prueba Chi?, con 4 grado libertad y 5% de error alfa. El Chi? calculado fue
11,071 (p=0,020; <0.05). Conclusién: Se acepta la hip6tesis general de
investigacion: Hi: Las habilidades gerenciales influyen de manera adecuada
en los profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac

—2018.

Palabras claves: desarrollo gerencial, habilidades gerenciales, profesional.



ABSTRACT

Title: Influence of managerial skills in the organizational development of the
professionals of the Health Center of Talavera, Andahuaylas, Apurimac -
2018. Objective: To assess the influence of management skills on
organizational development in the professionals of the Talavera Health Center,
Andahuaylas, Apurimac - 2018. Methodology: The sample population
consisted of 50 professionals working in the Talavera Health Center. The level
of investigation was Explanatory; of Prospective, Observational, Transversal,
and Analytical type. Two questionnaires were applied in a single moment.
Results: It is appreciated that, the comparison of the influence of the level of
managerial abilities in the organizational development of the professionals who
work in the Health Center of Talavera; of which, 30.0% who have obtained an
average level of managerial skills have also shown a medium level in
organizational development; that is, that it influences adequately; Likewise,
only 20.0% who have obtained a low level of management skills have also
shown a low level of organizational development. Considering that the study
variable is ordinal, the Chi2 test statistic was chosen, with 4 freedom degree
and 5% alpha error. The calculated Chi2 was 11.071 (p = 0.020, <0.05).
Conclusion: The general research hypothesis is accepted: Hi: The
managerial skills influence adequately the professionals of the Health Center

of Talavera, Andahuaylas, Apurimac - 2018.

Keywords: managerial development, management skills, professional.
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viii
INTRODUCCION

La presente investigacion tuvo como objetivo general establecer la
influencia de las habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional en los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac —
2018, ha sido desarrollado con el propdsito de ser sustentado ante la Escuela
de Posgrado de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan y optar el Grado
Académico de Maestro en Gestion Publica para el Desarrollo Social.

Solamente quien es capaz de asumir responsabilidades es capaz de
tener autoridad real y dirigir al equipo de manera eficiente, el éxito como
dirigente depende de la actitud que presentas y la manera como evallas las
situaciones profesionales. Las habilidades gerenciales son las destrezas que
poseen los jefes, gerentes y duefios de las empresas para dirigir de manera
eficiente y productiva al profesionales de su empresa, para lograr los objetivos
organizacionales (Leyva, Hernandez, & Ortega, 2011).

Los gerentes y lideres de la actualidad, deben desarrollar habilidades,
disciplinas y conocimientos que les permitan llevar a sus equipos de trabajo a
la cima, posicionandose en los principales lugares con calidad, logrando los
resultados que la organizacion requiere y un verdadero cambio
organizacional.

De acuerdo a lo que decia Heraclito hace 2000 afios, “no hay dada
permanente, solamente el cambio, estamos en permanente cambio”, o que
hace pensar que un gerente debe saber gerenciar el cambio, se debe adaptar
a las diversas situaciones y tendencias para poder alcanzar el éxito en todo

sentido (Gémez, 2013).



Actualmente se reconoce al factor humano como el factor determinante
para el logro de los objetivos y, por consiguiente, del éxito de una
organizacién. Por lo tanto, se vuelve cada vez mas importante profundizar en
el estudio de los factores que determinan el cambio para la motivacion y el
rendimiento de las personas. Es en este caso que el desarrollo organizacional
forma parte fundamental de la gestion del cambio en una empresa, cambio
gue es inevitable, y es una labor muy importante. Es el medio mas utilizado
por las organizaciones que buscan la mejora continua dentro de un entorno
globalizado, altamente competitivo y en evolucion constante. De esta manera,
las organizaciones se ven obligadas a vencer el reto de la resistencia al
cambio y a la busqueda del equilibrio entre los objetivos organizacionales y
de los objetivos profesionales de quienes la conforman (Alvarez, 2011).

El desarrollo organizacional es un proceso que nunca termina, ya
gue son cambiantes las empresas, los procesos, los entornos, local, nacional
e internacional, la tecnologia y las formas de trabajar. Todo cambio impacta
el trabajo de la empresa y el desarrollo organizacional debe medir estos
impactos y responder a ellos dentro de la vision, los valores y la mision de la
empresa (Chandler, 2004).

A nivel nacional e internacional, las organizaciones de hoy estan a un
ritmo acelerado, presentando muchos retos en las instituciones, observando
que estas tienen modelos novisimos de tipo administrativo que hacen
indispensables que estos grupos gerenciales estén conformados por
individuos con grandes competencias que garanticen resultados en los
procesos que lideran, para el éxito de las empresas. Pero, aunque el lider

llegue con excelente curriculum y grados profesionales, si no cuenta con



habilidades gerenciales necesarias donde plasme actividades innatas a sus
funciones, no se podra cumplir ninguna meta trazada.

La presente tesis consta de 1V capitulos, en el | capitulo se describe a
la fundamentacion de problema de investigacion, en el Il capitulo se describe
el marco tedrico, en el lll capitulo se describe la metodologia de investigacion
y el capitulo 1V se precisa los resultados mas relevantes sobre la investigacion
qgue fueron obtenido mediante la aplicacion del instrumento. Posterior a ello
se menciona las conclusiones y recomendaciones en base a los resultados de

la investigacion.



1.1

CAPITULO I;: DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

Fundamentacion del problema de investigacion

En las organizaciones tanto publicas como privadas de hoy en
dia evaltan todo tipo de habilidades y competencias con el fin de
contratar personas mas integras e idoneas a las organizaciones e
incorporar un capital humano de alto rendimiento. En este sentido se
puede decir que los gerentes deben estar en constante capacitacion y
fortalecimiento de estas habilidades y 17 competencias gerenciales, las
cuales son las que las organizaciones hoy en dia demandan. Por lo
tanto, si una persona algun dia quiere llegar a ocupar un puesto
gerencial debe desarrollar esas habilidades y competencias en
cantidad y calidad, ya que estos son cargos de alta responsabilidad

organizacional (Cristancho & Rojas, 2012).

Por esto la supervivencia de la organizacién depende de la
habilidad del gerente, teniendo que tomar constantemente decisiones
sobre objetivos, acciones, recursos en busca de la mejora de la
eficiencia en las tareas, como también de la satisfaccion del
profesionales como ser humano que es; Sin embargo en la actualidad
con la gran cantidad de amenazas que existen en todos los medios, los
gerentes no pueden parar en Unicamente estas habilidades, tienen que
tener un conjunto de habilidades particulares que les permitan
desempefiar su labor de manera éptima, entre estas estan el manejo

del estrés, el pensamiento reflexivo para el analisis de amenazas, el
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estar actualizado en los conocimientos técnicos y de aprender de todos
sus colaboradores, y todo esto para obtener resultados mejores en
menor cantidad de tiempo, representando una proyeccion de la

empresa hacia el futuro (Cristancho & Rojas, 2012).

Las mdltiples investigaciones y estudios afirman que estas dos
variables cumplen funciones importantes en la empresa, institucion,
organizacion, etc. Es por esa razén que, este estudio ha evaluado la
influencia de las habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional
en los profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018, para aportar resultados veridicos y concretos a la

mejora de la organizacion.

Justificacion
+ Teobrica: Esta investigacion se realizd6 para aportar al
conocimiento existente sobre la influencia de las habilidades
gerenciales en el desarrollo organizacional, estas podran
sistematizarse en una propuesta para ser incorporados como
conocimiento a las ciencias administrativas, econémicas Yy
contables, con resultados veridicos y reales, que ayudaran a la

mejora de las organizaciones del pais.

+ Practica: Esta investigacion se realizd6 porque existe la
necesidad de mejorar la organizacion de las empresas,
instituciones, etc, y comprobar si existe dicha influencia, entre

las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional, esto
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permitira encontrar soluciones concretas y mejorar las

debilidades y disminuir los riesgos en la empresa.

+ Metodolégica: La elaboracion y aplicacion del trabajo de
investigacién, que tiene como variables; habilidades gerenciales
y desarrollo organizacional se pudieron medir utilizando técnicas
e instrumentos, esta cuenta con validez y confiabilidad para que
pueda ser utilizada en otros trabajos de investigacién a nivel
nacional e internacional como herramienta y guia, para
profundizar y alcanzar mejores resultados.

Importancia o propésito

Los resultados de esta investigacion fueron orientados a
proporcionar al profesional administrativo, especificamente a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac
— 2018, informacion actual y relevante sobre la influencia de las
habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional a fin de que el
gerente y todo el profesionales de la empresa, puedan tener resultados
concretos de la realidad de su institucion y poder trabajar en ello para
mejorar y alcanzar mejores resultados.

Asi mismo esta investigacion servira en un futuro proximo como
antecedente para la investigacion en el éarea de gestion vy
administracion, contribuyendo a nuestra casa educativa, “Escuela de
Posgrado” de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, siendo

participes del avance en Investigacion.



1.4. Limitaciones

+ Factor tiempo: por horarios administrativos de trabajo
profesionales y las labores diarias, me delimitaron el desarrollo
de nuestra investigacion debido a que fue 1 mes de tiempo
tomados para la investigacion.

+ Factor econdmico: nos encontramos con una limitacion para
cubrir los gastos que demandan nuestra investigacion, debido a
esto se autofinanciaron los gastos para: material de escritorio,

transporte, servicio de terceros, refrigerios y otros.

1.5. Formulacién del problema de investigacion

1.5.1. Problema general
+ ¢De qué manera influye las habilidades gerenciales en el
desarrollo organizacional en los profesionales del Centro de

Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018?

1.5.2. Problemas especificos
+ ¢Cual es el nivel de habilidades gerenciales en los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 20187
+ ¢Cual es el nivel de desarrollo organizacional en los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,

Apurimac — 20187



1.6. Formulacién de los objetivos
1.6.1. Objetivo General
+ Evaluar la influencia de las habilidades gerenciales en el
desarrollo organizacional en los profesionales del Centro de
Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.
1.6.2. Objetivos especificos
+ Determinar el nivel de habilidades gerenciales en los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018.
+ Determinar el nivel de desarrollo organizacional en los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018.
1.7. Formulacion de la hipotesis

+ Hi: Las habilidades gerenciales influyen de manera adecuada
en los profesionales del Centro de Salud de Talavera,
Andahuaylas, Apurimac — 2018.

+ Ho: Las habilidades gerenciales influyen de manera inadecuada
en los profesionales del Centro de Salud de Talavera,
Andahuaylas, Apurimac — 2018.

1.8. Variables

+ Variable Independiente: Habilidades gerenciales

Indicadores:

o Conceptuales

° Técnicas



o Humanas

+ Variable Dependiente: Desarrollo Organizacional

Indicadores:

° Sistema de incentivos

. Orientacion a los resultados
. Orientacion sistematica

. Orientacion al cambio



1.9. Operacionalizacion de variables

VARIABLE

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSION

INDICADOR

VALOR FINAL

ESCALA

INDEPENDIENTE

HABILIDADES
GERENCIALES

Conceptuales

Responsabilidad
Puntualidad
Productividad
Competitividad
Eficacia
Eficiencia

Técnicas

Comunicacion
Toma de decisiones
Trabajo en equipo

Humanas

Motivacion
Compromiso

Sentido de
pertenencia

Sinergia
Reconocimiento
Empatia

FHE R AR

+ Baja (20-46)
+ Media (47-73)
+ Alta (74-100)

Ordinal
Politdmica

DEPENDIENTE

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Sistema de incentivos

+ Incentivos
+ Reconocimientos
+ Desarrollo profesionales

Orientacion a
resultados

los

+ Metas organizacionales
+ Objetivos
organizacionales

+ Baja (25-57)

Ordinal
Politbmica




+ Tecnologia + Media (58-
Orientacién sistematica + Toma de decisiones 91)
+ Solucion de problemas | # Alta (92-125)

+ Compromiso
Orientacion al cambio organizacional
+ Agentes de cambio
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Definicion de términos operacionales

Habilidades Humanas (Alcon, 2014): Son aquellas que proporcionan
facilidad y efectividad para el trabajo en equipo. También para motivar
y para ganarse la cooperacion entusiasta de su personal.

