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RESUMEN

La habilidades directivas de las personas estd compuesto por las habilidades personales y las
habilidades grupales La presente investigacion inicia con la interrogante: ¢ Cuél es la relacion
que existe entre las habilidades directivas y la solucion de problemas, en el personal
administrativo que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo?; busca como objetivo general determinar, cual es la
relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucion de problemas, en el personal
administrativo que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo y presenta una hipétesis como sigue: La relacion que existe
entre las habilidades directivas y la solucion de problemas, en el personal administrativo que
labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la
provincia de Huancayo, es significativa. Esta investigacién por el tenor en su desarrollo es de
tipo basico, del nivel correlacional y el disefio responde al nivel de investigacion por lo tanto
es considerada también correlacional. La metodologia empleada en la investigacion tiene como
método patron el método cientifico, pero en el primer capitulo empleamos el método analitico,
con el objetivo de analizar el entorno y formular adecuadamente el problema de investigacion,
delimitar la problematica y establecer los objetivos claros. En el segundo capitulo, asi como en
el tercero utilizamos el método descriptivo para elaborar adecuadamente los antecedentes, el
marco teorico y la determinacion de la metodologia respectivamente, finalmente en el cuarto
capitulo utilizamos el método estadistico para desarrollar la operacionalizacion, el anlisis y la
interpretacion de los resultados de la investigacion. Como conclusién final encontramos que se
demuestra la relacion significativa entre la variable habilidades directivas y la variable solucion
de problemas.

Palabra clave: Habilidades Directivas, Solucién de Problemas.
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ABSTRAC

The management skills of people is composed of personal skills and group skills This
research begins with the question: What is the relationship between the managerial skills and
the solution of problems, in the administrative staff that works in the faculty of Health Sciences
of the Universidad Peruana Los Andes in the province of Huancayo ?; seeks as a general
objective to determine, what is the relationship between managerial skills and problem solving,
in the administrative staff that works in the Faculty of Health Sciences of the Universidad
Peruana Los Andes in the province of Huancayo and presents a hypothesis as follows: The
relationship between managerial skills and problem solving, in the administrative staff working
in the Faculty of Health Sciences of the Universidad Peruana Los Andes in the province of
Huancayo, is significant. This research by the tenor in its development is of a basic type, of the
correlational level and the design responds to the level of research, therefore it is considered
also correlational. The methodology used in the research has as its standard method the
scientific method, but in the first chapter we use the analytical method, with the objective of
analyzing the environment and adequately formulating the research problem, defining the
problem and establishing clear objectives. In the second chapter, as well as in the third, we use
the descriptive method to adequately elaborate the background, the theoretical framework and
the determination of the methodology respectively, finally in the fourth chapter we use the
statistical method to develop the operationalization, analysis and interpretation of the results of
the investigation. As a final conclusion we found that the significant relationship between the

directive skills variable and the problem solving variable is demonstrated.

Keyword: Management Skills, Problem Solving.
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INTRODUCCION

Sin duda las habilidades directivas estan asociadas al liderazgo. Todos los profesionales
que alcanzan cierto nivel deberian estar interesado en el desarrollo de las competencias que
necesitan para convertirse en lideres mas efectivos. Muchos lo conseguiran y a otros les tomara
mas tiempo, todo depende de la decision y la dedicacion de si mismo. Estas habilidades,
Ilamados por algunos expertos “habilidades blandas” permiten que las relaciones entre las
personas dentro de la esfera empresarial tengan éxito, porque facilitan la realizacién de las
tareas, con mucha precision y eficacia, teniendo presente que en todo momento se debe
aprender. Al respecto, Whetten, D. & Cameron, K. (2011) menciona que: “Las habilidades
directivas consisten en conjuntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y
que conducen a ciertos resultados” (p. 9).

Por otra parte, la solucién de los problemas, es un proceso que estd presente en todos
los aspectos de la vida de los seres humanos, y es muy dificil ver un dia, donde una persona
esté exenta a resolver algun tipo de problema. Y, es mas, dentro de la