Habilidades Técnicas (Alcon, 2014): Se refieren a los conocimientos
especializados en el uso de las herramientas y técnicas para el
desarrollo del trabajo.

Habilidades Conceptuales (Alcon, 2014): Se definen como una
combinacion de visidn, imaginacion e inteligencia que asegura una
perspectiva para saber representar a la organizacion y su futuro.
Sistema de incentivos (Warren, 1973): Es aquello que mueve a
desear o hacer algo. Puede tratarse algo real (como dinero) o simbdlico
(la intencién de dar u obtener una satisfaccion).

Orientacion a los resultados (Warren, 1973): Accién de orientar o
colocar una cosa con respecto a un punto fijo.

Orientacion sistematica (Warren, 1973): Es un conjunto de elementos
en interaccién organizado hacia un objetivo que pone el foco en el
contexto, a la comunicacion y a las relaciones entre los individuos de
un mismo sistema. Considerando la interaccion.

Orientacién al cambio (Warren, 1973): Es la disposicion del lider para
promover y facilitar nuevas formas de hacer las cosas; la habilidad de
adaptar recursos y herramientas para mejorar la gestion; la facilidad de

asumir retos


https://definicion.de/dinero/

2.1.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

Antecedentes

Internacionales

Maria Alejandra Lucero Estrada, en su trabajo de investigacion:
“Desarrollo organizacional y gestion social. Caso: asociacién civil sin
fines de lucro fomento a la insercion laboral (FOMILAB)”, Mendoza,
2013. Con los resultados se pudo afirmar que, en el curso de
orientacion y formaciéon para micro emprendedores, participaron 60
inscriptos, de los cuales, 30 personas cumplieron con el 75 % de
asistencia, obteniendo por tal motivo, el certificado de asistencia
pertinente, emitido por el Departamento de Graduados de la Facultad
de Ciencias Econdmicas de la UN Cuyo. Y, adicionalmente, tras la
elaboracion de una monografia final, obtuvieron el certificado de
aprobacion. Se logré capacitar gratuitamente en oficios, artesanias
regionales y formacién para micro emprendedores a 361 desocupados,
incluyendo a personas con discapacidad, a quienes actualmente se
esta procurando insertar laboralmente, ya sea en empresas del medio,
o bien mediante el autoempleo a traves de la realizacién de algdn micro
emprendimiento productivo, comercial o de servicios, unipersonal o
asociativo, para lo cual FOMILAB les gestiona microcréditos o
subsidios (Estrada, 2013).

Maria Gabriela Fatima Pefaloza Péez, en su trabajo de
investigacion: “Habilidades gerenciales del director que fortalecen las
relaciones interpersonales del docente en Educacion Primaria”,

Maracaibo, 2014. El estudio fue de tipo descriptivo de campo, con un
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disefio no experimental transaccional. La poblacion estuvo constituida
por 05 Directivos y 46 Docentes para un total de 51 sujetos. Para la
recoleccion de datos se disefid un instrumento tipo cuestionario
versionado para ambas poblaciones conformado por 36 items con
cinco alternativas de respuestas, segun la escala Likert. Fue validado
por cinco expertos. Para su confiabilidad se realizdé prueba piloto a 10
sujetos con las mismas caracteristicas de la poblacién, resultando de
la férmula Alpha de Cronbach 0.931 para el instrumento. Los resultados
obtenidos arrojaron que siempre identifican los tipos de habilidades, del
mismo modo, asimismo, siempre identifican las barreras de las
relaciones interpersonales, mostrando marcada debilidad en la
dimensién barreras de las relaciones interpersonales de manera mas
efectiva, se recomienda que se desarrollen los lineamientos
estratégicos para que contribuyan a fortalecer las relaciones
interpersonales del docente, para lograr el desarrollo de habilidades
gerenciales de forma eficiente en las instituciones estudiadas
(Penaloza, 2014).

Noris Alcon, en su trabajo de investigacion: “Habilidades
gerenciales y la satisfaccion laboral de los docentes de las escuelas
basicas del sector cafio nuevo del municipio Tinaquillo, Estado
Cojedes”, Valencia, 2014. El estudio se enmarco en una investigacion
descriptiva, de campo, y un disefio no experimental. La poblacion
objeto de estudio se constituyd por diecinueve docentes, que laboran
en las instituciones seleccionadas para este estudio, para la muestra

se tomo el mismo numero de la poblacion por ser esta muy reducida,
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permitiendo abarcar la totalidad de la misma, es decir por 19 docentes.
La informacion se recolecté a través de un cuestionario dirigido a los
docentes el cual se constituyé por 26 preguntas; con cuatro (4)
alternativas de respuestas fundamentadas en el uso de una escala de
valoracion tipo Likert, que corresponden a los objetivos planteados en
el estudio, asignandole los siguientes valores S: siempre, CS: Casi
siempre, AV: algunas veces, N: nunca y se sometié a validacion a
través del juicio de expertos. La confiabilidad se calculé a través del
coeficiente de Alpha de Cronbach. Para representar los resultados
obtenidos se utilizaron cuadros estadisticos, mediante representacion
de frecuencia y porcentaje. Se concluyé que hay muy poca
comunicacién con el personal, las tomas de decisiones no son
consensuado y no existe trabajo en equipo dentro de la organizacion,
el gerente no maneja estrategias para solucionar los conflictos (Alcon,
2014).

Byron David Balarezo Toro, en su trabajo de investigacion: “La
comunicacion organizacional interna y su incidencia en el desarrollo
organizacional de la empresa San Miguel Drive”, Ambato — Ecuador,
2014. Entre las conclusiones mas relevantes de esta investigacion se
pudo destacar que las falencias que presenta la comunicacion
organizacional interna estan repercutiendo sobre la coordinacion de las
actividades dentro de la organizacion. La comunicacion organizacional
influye directamente sobre la baja productividad y el desarrollo
organizacional de la empresa San Miguel Drive asi como también en

las actitudes de los trabajadores. Muchos de los trabajadores de la



13

empresa conocen muy poco los tipos de comunicacién que existen
dentro de la institucién, y califica como regulares los medios de
comunicacién internos con los que cuenta esta. Ante todo, lo expuesto
se ha planteado la propuesta titulada: “Disefio de estrategias para el
mejoramiento de la comunicacidn organizacional interna de la empresa

San Miguel Drive” (Balarezo, 2014).

Karla Yesenia Reyes Maldonado, en su trabajo de investigacion:
"Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional”’, Quetzaltenango,
2016. Se utilizo una escala de Likert elaborada con el fin de medir la
relacion entre las variables de estudio. El resultado de la investigacion
fue significativa y fiable en base al método de proporciones, ya que los
enunciados miden exactamente las habilidades gerenciales y el
desarrollo organizacional y si se volviera a realizar el cuestionario los
resultados serian iguales o similares. A partir de ello, se comprobé que
si existe relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional. Ademas, se concluy6 que para las empresas hoteleras
es fundamental que los dirigentes utilicen sus conocimientos y sobre
todo sus habilidades para encaminar al personal al logro de las metas
establecidas y mejorar asi la productividad de la empresa. Se propuso
una guia de 4 estimulos que permiten a los gerentes mejorar sus
habilidades a través de diferentes actividades con el fin de reflejar que
cuando las habilidades que se poseen son puestas en practica se logra
el desarrollo organizacional (Reyes , 2016).

Lucia Jiménez Guerrero y Uriel Antonio Vasquez Gutiérrez, en

su trabajo de investigacion: “Habilidades gerenciales y su importancia
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en el desarrollo organizacional”’, Managua, 2017. Al llegar a la etapa
final de nuestra investigacion sobre las habilidades gerenciales en el
desarrollo organizacional logramos ver a través de las perspectivas
histéricas los precursores y modelos mas representativos del desarrollo
organizacional que data desde el afio 1957 siendo vigentes hasta
nuestros dias las propuestas que se dieron en su tiempo. Lograr
conocer sus antecedentes nos permitid indagar las diferentes
conceptualizaciones del desarrollo organizacional y sus diferentes
componentes desde diferentes puntos de vista de los estudiosos del
tema. Los modelos y proceso de intervencién que se realizan en el
ambito del desarrollo organizacional siguen vigente hoy en dia en su
aplicacion moderna de las organizaciones tales como los de Burke
Litwin, Ralp Kilmann, Faria Mello y Kurt Lewin tanto tecno estructurales,
estratégica y del medio, en proceso humano y administracion de
recursos humanos. Concluyendo que las diferentes caracteristicas que
deben tener los gerentes con respecto a las habilidades gerenciales
son actitud, comunicacion y relaciones interpersonales para un sano

desarrollo de la organizacion (Vasquez & Jiménez , 2017).

Nacionales

Ménica Rocio Aparicio Valdez y Jessica Medina Caicay en su
trabajo de investigacion: “Habilidades gerenciales que demandan las
empresas en el Perd: un analisis comparativo”, Lima, 2015.
Concluyeron que, el resultado que obtienen las organizaciones y su

sostenibilidad en el largo plazo depende en forma decisiva del liderazgo
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gerencial, tal como lo perciben los decisores y expertos en RR.HH.
entrevistados. Por otro lado, cabe sefialar que, contrariamente a la
importancia que la literatura especializada y las empresas lideres en el
Perd y en el mundo le otorgan a la habilidad de innovacion, los
decisores y expertos de RR.HH. que se entrevistaron en el presente
estudio no ubicaron a esta habilidad en el ranking de las mas
Importantes para un buen desempefo gerencial. En congruencia con
esta percepcién, se observa que mas de un tercio de las empresas
nacionales invierte menos del 1% de sus ventas anuales en
investigacion y desarrollo, tal como se indica en los resultados de la
Encuesta a gerentes generales realizada por Semana Econdmica
(2014) a pesar de que, contradictoriamente, el 22% de los entrevistados
en esta misma encuesta considero prioritario la mejora de productos y
servicios, debido a la necesidad de optimizar su oferta ajustandose con
mayor eficiencia a los requerimientos del mercado, en el que los
consumidores son cada vez mas exigentes y cuidadosos en sus gastos,

para lo cual la innovacion es un factor clave (Aparicio & Medina , 2015).

Mayssa Susetty Salvador Requejo, en su trabajo de
investigacion: “Influencia de las habilidades gerenciales en el clima
organizacional de las microempresas pertenecientes a la familia Asenjo
de la ciudad de Chiclayo”, Chiclayo, 2015. El tipo de estudio fue
cualitativo y también cuantitativo porque se ejecutdé una encuesta para
cuantificar cada dimension. La informacion fue procesada utilizando el
sistema SPSS y para medir la influencia de las habilidades gerenciales

en el clima se utilizé la correlacion lineal simple de Pearson. De tal
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manera, se llego a concluir que en el Hostal “Inti” el clima organizacional
resultd satisfactorio y las habilidades mas resaltantes fueron:
autocontrol de impulsos, asertividad y direccion hacia el cambio. A
diferencia de Abarrotes “Blanquita” donde estuvieron en desacuerdo
con el clima, sin embargo, las habilidades gerenciales influyentes
fueron: optimismo, liderazgo y direccion hacia el cambio (Salvador,
2015).

Sonia Mariela Fuentes Rivera, Juan Victor Talavera Sardon Y
Gabriela Inés Pizarro Neves, en su trabajo de investigacion: “Estudio
de la satisfaccion del empleado enfocado en las competencias y
habilidades gerenciales de los funcionarios de la empresa el pacifico
vida compafiia de seguros y reaseguros s.a. de la agencia
descentralizada Sur Tacha — Moquegua, 2015", Tacna, 2015. La
metodologia utilizada en este trabajo de caracter fue descriptivo
correlacional. La hipétesis “Las competencias y habilidades gerenciales
de los funcionarios inciden en la satisfaccion de los empleados de la
empresa El Pacifico Vida Compafia de Seguros y Reaseguros S.A. de
la Agencia Descentralizada Sur, en el Afo 2015”, fue confirmada
durante el desarrollo del presente trabajo, obteniendo como principales
conclusiones: Los resultados obtenidos evidencian que el nivel de
competencias y habilidades gerenciales influyen en el grado de
satisfaccion laboral, siendo éste nivel de competencia y habilidad la
variable que ejerce una mayor incidencia, especialmente en la
satisfaccion laboral del empleado colaborador. Por tanto, se puede

concluir, considerando que el cuestionamiento por el grado de la
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satisfaccion del empleado es muy satisfecho (Fuentes , Talavera, &
Pizarro , 2015).

Maribel Elizabeth Vera Vilchez, en su trabajo de investigacion:
“Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional del Departamento
de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifo, Lima 20167,
Lima, 2017. La parte metodologia fue de tipo basico. Siendo de nivel
descriptivo, correlacional y de disefio no experimental de corte
transversal. El tipo de muestra fue probabilistico aleatoria conformada
por 70 enfermeras. Como conclusiones finales se afirmé que existe
relacion directa y significativa entre las habilidades gerenciales y el
desarrollo organizacional del Departamento de Enfermeria del Instituto
Nacional de Salud del Nifio, Lima, 2016; y dado el valor del coeficiente
de correlacion rho de Spearman = 0,907 de acuerdo a la escala de
Bisquerra dicha correlacion es alta (Vera, 2017).

Viviana Janeth Huatuco Nanzer, en su trabajo de investigacion:
‘Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional en la
Municipalidad Distrital de Ate — 2016”, Lima, 2017. EI método utilizado
fue el hipotético deductivo, mediante una investigacion béasica de
disefio no experimental, transversal de tipo correlacional. La técnica
utilizada fue mediante un estudio censal, por medio de instrumentos
conformados por dos cuestionarios de 20 preguntas para la primera
variable y 30 preguntas para la segunda variable, con la finalidad de
medir las habilidades gerenciales de los funcionarios que dirigen la
Gerencia con relacion al desarrollo organizacional de la entidad. Se

concluyd0 que existe una relacion positiva entre las habilidades
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gerenciales como también sus dimensiones como son las habilidades
personales, interpersonales y grupales con el desarrollo organizacional
en la Municipalidad Distrital de Ate — 2016 (Huatuco , 2017).

Ruth Rocio Moreno Galarreta, en su trabajo de investigacion:
“Las habilidades gerenciales y el clima organizacional en el Hospital
Nacional Hipdlito Unanue El Agustino, 20177, Lima, 2017. El tipo de
investigaciéon fue sustantiva del nivel descriptivo, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental. La poblacion estuvo
conformada por 272 trabajadores del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, El Agustino, la muestra fue 159 trabajadores y el muestreo fue
probabilistica. La técnica empleada para recolectar informacion fue
encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron de
cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de
expertos y determinando su confiabilidad a través del estadistico Alfa
de Cronbach: (0,976 y 0,921), que demuestra alta confiabilidad. Los
resultados de la prueba de Spearman, en donde el valor del coeficiente
de correlacion es (r = 0.844) lo que indica una correlacion positiva alta,
ademas el valor de P = 0,001 resulta menor al de P = 0,01 y en
consecuencia la relacion es significativa al 99% y se rechaza la
hipétesis nula (Ho) asumiendo que las habilidades gerenciales se
relaciona significativamente con el clima organizacional en el Hospital

Nacional Hipdlito Unanue, El Agustino, 2017 (Moreno, 2017).

Gutiérrez Delgado Brissa Isabel, en su trabajo de investigacion:
“El financiamiento no reembolsable y su contribucion al desarrollo

organizacional del Instituto Pedagogico Nacional Monterrico en el afio
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2016”, Lima 2017. Para este informe de investigacion se tuvo como
poblaciéon a 107 personas (personal administrativo) del Instituto
Pedagogico Nacional Monterrico. Para la recoleccion de datos se utilizo
un cuestionario para conocer su apreciacion respecto a las mejoras que
ha tenido la institucion, asimismo para la contratacion de la hipétesis se
utilizé la prueba del Chi-cuadrado, en la que se demostrd que hay una
gran relacion entre el Financiamiento no reembolsable y el desarrollo

organizacional (Gutiérrez, 2017).

César Julian Lozano Barriga, en su trabajo de investigacion:
“Habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral en el personal de la
Gerencia de Bienestar en el Ministerio Publico — 2016”, Lima, 2017. La
muestra fue probabilistica que estuvo constituida por 39 usuarios que
laboran en la gerencia de bienestar. Se puede concluir que para el valor
de sigma obtenido de 0.005 (menor al p-valor de 0.05), se valida la
hipotesis general alterna, Existe una relacion directa y significativa
entre las habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral del personal
en la Gerencia de Bienestar y Desarrollo Humano en el Ministerio
Publico, y se rechaza la hipétesis nula. EI Rho de Spearman es 0.442**,
interpreta que hay una correlacién significativa, en el nivel de 0.01
(bilateral) 6 1.00 %. Lo que indica que hay un error de 0.5 % por cada

colay en la campana hay un 99,00% de aceptacién (Lozano , 2017).

Bases tedricas
Teoria La “Grid Gerencial” (Parrilla Gerencial) de Blake y Mouton
(Blake & Mouton, 1960): Tiene gran difusion en la administracion,

correlaciona dos factores: atencién a la tarea y atencion a la relacion



20

humana, con respecto al tipo de liderazgo, que es fundamental para las

habilidades gerenciales, resultando cinco los posibles estilos:

+ Minima atencion a la tarea y a la relacién humana

+ Enfasis a la tarea y minima a la relacion humana

+ Maxima atencion a la relacion humana con minima atencion a la
tarea.

+ Maxima atencion a las dos variables: tarea y relacion.

+ Punto aparentemente del balance y equilibrio de las dos variables.

La efectividad de un lider depende no solo de él mismo, sino de la
situacion. Si un gerente no dispone de elementos administrativos, los
resultados seran inferiores a los que puede lograr un buen perseguidor
de objetivos. Un buen gerente debe tener gran capacidad de

diagnéstico para evaluar la situacion tanto general como individual.

Teorias “X”, “Y”: Aparejados a los conceptos de liderazgo, se deben
contemplar las teorias “X”, “Y” que permitiran tener una visidon completa
del liderazgo. Douglas Mc Gregor formulé una concepcién de la
administracion que tiene fundamentos motivacionales en

contraposicion a la teoria tradicional de la administracion.

1. Teoria “X”: Mc Gregor menciona que las organizaciones
tradicionales parten de tres postulados basicos para someter a los
individuos y controlar su conducta, estos son:

+ La gerencia es la responsable en la organizacion de los
elementos de una empresa productiva: dinero, materiales,

equipo y personas en el interés de sus fines econdmicos.
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+ Respecto a las personas, se deben de encaminar sus
esfuerzos, motivandolos, controlando sus acciones Yy
modificando su conducta para ajustarla a las necesidades de
la organizacion.

+ Sin esta intervencién activa de la gerencia, las personas
serian pasivas, incluso renuentes, respecto de las
necesidades de la organizacion. Por lo cual, hay que
persuadirlas, recompensarlas, castigarlas y controlarlas; es

decir, hay que dirigir sus actividades.

Los postulados anteriores generan dentro de la empresa los siguientes

valores:

+ Indolente por naturaleza.

+ Carece de ambicion, le desagrada la responsabilidad, prefiere
que lo dirijan.

+ Es intrinsecamente egocéntrico, indiferente a las necesidades
de la organizacion.

+ Por naturaleza, es reacio al cambio.

+ Es crédulo, presa facil del charlatan y del demagogo.

Las actitudes que se producen por los anteriores valores, son los

siguientes:

+ Hay que dar a la gente trabajo facil y bien organizado (Filosofia
de Taylor).
+ Hay que controlar mucho al subordinado.

+ Hay que establecer reglas sélidas, bajo sistemas rutinarios.
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2. Teoria “Y”: McGregor sostiene que es indispensable que se
busquen fundamentos distintos para que los Gerentes tengan
actitudes congruentes con las necesidades actuales y con la
naturaleza humana. Los postulados son los siguientes:

+ Los Gerentes deberan crear ambientes propicios para que los
subordinados contribuyan con todo su potencial a la
organizacion.

+ Fomentar en los subordinados la toma de decisiones.

+ Permitir que sus colaboradores amplien permanentemente su

autodireccion.

Los anteriores postulados generan una serie de valores dentro de la

organizacion.

Los valores: Satisfaccion = Participacion + Mayor Produccion.

+ El gasto de energia fisica y mental en el trabajo es tan natural
como el jugar o el descansar.

+ El esfuerzo del hombre se ve recompensado con el logro, la
estima y la autorrealizacion.

+ La mayor parte de los seres humanos aprenden bajo
condiciones normales no solo a aceptar sino a buscar

responsabilidades.

Actitudes Derivadas: Si los supervisores cambian y los subordinados

cumplen, es ldgico esperar los siguientes resultados en las actitudes:
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+ La calidad de las decisiones y las actuaciones mejoraran por las
aportaciones de los subordinados.

+ Los subordinados ejerceran sus potencialidades intelectuales al
perseguir objetivos que consideren valiosos para la
organizacion.

+ Su satisfaccion se incrementara como resultado de su propia

contribucion.
Desarrollo organizacional:

La teoria de Guizar (Guizar, 2004): Sostuvo que el desarrollo
organizacional viene a ser el conglomerado de todo lo que se ha
planificado dentro de la institucion, gestionado por los directivos cuya
base de trabajo se basan en los pilares institucionales que van a
producir logros de produccion y que los trabajadores se sientan a gusto

en su entidad. Dimensionandola en:

+ sistema de incentivos
+ orientacion a los resultados
+ orientacion sistémica
+ orientacion al cambio

1. Sistema de incentivos: “una serie de cambios que han ayudado
mediante herramientas a lograr que los miembros de la empresa
ayuden a mejorar el buen resultado en la produccion”. El realizar
este tipo de estimulaciones logra en muchos casos que los
empleados ayuden a mejorar la produccién para el cumplimiento de

metas planificadas. Pero tenemos la implantacion de estos medios
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motivadores como medio afirmativo de estabilidad laboral. Muchos
establecimientos empresariales han concluido que entregar
compensaciones hace que la entidad logre una buena produccion,
pero también hoy por hoy los valores morales han servido de
trampolin para conseguir metas en la calidad, pero con un soporte
gerencial.

Orientacion a los resultados: Las organizaciones modernas han
hecho mucho hincapié en tener presente cuales son los objetivos
institucionales, su claridad, sus difusiones para conducir los fines de
la organizacion. “Todo ello amparado en los llamados mecanismos
de apoyo para el logro de una buena toma de decisiones”. En este
caso se trabaja teniendo en cuenta sus objetivos, alcanzando asi
incentivos salariales mensuales. La generacion del éxito, del buen
rendimiento han hecho que las grandes empresas cologuen sus
objetivos o llamadas metas institucionales como imprescindibles,
logrando un trabajo mancomunado con la gerencia, grandes
cambios y excelentes resultados, asi mismo conociendo las
debilidades, subsanado los errores, y reevaluando los planes
estratégicos para la buena produccion.

Orientacién sistémica: Las diversas entidades estan enmarcadas
en una orientacion sistémica que ayudan a ser guia entre los
gerentes y trabajadores, pues este proceso no puede darse por
separado. Las interacciones entre los grupos de trabajo son de vital
importancia para logros de produccién organizacionales. La

eficiencia y eficacia ayudan a que se cumpla con los
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Orientacion al cambio: “Las instituciones necesitan adaptarse a la
evolucion de la administracion, del medio laboral tan cambiante,
para ello valoro restructurar lo que por mucho tiempo fue base

propia del trabajador, para generar mejoras en las instituciones”.

Bases conceptuales

Habilidades Gerenciales
Son las destrezas que poseen los jefes, gerentes y duefios de las

empresas para dirigir de manera eficiente y productiva al personal de

sSu empresa, para lograr los objetivos organizacionales. El conjunto de

técnicas especificas para poder administrar eficientemente al personal

(Chavez, 2006).

*
L %4

(Whetten & Cameron, 2011) definen las habilidades gerenciales
como aquellas destrezas necesarias para manejar la propia vida,
asi como las relaciones con otros. Los nuevos tiempos se
caracterizan por los constantes y repentinos cambios, sin embargo
hay algo que no cambiard en mucho tiempo, las habilidades basicas
gue estan en el nucleo de las relaciones personales positivas y
agradables. Las relaciones siempre han estado guiadas por valores
como el amor y la confianza y éstas son unas de las metas de los
seres humanos. A pesar de los recursos tecnoldgicos, las
habilidades humanas siempre seran fundamentales en el
crecimiento particular y profesional del individuo.

Por otro lado, (Madrigal, 2009) llama habilidad al talento o ingenio
de un sujeto para efectuar una labor; de esta forma en el ambito
organizacional, se considera que las habilidades de un gerente se

miden en funcion de su capacidad y aptitud para administrar, tomar
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medidas, negociar y arreglar problemas; estos son términos que
designan labores de primer grado en cualquier funcion directiva de
todas las organizaciones gubernamentales o privadas. También
intervienen conocimientos para realizar actividades como
estructuras y planeacion de estrategias en beneficio del desarrollo

organizacional.

La relacion de un gerente con sus colaboradores es muy significativa,
ya que implica el tratarlos con respeto y dignidad, esto se consigue a
través de una formacion directiva concreta y una actitud positiva. A
criterio de los autores (Whetten & Cameron, 2005), las habilidades

gerenciales esenciales son diez, agrupadas en tres categorias.

e Personales, contemplan a la persona en si.

e Interpersonales, relacion con las demas personas.

e Grupales, liderazgo y trabajo en equipo.
Las habilidades personales contemplan a la persona en si, cuando una
persona se conoce a si misma (caracter, conducta, reacciones, entre
otras) permite relacionarse e interactuar con las demas personas mas
facil, estas interacciones ponen en evidencia las habilidades de
comunicacion, tolerancia, y solidaridad en las que los vinculos con los
demas se veran beneficiados. Las destrezas grupales se refieren a la
forma en que una persona toma la batuta de un grupo para dirigirlos a
una meta en comun.
En ese contexto, Katz (como se citd en Robbins y Coulter, 2013)
implement6 un proyecto para detallar las destrezas gerenciales, en el

cual identifico tres habilidades basicas, las habilidades técnicas, que
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son los conocimientos especificos de un trabajo y las técnicas
necesarias para realizar correctamente las labores del puesto. Estas
practicas son mas significativas en los escalones menores de la
administracion; también estan las habilidades humanas, estas se
centran en la capacidad de trabajar bien con las personas. Los
gerentes que ponen estas habilidades en practica, son los que logran
desarrollar el potencial de cada uno de sus subordinados; y por ultimo
se encuentran las habilidades conceptuales, que son las que usan los
gerentes para deliberar y enjuiciar condiciones imprecisas Yy
complicadas. Con estas habilidades el gerente logra contemplar la
organizacién en su totalidad.

(Madrigal, 2009) Considera que las habilidades que un gerente debe
dominar en primer lugar es la comunicacion, saber tomar decisiones y
estar conscientes del riesgo que cada una conlleva, tener creatividad
para innovar, improvisar y planear, ser lider, saber manejar el tiempo y
sobre todo ser asertivo. También explica que las habilidades son
capacidades que se logran del desarrollo del juicio, la informacién, la
experiencia y el talento.

Desarrollo Organizacional

X Definicion:

(Chiavenato, 2008) Define el desarrollo organizacional como el
estudio del comportamiento de las personas en relacion a los
objetivos de una organizacion, para enfrentar juntos el ambiente

interno y externo, e incrementar asi la productividad de la misma. Este
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se ha transformado en el material mas utilizado para el cambio que
busca como producto una mayor eficiencia organizacional.

(George & Alvarez, 2005) Definen que el desarrollo organizacional es
una respuesta al cambio, una tactica educativa que procura cambiar
los dogmas, formas, valores y distribuciones de las organizaciones
para que estas se adapten mejor al mercado laboral.

X Fundamentos tedricos del desarrollo organizacional: El
desarrollo organizacional ha progresado durante los dltimos afios y
se considera como un meétodo fundamentado en el cambio
organizacional. Al igual que cualquier método tiene 16 materiales
tedricos, que ofrecen una base para lograr cambios observables en
una organizacion. A continuacion se explican algunos de ellos, asi
como las diferentes concepciones para enfrentar el cambio.

<> Cambio planeado
Lewin (como se citdé en Garzén, 2005) comenta que el concepto inicial
de llevar a cabo el cambio, surgié en base a la idea de descongelar,
mover y volver a congelar. Esto tiene como plan pasar de un lado a
otro, donde se consigue un cambio perdurable. El primer paso como
el segundo —descongelar y mover- se beneficiardn de agentes de
cambio. En la segunda etapa del cambio, la prioridad es buscar las
nuevas modalidades de comportamiento y relacién, en donde las
habilidades de los colaboradores son determinantes como el
liderazgo, la toma de decision y el trabajo en equipo. Luego procede
la tercera etapa volver a congelar o recongelar, la cual tiene como

funcion especifica lograr que los cambios realizados sean
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perdurables, la idea es comprender el objetivo de la renovacion
organizacional.

X Teoria de sistemas Las empresas son medios abiertos que se
relacionan con el contexto. Resulta interesante ver la organizacion
como un conjunto de partes, en el que todas ellas deben funcionar al
méaximo. Estan en constante relacion con el ambiente exterior, los
objetivos establecidos por la empresa deben concordar con la
realidad del entorno, ya que esto interviene en la supervivencia del
sistema y en el desarrollo de la misma.

<> Participacion y delegacion de la autoridad Las mediaciones del
desarrollo organizacional estan estructuradas para aumentar el
interés y la colaboracion de los guias y de todas las partes de la
organizacion. Un modelo sencillo de delegacién de autoridad consta
de cuatro pasos. Preparacion, crear un mafana, vision y cambio. Este
modelo muestra que, a mayor participacion mayores resultados.

<> Equipos y trabajo en equipo Una idea esencial en el desarrollo
organizacional, es que los equipos de trabajo permiten la
construccion positiva de las organizaciones. Los equipos son
importantes porque determinan la conducta individual en relacion a
normas y valores establecidos, también porque muchas de las 17
tareas a realizar necesitan no solo un punto de vista, sino varios, que
permitan analizar las situaciones desde todas las formas posibles.
Los equipos compensan las necesidades de las personas de

convivencia social, asi como de las muestras de aprecio y respeto.
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X (Mondy & Noe, 2005) comentan que la creacion de equipos es
un esfuerzo consciente para desarrollar grupos de trabajos eficaces
y habilidades de cooperacién a través de la organizacion, puede
también ser la mejor forma de aumentar la moral, la retencién de
colaboradores y la rentabilidad de la organizacion.

X Estructuras paralelas de aprendizaje
Estas se forman con el objetivo de ver una dificultad y descubrir
opciones de solucién. La idea es lograr que la organizacion tenga una
cultura diferente a la que tiene. En esencia, estas bases paralelas son
un medio de cémo aprender a cambiar el sistema y después
capitanear las etapas de cambio.

X Investigacion-accion
Este es un sistema para formarse y formar a los demés acerca de la
tarea del cambio organizacional, orientar en los esfuerzos para el
cambio. Es el proceso de recopilar informacion del sistema actual,
analizar de nuevo esos datos e iniciar acciones por medio de
variables, para luego evaluar los resultados de estas acciones. Este
es comparado con la aplicacion del método cientifico.

Proceso del desarrollo organizacional

De acuerdo a (George & Alvarez, 2005) no existe un convenio sobre

las etapas que deben realizarse en el proceso, pero usualmente se

sugieren cinco.

X Reconocimiento

Consiste en la presentacion de ambas partes, consultor y cliente del

sistema, es decir, la persona encargada del proceso de cambio y los



31

agentes internos del cambio. Ambas partes definen las expectativas
gue tienen y se hace una pequefia evaluacion diagnostica sobre el
poder de la estructura organizacional.

X Diagndstico
Constituye el inconveniente concreto y cuales son las relaciones que
se van a cambiar en la organizacion. El consultor puede apoyarse por
diferentes métodos de recoleccion de datos como cuestionarios y
observaciéon. Es muy importante enfocarse en la vision que tienen los
colaboradores de la organizacion, para tomar esa informacion como
punto de partida.

X Planeacion
Luego de tener en cuenta los resultados del diagnéstico se
establecen objetivos de cambio. Kilman (como se citd en George y
Alvarez, 2005) indica que en esta fase deben observarse cinco lineas,
la forma de actuar, las actitudes gerenciales, el inicio de equipos, las
tacticas y el procedimiento de recompensas, y crear planes para cada
una de ellas.

X Actuacion
Se maneja la tactica de cambio, los planes deben ponerse en practica
en el orden establecido de las trayectorias anteriormente
mencionadas. e Evaluacion
El resultado de la mediacion se estudia y se retoman medidas del
funcionamiento del sistema.
De acuerdo a (Fernandez, 2010) una variacion detallada en el

desarrollo organizacional es la Investigacion — accion en la cual se
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pone mayor énfasis en la evaluacion después del cambio. Esta
variacion consta de siete pasos.

En la etapa inicial un miembro de la organizacion, por lo regular el
gerente, percibe los problemas que podrian solucionarse con el
apoyo de un agente de cambio, entonces se encarga de contactarlo.
En la segunda etapa, el gerente y el agente de cambio analizan juntos
los problemas y la forma en que consideran sea mejor tratarlos, en
esta reunién verifican las necesidades de la organizacion y si el
agente de cambio puede adecuarse al tratamiento, de lo contrario se
busca otro experto. En la tercera etapa, se inicia el proceso de
diagnéstico, donde se obtiene informacion de los colaboradores, para
esto puede emplear diferentes técnicas como cuestionario,
entrevistas u observaciones. Un miembro de la organizacion puede
ayudar en este proceso, se 19 finaliza esta etapa con un diagnostico
provisional. Las otras etapas conllevan el informe a la organizacion,
el diagnostico conjunto y planificacion de acciones, ejecucion del plan
y por ultimo la recogida de datos tras la actuacion. Las ultimas cuatro

etapas forman un ciclo recurrente.

Por su parte, (Porret, 2008) explica a los gerentes acerca de la

importancia de estar convencidos de implementar el cambio, estar

consciente de las consecuencias que traiga y el tiempo que sea

necesario invertir para lograr resultados fructiferos. Los factores

fundamentales para la ejecucion del proceso de cambio son.

El compromiso de los gerentes (alta direccion)
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Los gerentes de la empresa deben mostrar a los colaboradores su
aprobacion completa a la realizaciéon de lo planificado, ya que ellos
como cabezas de la empresa pueden influir positiva o negativamente
en este proceso. Identificacion del problema. Consulta con el agente de
cambio. Recogida de datos y diagndstico provisional. Informe a la
organizacién. Diagndstico conjunto y planificacion de acciones. Accidn

Recogida de datos tras la actuacion.

K/

X2 El ritmo del cambio

En el proceso del cambio, es fundamental tomar el tiempo que se
invertira en cada etapa, éste debe ser adecuado para que permita
realizar las acciones, sin prisas ni desperdicio de tiempo. Para los
colaboradores es muy importante que se le permita digerir todos los

cambios, de lo contrario podrian resistirse al mismo.

X/
*

X El liderazgo
Cada persona tiene un estilo de liderazgo completamente diferente, por
lo tanto durante el tiempo de cambio, el lider debe mostrar habilidades
carismaticas, de persuasion y de convencimiento.
< Creacion de grupos adecuados
Los colaboradores que han demostrado actitudes positivas y que estan
dispuestos a realizar cambios, en la manera de trabajar como en la
manera de ver las cosas, son las personas con las que se debe

trabajar, para luego utilizarlos de ancla con los demas colaboradores.

X/

x5 Planificacion del cambio
Los objetivos del cambio deben estar bien establecidos y ser conocidos

por todos. También es necesario puntualizar en que la transformacion
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se llevara a cabo pase lo que pase, ya que esto pondra en alerta a las
personas que estan resistiéndose.
Objetivos basicos del desarrollo organizacional
(Garzon, 2005) Explica que para iniciar en una empresa el proceso
planeado del desarrollo organizacional, debe realizarse un diagndstico
sobre la situacion en la que ésta se encuentra, para luego establecer
los cambios que se quieren realizar. En la mayoria de organizaciones,
existen objetivos generales de esfuerzos, dentro de los cuales se
encuentran los siguientes.
= Obtener informacién interna y externa sobre la realidad
organizacional y asegurar el feedback.
= Crear el clima adecuado para que el diagndstico y las soluciones
sean recibidas agradablemente.
= Diagnosticar situaciones insatisfactorias.
= Construir un clima de confianza entre colaboradores de la
empresa, sin importar el puesto desempefiado.
= Ampliar el potencial de los sujetos, en las dimensiones de las
capacidades técnicas, administrativas e interpersonales.
» Impulsar el trabajo en equipo.
= Colocar los problemas, roces y resistencias sobre la mesa y
tratarlos directamente.
= Despertar la conciencia para que los colaboradores practiquen
valores de acuerdo a los establecidos por la empresa.
= Estimular la necesidad de planear objetivos y metas que sean

alcanzables.
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» Incitar las emociones y sentimientos de las personas.
= Unir las necesidades y metas de la institucion y de quienes la
forman. El seguimiento de estos objetivos, garantiza que el
proceso de desarrollo organizacional marche correctamente.

Importanciay necesidad del desarrollo organizacional
El desarrollo organizacional se ha relacionado, con el mayor recurso
de cualquier organizacion, el recurso humano, el cual es
determinante para el triunfo o ruina de la organizacion. Su
administracion es clave e incluye una infinidad de elementos, como
el organigrama, trabajo en equipo, habilidades de liderazgo y
direccibn y las relaciones humanas, que permiten prevenir
indiferencias y cuando estan surjan resolverlas de la mejor manera
posible. En este proceso se afrontardn problemas de comunicacion,
diferencias de grupo, situaciones de jefaturas y direccion. Esta tactica
formativa indaga en los efectos de la accion a través de la
realimentacion, sin embargo hay que tener en cuenta que la Unica
manera de cambiar una organizacion es lograr un giro en su cultura,
es decir, cambiar el modo de vida, dogmas, y formas de relacionarse
entre las personas, ademas de fomentar el sentido de pertenencia a
la empresa, por lo que es una necesidad que los mandos altos sean
capaces de lidiar con todas estas situaciones.
El agente del desarrollo organizacional ¢Quién es?
Cuando una organizacién estd dispuesta a iniciar el proceso de
cambio, necesita de un catalizador, que es la persona que toma el

control del proceso de cambio, se llama agente de cambio.
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Cualquier gerente puede ser agente de cambio ya que es quien lo
inicia y lo efectlia, cuando los directivos toman este papel suelen ser
mas razonables y cautelosos, ya que conocen la historia de la
organizacion, su clima y cultura organizacional. Por lo contrario
algunas organizaciones buscan asesores externos expertos en el
tema, ya que ellos vienen de afuera es mas facil que aporten una
perspectiva objetiva, aungque también implementan cambios drasticos
que pueden no ser bien recibidos por todos. En cualquiera que sea el
caso, el papel del gerente es fundamental en el seguimiento y acogida
del cambio por parte de los colaboradores.

El agente de cambio también es conocido como el profesional del
desarrollo organizacional y debe efectuar tareas como determinar los
inconvenientes, realimentar, ayudar a disefiar tacticas o recomendar
intervenciones que favorezcan a la empresa. Los agentes de cambio
buscan mejoras profundas y duraderas; al igual que los médicos, ellos
afrontan una organizacion enferma, diagnostican sus males,
prescriben y aplican intervenciones y revisan constantemente su

evolucion.
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CAPITULO lll; METODOLOGIA
Ambito

El Centro de Salud de Talavera de categoria Il — E, se encuentra
en la provincia de Andahuaylas, en la region de Apurimac, ubicado
en el Camino Herradura Ccaccacha, perteneciente a la Red de
Talavera. De acuerdo al ultimo censo nacional 2007, el distrito de
Talavera de la Reyna tiene una poblacién de 16 649 habitantes. Dato
Valor fuente INEI 2007 Poblacién total 16.649 Hombres 8.207 Mujeres
8.442 % hombres 49,29 % mujeres 50,71 ranking provincial 4 / 80
ranking nacional 297 / 1.833. El distrito tiene un area de 148.22 km2,

con una altitud de 2820 m s. n. m.

Poblacién Muestral

La poblacién muestral estuvo conformada por los profesionales
gue laboran en el Centro de Salud de Talavera de categoria Il - E,
Andahuaylas, Apurimac — 2018, la investigacion se realizé en el mes
de julio, agosto y setiembre del afio 2018. Nuestra poblacion fue finita
de tipo poblacion accesible; siendo conformada por (50) profesionales
del Centro de Salud de Talavera de la provincia de Andahuaylas del

departamento Apurimac.

Tipo de muestreo
El muestreo que se utilizd fue de tipo no probabilistico por
conveniencia, debido a que se consideraron los criterios de inclusién,

criterios de exclusién y criterios de eliminacion.
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Criterios de Inclusion:

Profesional que labora en el Centro de Salud de Talavera de
categoria Il — E de la provincia de Andahuaylas.

Profesional, que labora en el Centro de Salud de Talavera de
categoria Il — E de la provincia de Andahuaylas., que
voluntariamente firm6 el consentimiento informado para
participar del presente trabajo de investigacion.

Profesional que labora por mas de un afio en el Centro de Salud

de Talavera de categoria Il — E de la provincia de Andahuaylas.

Criterios de Exclusion:

Profesional que no labora en el Centro de Salud de Talavera de
categoria Il — E de la provincia de Andahuaylas.

Profesional, que labora en el Centro de Salud de Talavera de
categoria Il — E de la provincia de Andahuaylas., que no firmaron
el consentimiento informado para participar del presente trabajo
de investigacion.

Profesional que labora menos que un afo en el Centro de Salud

de Talavera de categoria Il — E de la provincia de Andahuaylas.

Criterios de Eliminacién

Profesional que no relleno el 95% del instrumento.
Profesional que no acudio a trabajar o se encuentra de licencia

en el mes de julio, agosto y setiembre.
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Nivel y tipo de estudio

Nivel de investigacion: Explicativo, porque se explicé la influencia que
existe entre dos variables; el cual nos permitio identificar por qué ocurre
el fendmeno; siendo medible la influencia de las habilidades
gerenciales en el desarrollo organizacional en la poblacién muestral del
presente estudio.

Tipo de investigacion:

e Segun el tiempo de Estudio fue Prospectivo, porque el estudio es
de tiempo presente y futuro, asi mismo los datos fueron
recolectados de una fuente primaria.

e Segun participacion del investigador fue Observacional, porque
no se manipuldé ninguna de las variables de estudio, sino que
fueron observados tal como sucedieron.

e Segun la cantidad de medicion de las Variables fue Transversal,
porque el instrumento se aplicO en un solo momento y las
variables fueron medidas solo una vez.

e Segun la cantidad de Variables a estudiar fue Analitico, porque
fueron dos el numero de variables a estudiar, variable
dependiente y la variable independiente; habilidades gerenciales

y desarrollo organizacional.

Disefio de investigacion
El disefio del presente estudio de investigacion fue explicativo,

gue nos permitié el analisis de las variables de estudio con el fin de
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establecer la relacion de causa y efecto de la variable independiente en

la dependiente; siendo el siguiente esquema:

O x
n l r
Oy
Donde:
n : Muestra
Ox : Habilidades gerenciales
Oy : Desarrollo organizacional

i . relacién unidireccional de las variables

Técnicas e instrumentos

Técnica

La técnica que se utilizé para la recoleccion de los datos, fue la

Encuesta.

Instrumentos

El primer instrumento (Anexo 04) que se utilizo el Cuestionario de
“Habilidades Gerenciales”, tipo escala de Likert, elaborado por Maribel
Elizabeth Vera Vilchez, en el afio 2017; dicho instrumento fue adaptado
para esta investigacion, de acuerdo al contexto sociocultural de nuestra
poblacion muestral. El cuestionario consté de 20 preguntas que
contiene las dimensiones: Conceptuales (6 items), Técnicas (4 items)

y Humanas (10 items). Teniendo como valor final lo siguiente:

+ Nunca =1
+ Casi nunca =2
+ A veces =3

+ Casi siempre =4
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+ Siempre =5
De los cuales, su escala valorativa para el andlisis de datos fue la

siguiente:

+ Baja (20-46)

+ Media (47-73)

+ Alta (74-100)
El segundo instrumento (Anexo 03) que se utilizd el Cuestionario de
“‘Desarrollo Organizacional”, tipo escala de Likert, elaborado por
Maribel Elizabeth Vera Vilchez, en el afio 2017; dicho instrumento fue
adaptado para esta investigacion, de acuerdo al contexto sociocultural
de nuestra poblacion muestral. El cuestionario consto de 25 preguntas;
que contiene las dimensiones: Sistema de incentivos (7 items),
Orientacion a los resultados (5 items), Orientacion sistematica (5 items)

y Orientacion al cambio (8 items). Teniendo como valor final lo

siguiente:
+ Nunca =1
+ Casi nunca =2
+ A veces =3
+ Casi siempre =4
+ Siempre =5

De los cuales, su escala valorativa para el analisis de datos fue la

siguiente:
+ Baja (25-57)

+ Media (58-91)

+ Alta (92-125)
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Validacion y confiabilidad del instrumento

Los instrumentos fueron validados por Juicio de Expertos (Anexo
05), quienes validaron el instrumento, coincidiendo en calificar al
instrumento como excelente con respecto a su claridad, objetividad,
actualidad, organizacion, suficiencia, intencionalidad, consistencia,
coherencia, metodologia y pertinencia; quienes llegaron a determinar
como resultado final el 90% de aprobacion en promedio. El equipo de

expertos estuvo conformado por:

Experto 01: Dr. Ido Lugo Villegas

Experto 02: Dra. Mireya Brooks Rodriguez
Experto 03: Mg. Elizabeth Urritia Huaman
Experto 04: Mg. Eduardo Solon Garcia Carrillo
Experto 05: Mg. Juan Carlos Centurion Portales

La confiabilidad de los instrumentos: Se realizé una prueba piloto
con el propésito de evaluar el comportamiento del instrumento en el
momento de la toma de datos para la consistencia del contenido, donde
se utilizo la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para estimar
la consistencia interna de los instrumentos. El coeficiente Alfa de
Cronbach arrojo para el primer cuestionario un valor de 0,851 y para el
segundo cuestionario un valor de 0,912 lo cual indica que los

instrumentos utilizados son confiables.
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Procedimiento

En primer lugar, se efectud la validacion externa del instrumento
(juicio de expertos), posteriormente se aplicd la prueba piloto en una
muestra semejante a la del estudio. Luego se realiz6 el calculo de la
confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach, con un nivel de
significancia de 95%.

Se solicitd autorizaciéon del ambito de estudio, al director
ejecutivo del Centro de Salud de Talavera de categoria Il — E de la
provincia de Andahuaylas, para intervenir y ejecutar el proyecto de
investigacién. Se solicité firmar el consentimiento informado (Anexo 02)
a los profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera de
categoria Il — E de la provincia de Andahuaylas., teniendo en cuenta
los criterios del muestreo.

Se aplico el instrumento en un mismo tiempo a los a los
profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera de
categoria Il — E de la provincia de Andahuaylas. Se realiz6 un filtro, para
respetar el criterio de inclusion, exclusion y eliminacion. Se procedi6 a
clasificar y tabular los datos obtenidos, de acuerdo con las normas
estadisticas para su efecto. Se proceso la prueba de hipétesis a través
de correlacion de la prueba estadistica paramétrica Chi?. Se analizaron
e interpretaron los resultados finales. Finalmente, se elaboré el informe

de investigacion para su presentacion respectiva.
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Tabulacién

Para el analisis de los datos, se emple0 la frecuencia absoluta,
en cual se observaron los valores de las variables que se obtuvieron
después de realizar la tabulacion de datos. El tratamiento estadistico
de los datos se realizé6 mediante el paquete estadistico SPSS. Version
23 y Microsoft Word y Excel. El analisis descriptivo se presentd en
tablas de frecuencia y figuras, con su respectiva interpretacion.
Ademas, para el andlisis inferencial se aplicé la prueba de Chi?, debido
a que la escala valorativa de las variables fue ordinal, teniendo en

cuenta el nivel de significancia de 95% y con un P valor menor de 0.05.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Andlisis descriptivo

Tabla 01: Edad de los profesionales que laboran en el Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Edad fi %
26 a 33 afios de edad 8 16.0%
34 a 41 afos de edad 19 38.0%
42 a 50 anos de edad 10 20.0%
Mayor de 51 afios de edad 13 26.0%
Total 50 100.0%

Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

40.00%

35.00%

30.00%
25.00%

20.00%

26 a 33 afios de edad m 34 a 41 afios de edad

=42 a 50 afios de edad Mayor de 51 afos de edad

Figura 01: Diagrama de barras de la Edad de los profesionales que laboran en el Centro de
Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

En la tabla y figura anterior se aprecia que, la edad promedio de los
profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018; el 38.0% se encuentran de 34 a 41 afos de edad, el 26.0%
se tienen mas de 51 afos de edad, el 20.0% se encuentran entre los 42 a 50

afos de edad y sélo un 16.0% se encuentran entre los 26 a 33 afios de edad.
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Tabla 02: Género de los profesionales que laboran en el Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Género fi %
Masculino 28 56.0%
Femenino 22 44.0%

Total 50 100.0%

Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

= Masculino = Femenino

Figura 02: Diagrama de sectores del género de los profesionales que laboran en el Centro
de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

En la tabla y figura anterior se aprecia que, el género de los profesionales que
laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018;

el 56.0% son de género masculino y el 44.0% son de género femenino.
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Tabla 03: Grado Académico de los profesionales que laboran en el Centro de
Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Grado Académico fi %
Bachiller 10 20.0%
Titulo Profesional 15 30.0%
Especialista 8 16.0%
Maestro 14 28.0%
Doctor 3 6.0%
Total 50 100.0%

Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

30.00%

30.00% 28.00%

25.00%

20.00%

20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

Bachiller Titulo Profesional M Especialista Maestro H Doctor

Figura 03: Diagrama de barras del Grado Académico de los profesionales que laboran en el
Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

En la tabla y figura anterior se aprecia que, el grado académico de los
profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018; el 30.0% de los profesionales tienen el titulo profesional
como grado académico actual, el 28.0% han alcanzado el grado de Maestro
en su respectiva area, el 20.0% de los trabajadores so6lo han obtenido el grado

de bachiller y el s6lo un 6.0% han alcanzado el grado de Doctor.
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Tabla 04: Tiempo de Servicio de los profesionales que laboran en el Centro
de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Tiempo de Servicio fi %
De 01 a 03 afios 20 40.0%
De 03 a 6 afios 9 18.0%
De 7 a 10 afios 8 16.0%
Mas del0O afios 13 26.0%

Total 50 100.0%

Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

40.00%
35.00%
30.00%
25.00% 26.00%
20.00%
15.00%

10.00%

5.00%

0.00%

De 01 a 03 afios De03 a6afios M De?7a10 afios Mas del0 afios

Figura 04: Diagrama de barras del Tiempo de Servicio de los profesionales que laboran en
el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

En la tabla y figura anterior se aprecia que, el tiempo de servicio de los
profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018; el 40.0% se han desempefiado en el centro de salud entre
uno a tres anos, el 18.00%, entre tres a seis afos, siendo contratados
mediante las modalidades de Locacion de servicios y Contrato Administrativo
de Servicios (CAS). Asi, mismo, el 16.00% estan laborando de siete a diez
afos en el Centro de Salud y el 26.0%, mas de diez afios; siendo éstos los

nombrados en el establecimiento de salud.
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Tabla 05: Nivel de Habilidades Gerenciales, Dimension Conceptuales, segun
los profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera,
Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Nivel de Habilidades Gerenciales fi %
Dimension Conceptuales
Alto 13 26.0%
Medio 25 50.0%
Bajo 12 24.0%
Total 50 100.0%

Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

50.00%
45.00% 50.00%
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0.00%

HAlto ' Medio HBajo

Figura 05: Diagrama de barras del Nivel de Habilidades Gerenciales, Dimension
Conceptuales, segun los profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera,
Andahuaylas, Apurimac — 2018.

En la tabla y figura anterior se aprecia que, en el nivel de Habilidades
gerenciales, en especifico la dimension conceptuales que evidenciaron los
profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018; el 50.0% presentaron un nivel medio; del cual se infiere que,
un nivel promedio de que el personal es responsable en el cumplimiento de
sus funciones, participa en la elaboracion de planes de proyectos para el logro
de objetivos organizacionales y metas a través de los recursos institucionales;

del mismo modo, el 26.0% un nivel alto y sélo un 24.0% un nivel bajo.
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Tabla 06: Nivel de Habilidades Gerenciales, Dimensidén Técnicas, segun los
profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

Nivel de Habilidades Gerenciales fi %
Dimensién Técnicas
Alto 8 16.0%
Medio 26 52.0%
Bajo 16 32.0%
Total 50 100.0%

Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

60.00%
50.00%
52.00%
40.00%
30.00%

32.00%

20.00%
16.00%

10.00%

0.00%

B Alto ™ Medio ' Bajo

Figura 06: Diagrama de barras del Nivel de Habilidades Gerenciales, Dimensién Técnicas,
segln los profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

En la tabla y figura anterior se aprecia que, en el nivel de Habilidades
gerenciales, en especifico la dimensién técnicas que evidenciaron los
profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018; el 52.0% presentaron un nivel medio; del cual se infiere que,
un nivel promedio de que el personal utiliza la comunicacion como canal més
idoneo para mantener un clima armonico, toma decisiones consensuadas y
acertadas, participa su jefe apoyando el trabajo en equipo; del mismo modo,

el 16.0% un nivel alto y sélo un 32.0% un nivel bajo.
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Tabla 07: Nivel de Habilidades Gerenciales, Dimensién Humanas, segun los
profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

Nivel de Habilidades Gerenciales fi %
Dimensién Humanas
Alto 15 30.0%
Medio 21 42.0%
Bajo 14 28.0%
Total 50 100.0%

Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.
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Figura 07: Diagrama de barras del Nivel de Habilidades Gerenciales, Dimension Humanas,
segun los profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

En la tabla y figura anterior se aprecia que, en el nivel de Habilidades
gerenciales, en especifico la dimension humanas que evidenciaron los
profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018; el 42.0% presentaron un nivel medio; del cual se infiere que,
un nivel promedio de que el personal propicia la motivacién en el desempefio

del profesionales, compromiso, identificacion con la Institucién y su desarrollo,
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reconoce publicamente el trabajo desarrollado por los demas, estimula la
integracion entre el profesionales que labora en el Institucién y el Directivo,
comparte con los profesionales las actividades extra asistenciales para
celebrar los logros, ejecuta actividades en grupo donde se genere la
integracion de todo el equipo de trabajo y la comunidad, demuestra
receptividad ante los planteamientos de los demas, escucha con empatia
cuando el profesionales le comunica algun problema; del mismo modo, el

30.0% un nivel alto y s6lo un 28.0% un nivel bajo.
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Tabla 08: Nivel de Habilidades Gerenciales, segun los profesionales que
laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Nivel de Habilidades Gerenciales fi %
Alto 10 20.0%
Medio 24 48.0%
Bajo 16 32.0%
Total 50 100.0%

Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.
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Figura 08: Diagrama de barras del Nivel de Habilidades Gerenciales, segun los profesionales
que laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

En la tabla y figura anterior se aprecia que, en el nivel de Habilidades
gerenciales, que evidenciaron los profesionales que laboran en el Centro de
Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018; el 48.0% presentaron un
nivel medio; del cual se infiere que, un nivel promedio de que el personal
practica los indicadores de la dimensién conceptuales, técnica y humanas; del

mismo modo, el 20.0% un nivel alto y s6lo un 32.0% un nivel bajo.
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Tabla 09: Nivel de Desarrollo Organizacional, Dimension Sistema de
Incentivos, segun los profesionales que laboran en el Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Desarrollo Organizacional, fi %
Dimensioén Sistema de Incentivos
Alto 26 52.0%
Medio 14 28.0%
Bajo 10 20.0%
Total 50 100.0%

Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.
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Figura 09: Diagrama de barras del Nivel de Desarrollo Organizacional, Dimensién Sistema
de Incentivos, segun los profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera,
Andahuaylas, Apurimac — 2018.

En la tabla y figura anterior se aprecia que, en el nivel de Desarrollo
organizacion, especificamente en la dimensioén sistemas de incentivos, se
observé en los profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera,
Andahuaylas, Apurimac — 2018; el 52.0% presentaron un nivel alto; del cual
se infiere que, el personal ha recibido incentivos por su labor, reconocimientos
por destacado desempeiio laboral y desarrollo profesionales con la
continuidad de capacitaciones; por el contrario el 28.0% un nivel medio y sélo

un 20.0% un nivel bajo.
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Tabla 10: Nivel de Desarrollo Organizacional, Dimensién Orientacion a los
resultados, segun los profesionales que laboran en el Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Desarrollo Organizacional, Dimension fi %
Orientacion a los resultados
Alto 4 8.0%
Medio 32 64.0%
Bajo 14 28.0%
Total 50 100.0%

Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.
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Figura 10: Diagrama de barras del Nivel de Desarrollo Organizacional, Dimensién Orientacion
a los resultados, segun los profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera,
Andahuaylas, Apurimac — 2018.

En la tabla y figura anterior se aprecia que, en el nivel de Desarrollo
organizacion, especificamente en la dimension orientacion a los resultados,
se observé en los profesionales que laboran en el Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018; el 64.0% presentaron un nivel
medio, por ello, de acuerdo a los resultados se infiere que, estan orientados a
las metas y objetivos organizacionales con el fin de cumplirlos; por el contrario

el 8.0% un nivel alto y sélo un 28.0% un nivel bajo.
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Tabla 11: Nivel de Desarrollo Organizacional, Dimensién Orientacion
sistematica, segun los profesionales que laboran en el Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Desarrollo Organizacional, Dimension fi %
Orientacion sistemética
Alto 11 22.0%
Medio 26 52.0%
Bajo 13 26.0%
Total 50 100.0%

Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.
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Figura 11: Diagrama de barras del Desarrollo Organizacional, Dimensién Orientacion
sistematica, segun los profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera,
Andahuaylas, Apurimac — 2018.

En la tabla y figura anterior se aprecia que, en el nivel de Desarrollo
organizacion, especificamente en la dimensién orientacion sistémica, se
observo en los profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera,
Andahuaylas, Apurimac — 2018; el 52.0% presentaron un nivel medio, de
acuerdo a los resultados se infiere que, hacen uso y aplicacion de la

tecnologia; asi mismo, participan en la toma de decisiones y solucion de
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problemas del establecimiento de salud; por el contrario el 22.0% un nivel alto

y s6lo un 26.0% un nivel bajo.
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Tabla 12: Nivel de Desarrollo Organizacional, Dimensién Orientacion al
cambio, segun los profesionales que laboran en el Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Desarrollo Organizacional, Dimension fi %
Orientacion al cambio
Alto 7 14.0%
Medio 15 30.0%
Bajo 28 56.0%
Total 50 100.0%

Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.
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Figura 12: Diagrama de barras del Desarrollo Organizacional, Dimensién Orientacion al
cambio, segun los profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

En la tabla y figura anterior se aprecia que, en el nivel de Desarrollo
organizacién, especificamente en la dimensién orientacién al cambio se
observo en los profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera,
Andahuaylas, Apurimac — 2018; el 52.0% presentaron un nivel bajo, de
acuerdo a los resultados se infiere que, el compromiso organizacional no es
en su totalidad, resistiéndose a los agentes de cambio del establecimiento de
salud; por el contrario el 30.0% un nivel medio, que se encuentra en

implementacion al cambio y sélo un 14.0% un nivel alto.
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Tabla 13: Nivel de Desarrollo Organizacional, segun los profesionales que
laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Desarrollo Organizacional fi %
Alto 12 24.00%
Medio 22 44.00%
Bajo 16 32.00%
Total 50 100.0%

Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.
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Figura 13: Diagrama de barras del Desarrollo Organizacional, segln los profesionales que
laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

En la tabla y figura anterior se aprecia que, en el nivel de Desarrollo
organizacién, se observé en los profesionales que laboran en el Centro de
Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018; el 44.0% presentaron un
nivel medio, de acuerdo a los resultados se infiere que, los profesionales estan
compenetrados en las dimensiones sistema de incentivos, orientacion a los
resultados, orientacién sistematica y orientacion al cambio en el
establecimiento de salud; por el contrario el 32.0% un nivel bajo y sélo un

24.0% un nivel alto.
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4.2. Andlisis inferencial y contrastacion de hipotesis

Tabla 14: Comparacion entre Habilidades Gerenciales y el Desarrollo
Organizacional, segun los profesionales que laboran en el Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Habilidades Desarrollo Organizacional : P
Gerenciales Alto  Medio Bajo Total Chi® GL valor
Alto fi 6 3 1 10
% 12.0% 6.0% 2.0%  20.0%
Medio of/lo 8 g% 3018% 10%% 4823%
Baio fi > 4 10 16 11,071 4 0,020
% 4.0% 8.0% 20.0% 32.0%
fi 12 22 16 50
Total

% 24.0% 44.0% 32.0% 100.0%
Fuente: Instrumentos de Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional aplicados a los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Analisis e interpretacion:

En la tabla anterior se aprecia que, la comparacion de la influencia del nivel
de las habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional de los
profesionales que laboran en el Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018; del cual, el 30.0% que ha obtenido un nivel medio de
habilidades gerenciales ha evidenciado también un nivel medio en el
desarrollo organizacional; es decir, que influye de manera adecuada; asi
mismo, sélo el 20.0% que ha obtenido un nivel bajo de habilidades gerenciales
ha evidenciado también un nivel bajo en el desarrollo organizacional.
Considerando que la variable de estudio es ordinal se escogi6 el estadistico
de prueba Chi?, con 4 grado libertad y 5% de error alfa. El Chi? calculado fue
11,071 (p=0,020; <0.05); en conclusion se acepta la hipétesis general de
investigaciéon: Hi: Las habilidades gerenciales influyen de manera adecuada
en los profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac

—2018.
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Discusién de resultados

El presente estudio ha permitido Evaluar la Influencia de las
habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional en los
profesionales del Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018, mediante la aplicacién de los instrumentos (Anexo
03 y 04), asi como también el consentimiento informado (Anexo 02)
respetando la autonomia de la muestra de estudio, enfatizando en la

no maleficencia de las personas.

En base a los resultados obtenidos se ha observado que, el
30.0% que ha obtenido un nivel medio de habilidades gerenciales ha
evidenciado también un nivel medio en el desarrollo organizacional;
es decir, que influye de manera adecuada; asi mismo, solo el 20.0%
gque ha obtenido un nivel bajo de habilidades gerenciales ha
evidenciado también un nivel bajo en el desarrollo organizacional.
Considerando que la variable de estudio es ordinal se escogio el
estadistico de prueba Chi?, con 4 grado libertad y 5% de error alfa. El
Chi? calculado fue 11,071 (p=0,020; <0.05); en conclusion se acepta
la hipotesis general de investigacion: Hi: Las habilidades gerenciales
influyen de manera adecuada en los profesionales del Centro de
Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018; dato que coincide
con la investigacion de Viviana Janeth Huatuco Nanzer, en su trabajo
de investigacion: “Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional
en la Municipalidad Distrital de Ate — 2016”, en la concluyeron que,

existe una relacion positiva entre las habilidades gerenciales como
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también sus dimensiones como son las habilidades personales,
interpersonales y grupales con el desarrollo organizacional en la

Municipalidad Distrital de Ate — 2016 (Huatuco , 2017).

Asi mismo, los resultados de la presente investigaciébn son
similares al de Karla Yesenia Reyes Maldonado, en su trabajo de
investigacion: "Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional’,
en la que concluy6 que para las empresas hoteleras es fundamental
gue los dirigentes utilicen sus conocimientos y sobre todo sus
habilidades para encaminar al personal al logro de las metas
establecidas y mejorar asi la productividad de la empresa (Reyes ,

2016).

Del mismo modo coincide con el estudio de Maribel Elizabeth
Vera Vilchez, en su trabajo de investigacion: “Habilidades gerenciales
y desarrollo organizacional del Departamento de Enfermeria del
Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2016”, en la afirma que
existe relacién directa y significativa entre las habilidades gerenciales
y el desarrollo organizacional del Departamento de Enfermeria del
Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima, 2016; y dado el valor del
coeficiente de correlacién rho de Spearman = 0,907 de acuerdo a la

escala de Bisquerra dicha correlaciéon es alta (Vera, 2017).

También, con el estudio de Ruth Rocio Moreno Galarreta, en su
trabajo de investigacidon: “Las habilidades gerenciales y el clima
organizacional en el Hospital Nacional Hip6lito Unanue EI Agustino,

2017”; en el cual, los resultados de la prueba de Spearman, en donde



4.4.

63

el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.844) lo que indica una
correlacion positiva alta, ademas el valor de P = 0,001 resulta menor
al de P = 0,01 y en consecuencia la relacion es significativa al 99% y
se rechaza la hipétesis nula (Ho) asumiendo que las habilidades
gerenciales se relaciona significativamente con el clima
organizacional en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, El Agustino,

2017 (Moreno, 2017).

En la actualidad, no se han encontrados estudios actuales que

contradicen los resultados de la presente investigacion.

Aporte de lainvestigacion

La importancia y necesidad del desarrollo organizacional se
fundamenta en el recurso humano, pues es por medio de este que da
lugar al éxito o fracaso de un establecimiento de salud. Asi mismo tiene
gue ver con el compromiso de los colaboradores y objetivos de la
institucion. Se hace foco en que la organizacion funcione mejor a través

de un cambio total del sistema.

Los cambios en las organizaciones suponen una serie de
aspectos que se transforman y que conllevan a mejoras dentro de las
funciones y objetivos planteados, para crear un modelo de excelencia
en una organizacion, tanto los que la dirigen, como los que la operan,
deben adquirir la competencia y la capacidad de pensar en funcion de

la I6gica empresarial.

El Desarrollo de las habilidades gerenciales nos permite

incrementar la capacidad de interrelacién con los diferentes actores del
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entorno tanto personal como laboral y profesional, para asi desarrollar
inteligencias multiples y emocionales, lo cual nos ayudara para el
direccionamiento de personas y proyectos para su efectiva conduccion
en concordancia con los objetivos de la organizacion o del proceso del

cual participa.

Es importante recalcar que los gerentes necesitan desarrollar y
poner en practica los tres tipos de destrezas o habilidades; sin
embargo, las requieren en distintas proporciones de acuerdo al nivel

gerencial o posicién que ostentan dentro de la organizacion.

Es por ello, que en base de los resultados obtenidos se dara a
conocer a los responsables del establecimiento de Salud de Talavera
para fortalecer capacidades e implementar estrategias para las

debilidades.
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CONCLUSIONES

1. Se ha evaluado que, el 30.0% que ha obtenido un nivel medio de
habilidades gerenciales ha evidenciado también un nivel medio en el
desarrollo organizacional; es decir, que influye de manera adecuada;
asi mismo, solo el 20.0% que ha obtenido un nivel bajo de habilidades
gerenciales ha evidenciado también un nivel bajo en el desarrollo
organizacional. Considerando que la variable de estudio es ordinal se
escogio el estadistico de prueba Chi2, con 4 grado libertad y 5% de
error alfa. El Chi2 calculado fue 11,071 (p=0,020; <0.05); en conclusién
se acepta la hipotesis general de investigacion: Hi: Las habilidades
gerenciales influyen de manera adecuada en los profesionales del

Centro de Salud de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

2. Se ha determinado que, respecto al nivel de Habilidades gerenciales,
gue evidenciaron los profesionales que laboran en el Centro de Salud
de Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018; el 48.0% presentaron un
nivel medio; del cual se infiere que, un nivel promedio de que el
personal practica los indicadores de la dimension conceptuales, técnica
y humanas; del mismo modo, el 20.0% un nivel alto y sélo un 32.0%

un nivel bajo.

3. Se ha determinado que, respecto al nivel de Desarrollo organizacion,
se observé en los profesionales que laboran en el Centro de Salud de

Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018; el 44.0% presentaron un
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nivel medio, de acuerdo a los resultados se infiere que, los
profesionales estan compenetrados en las dimensiones sistema de
incentivos, orientacion a los resultados, orientacion sistematica y
orientacion al cambio en el establecimiento de salud; por el contrario el

32.0% un nivel bajo y s6lo un 24.0% un nivel alto.
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RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS

A la Red de Salud de Talavera

e Fortalecer las capacidades y conocimientos de los profesionales en el
area de gestion, gerencia para aportar al desarrollo organizacional de
los establecimientos de salud utilizando como herramienta principal la
tecnologia.

e Implementar la unidad de monitoreo para la evaluacion continua del
desarrollo organizacional de los establecimientos de salud

pertenecientes a la red de salud de Talavera.

Al director del Centro de Salud de Talavera

e Solicitar la asignacion de presupuesto regional para fortificar y
promover las capacitaciones actualizadas; de esta manera se mejorara
las habilidades gerenciales de los profesionales del establecimiento.

e Considerar y promover los indicadores de las habilidades gerenciales

para el perfil de los profesionales antes de ser contratados.

Al investigador en gestion publica para el desarrollo social

e Desarrollar temas de investigacion respecto a las habilidades
gerenciales en los diferentes ambitos de estudio.
e Seguir contribuyendo a la gestion publica para el desarrollo de la

sociedad.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de Consistencia

Problema de

S Objetivos Hipodtesis Variable Metodologia
Investigacion
Problema general Objetivo General Hi: Las habilidades | Variable Independiente: Nivel de investigacion:
gerenciales influyen | Habilidades gerenciales Explicativo

¢De qué manera influye | Evaluar la Influencia de | de manera adecuada | Indicadores: Tipo de investigacion:
las habilidades | las habilidades | en los profesionales *Conceptuales Prospectivo, Observacional,
gerenciales en el | gerenciales en el | del Centro de Salud *Técnicas Transversal,  Analitico,
desarrollo organizacional | desarrollo organizacional | de Talavera, *Humanas

en los profesionales del
Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018?

en los profesionales del
Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

Problemas especificos

¢Cuél es el nivel de
habilidades gerenciales
en los profesionales del
Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018?

,Cudl es el nivel de

desarrollo organizacional
en los profesionales del
Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018?

Objetivos especificos

Determinar el nivel de
habilidades gerenciales
en los profesionales del
Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

Determinar el
nivel de  desarrollo
organizacional en los
profesionales del Centro
de Salud de Talavera,
Andahuaylas, Apurimac
—2018.

Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

Ho: Las habilidades
gerenciales influyen
de manera
inadecuada en los
profesionales del
Centro de Salud de
Talavera,
Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

Variable Dependiente:
Desarrollo Organizacional
Indicadores:
«Sistema de incentivos
*Orientacion a los resultados
*Orientacion sistematica
*QOrientacién al cambio

Poblacion muestral estuvo
conformada por 50
profesionales del Centro de

Salud de Talavera,
Andahuaylas, Apurimac -
2018.

Disefio de investigacion
explicativo, que nos permitio
el analisis de las variables de
estudio con el fin de
establecer la relacion de
causa y efecto de la variable
independiente en la
dependiente; siendo el
siguiente esquema:

O x
n r
3
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Donde:

n . Muestra

Ox : Habilidades
gerenciales

Oy : Desarrollo
organizacional

i . relacion
unidireccional de las variables

Técnicas e instrumentos

Técnica
Encuesta.

Instrumentos

El primer instrumento que se
utilizé, el Cuestionario de
“Habilidades Gerenciales

El segundo instrumento que
se utilizé el Cuestionario de
“Desarrollo Organizacional
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Anexo 02: Consentimiento Informado

ID: FECHA:

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Habilidades gerenciales y su relacion con
el desarrollo organizacional en los profesionales del Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

OBJETIVO: Establecer la Influencia de las habilidades gerenciales en el
desarrollo organizacional de los profesionales del Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

INVESTIGADOR: Angélica Valverde Mamani

e Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacién
proporcionada, o me ha sido leida. He tenido la oportunidad de
preguntar dudas sobre ello y se me ha respondido
satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este
estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier
momento de la intervencién (tratamiento) sin que me afecte de
ninguna manera.

e Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo
amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:

Huanuco, 2017.
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Anexo 03: Cuestionario sobre las Habilidades Gerenciales

ID: FECHA:

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Habilidades gerenciales y su relaciéon con
el desarrollo organizacional en los profesionales del Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

OBJETIVO: Establecer la Influencia de las habilidades gerenciales en el
desarrollo organizacional de los profesionales del Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

INVESTIGADOR: Angélica Valverde Mamani

INSTRUCCIONES: Estimado profesional, este cuestionario es anoénimo. Sin
embargo, con fines estadisticos se requiere algunos datos
sociodemograficos. Gracias por su valiosa colaboracion.

l. Datos Generales
Genero: M( ) F() Edad: afos
= Estado Civil:

a) Soltero(a) ( ) b) Conviviente () c¢) Casado (a) ()
d) Divorciado ( ) e) Viudo (a) ( )
= Grado Académico alcanzado:

a) Licenciado (a) ( ) b)Especialista( ) c¢) Magister ( )
b) d) Doctor ( )
= Tiempo se Servicio en la Empresa:

a) Menor de 3 afios () b)De 3 a5 afios ()

c) De 5a 10 afos ( ) d) Mayor de 10 afios ( )
Marca con una “X”, en el recuadro tu respuesta segun la siguiente escala de
valores:

4+ Nunca =1
4+ Casinunca =2
+ A veces =3
+ Casi siempre =4

+ Siempre =5
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N DIMENSION 1: CONCEPTUALES CNAVICS

1 Es responsable en el cumplimiento de sus
funciones

5 Cumple puntualmente con todas las funciones
de la Institucion.

3 Elabora planes de proyectos para el logro de
objetivos organizacionales

4 Ejecuta estrategias innovadoras

5 Logra los objetivos institucionales

6 Alcanza las metas a través de los recursos
institucionales

DIMENSION 2: TECNICAS CNAVICS

7 | Utiliza la comunicacién como canal mas idbneo
para mantener un clima armonico en el trabajo.

8 | Toma decisiones consensuadas y acertadas

9 | Promueve el trabajo en equipo dentro de la
Institucion

10 | Participa su jefe con usted en el Trabajo en
Equipo

DIMENSION 3: HUMANAS CN AV CS

11 | Propicia la motivacion en el desempefio del
profesionales

12 | Propicia  estrategias  emocionales  que
promueven el compromiso con la institucion

13 | Promueve entre los miembros profesionales, la
identificacion con la Institucion y su desarrollo.

14 | Se preocupa por la Institucion y su
funcionamiento

15 | Reconoce publicamente el trabajo desarrollado
por los demas.

16 | Estimula la integracion entre el profesionales
que labora en el Institucion y el Directivo

17 | Comparte con el profesionales las actividades
extra asistenciales para celebrar los logros

18 Ejecuta actividades en grupo donde se genere
la integracion de todo el equipo de trabajo y la
comunidad

19 | Demuestra receptividad ante los
planteamientos de los dema.

20 | Escucha con empatia cuando el profesionales

le comunica algun problema
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Anexo 04: Cuestionario sobre el Desarrollo Organizacional

ID: FECHA:

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Habilidades gerenciales y su relacion con
el desarrollo organizacional en los profesionales del Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

OBJETIVO: Establecer la Influencia de las habilidades gerenciales en el
desarrollo organizacional de los profesionales del Centro de Salud de
Talavera, Andahuaylas, Apurimac — 2018.

INVESTIGADOR: Angélica Valverde Mamani

Marca con una “X”, en el recuadro tu respuesta segun la siguiente escala de
valores:

+ Completo desacuerdo =
4+ Desacuerdo =
4+ Caside acuerdo =
4+ De acuerdo =
+ Muy de acuerdo =
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NO

DIMENSION 1: Sistema de incentivos

CN

AV

CS

¢, Considera Ud. que es necesario que la direccion
del establecimiento de salud, cuente con un sistema
de incentivos?

¢Considera Ud. que un plan de incentivos
monetarios que se basa en el ahorro de costos
laborales incide en la productividad del
profesionales del establecimiento de salud?

¢Considera Ud. que el sistema de premios por
méritos permite optimizar la productividad del
profesionales del establecimiento de salud?

¢, Recibe Ud. algun tipo de reconocimiento por el
desemperfio de su labor en el establecimiento de
salud?

¢, Cree que un adecuado ambiente organizacional
mejora la productividad del profesional del
establecimiento de salud?

¢Considera Ud. que, en el establecimiento de
salud , el profesionales tiene oportunidad de
desarrollarse tanto en el terreno profesional como
en el terreno profesionales?

¢, Considera Ud. que en el establecimiento de salud
aplica la evaluacion de desempeiio en el
profesionales con el fin de propiciar el desarrollo
profesionales?

DIMENSION 2: Orientacion alos resultados

CN

AV

CS

¢,Cree Ud. que el establecimiento de metas lleva a
la productividad del profesional del establecimiento
de salud?

¢ Considera Ud. que una meta dificil pero asequible
puede agregar significado al trabajo del
profesionales del establecimiento de salud?

10

¢ Considera Ud. que una meta dificil pero asequible
puede aumentar la satisfaccion del profesionales
del establecimiento de salud?

11

¢ Cree que es basico el establecimiento de objetivos
para el desempefio Gptimo de funciones especificas
del profesional del establecimiento de salud?

12

¢,Cree Ud. que tiene el establecimiento de metas un
efecto positivo en profesionales del establecimiento
de salud, cuando se usa con retroalimentacion
objetiva del desempefio?

DIMENSION 3: Orientacion sistematica

CN

AV

CS

13

¢ Considera Ud. que el establecimiento de salud,
esta preparada para responder a las nuevas
necesidades tecnoldgicas de la organizacién?

14

¢Cree Ud. que la toma de decisiones en el
establecimiento de salud esté centralizada?
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15

¢Considera Ud. que, en el establecimiento de
salud, el profesionales recibe retroalimentacién
para ayudarles a tonar decisiones?

16

¢ Considera Ud. el establecimiento de salud tiene
una administracién con orientacion a la solucién de
problemas?

17

¢Considera Ud. que, en el establecimiento de
salud, el proceso de comunicacion, tiende a mejorar
la solucion de problemas?

DIMENSION 4: Orientacion al cambio

CN

AV

CS

18

¢, Se siente Ud. coparticipe junto con la direccion
general en el desarrollo organizacional del
establecimiento de salud?

19

¢ Considera Ud. que, en el establecimiento de
salud, el profesionales se encuentra comprometida
con la labor de la institucion?

20

¢, Considera Ud. que el desarrollo organizacional es
la busqueda planeada del cambio para lograr mayor
productividad del profesionales del establecimiento
de salud?

21

¢ Considera Ud. que, en el establecimiento de
salud, el profesionales tiene oportunidades para
aplicar nuevas formas de desempeiiar el trabajo?

22

¢,Cree Ud. que los cambios planeados en la
Direccion del establecimiento de salud se realizan
con base en los diagnosticos realizados en el plan
estratégico?

23

¢, Considera Ud. que el desarrollo organizacional es
la busqueda planeada del cambio para lograr mayor
motivacion del profesionales del establecimiento de
salud?

24

¢ Considera Ud. que el desarrollo organizacional es
la busqueda planeada del cambio para lograr mayor
productividad del profesionales del establecimiento
de salud?

25

¢, Considera Ud. que el desarrollo organizacional es
la busqueda planeada del cambio para lograr una
mejor calidad de vida del profesionales del
establecimiento de salud?
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Anexo 05: Validacién del Instrumento por Jueces @ Escuetn oé PoseADD

Nombre del experto: Especialidad: H‘

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia,
suficiencia y claridad”
Cuestionario de Habilidades Gerenciales

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD

Es responsable en el cumplimiento de sus
funciones

Cumple puntualmente con todas las funciones
de la Institucion.

Elabora planes de proyectos para el logro de
Conceptuales | objetivos organizacionales

Ejecuta estrategias innovadoras
Logra los objetivos institucionales

Alcanza las metas a través de los recursos
institucionales

Utiliza la comunicacion como canal mas idéneo
para mantener un clima armoénico entre las
enfermeras.

Toma decisiones consensuadas y acertadas

Promueve el trabajo en equipo dentro de la
Institucion

Participa su jefe con usted en el Trabajo en
Equipo

Técnicas
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Humanas

Propicia la motivacion en el desempefio del
profesionales

Propicia estrategias emocionales que
promueven el compromiso con la institucion

Promueve entre los miembros profesionales, la
identificacién con la Institucién y su desarrollo.

Se preocupa por la
funcionamiento

Institucion 'y su

Reconoce publicamente el trabajo desarrollado
por las enfermeras

Estimula la integracion entre el profesionales que
labora en el Institucién y el Directivo

Comparte con el profesionales las actividades
extra asistenciales para celebrar los logros

Ejecuta actividades en grupo donde se genere la
integracion de todo el equipo de trabajo y la
comunidad

Demuestra receptividad ante los planteamientos
de las enfermeras

Escucha con empatia cuando el profesionales le
comunica algun problema

¢, Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Sl ( ) NO ( ) En caso de Si, ¢ Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

NO ( )

El instrumento debe ser aplicado: SI( )

Firmay Sello del juez
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Nombre del experto: Especialidad:

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia,
suficiencia y claridad”
Cuestionario de Desarrollo Organizacional

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD

¢,Considera Ud. que es necesario que la direccion del
establecimiento de salud, cuente con un sistema de
incentivos?

¢ Considera Ud. que un plan de incentivos monetarios
gue se basa en el ahorro de costos laborales incide
en la productividad del profesionales del
establecimiento de salud?

¢Considera Ud. que el sistema de premios por
méritos permite optimizar la productividad del
profesionales del establecimiento de salud?

Sistema de | ¢Recibe Ud. algun tipo de reconocimiento por el
Incentivos desempefio de su labor en el establecimiento de
salud?

¢Cree que un adecuado ambiente organizacional
mejora la productividad del profesional del
establecimiento de salud?

¢, Considera Ud. que, en el establecimiento de salud,

el profesionales tiene oportunidad de desarrollarse
tanto en el terreno profesional como en el terreno
profesionales?

¢ Considera Ud. que en el establecimiento de salud
aplica la evaluacibn de desempefio en el




84

profesionales con el fin de propiciar el desarrollo
profesionales?

Orientacion
alos
resultados

¢, Cree Ud. que el establecimiento de metas lleva a la
productividad del profesional del establecimiento de
salud?

¢ Considera Ud. que una meta dificil pero asequible
puede agregar significado al trabajo del profesionales
del establecimiento de salud?

¢ Considera Ud. que una meta dificil pero asequible
puede aumentar la satisfaccion del profesionales del
establecimiento de salud?

¢, Cree que es basico el establecimiento de objetivos
para el desempefio 6ptimo de funciones especificas
del profesional del establecimiento de salud?

¢,Cree Ud. que tiene el establecimiento de metas un
efecto positivo en profesionales del establecimiento
de salud, cuando se usa con retroalimentacion
objetiva del desempefio?

Orientacién
sistematica

¢,Considera Ud. que el establecimiento de salud, esta
preparada para responder a las nuevas necesidades
tecnoldgicas de la organizacion?

¢Cree Ud. que la toma de decisiones en el
establecimiento de salud esta centralizada?

¢ Considera Ud. que, en el establecimiento de salud,
el profesionales recibe retroalimentacién para
ayudarles a tonar decisiones?

¢ Considera Ud. el establecimiento de salud tiene una
administracion con orientaciébn a la solucion de
problemas?

¢ Considera Ud. que, en el establecimiento de salud,
el proceso de comunicacion, tiende a mejorar la
solucién de problemas?
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¢ Se siente Ud. coparticipe junto con la direccién
general en el desarrollo organizacional del
establecimiento de salud?

¢, Considera Ud. que, en el establecimiento de salud,
el profesionales se encuentra comprometida con la
labor de la institucion?

Orientacién

al cambio ¢ Considera Ud. que el desarrollo organizacional es

la basqueda planeada del cambio para lograr mayor
productividad del profesionales del establecimiento
de salud?

¢ Considera Ud. que, en el establecimiento de salud,
el profesionales tiene oportunidades para aplicar
nuevas formas de desempeniar el trabajo?

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Sl ( ) NO ( ) En caso de Si, ¢ Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI( )
NO ( )

Firmay Sello del juez
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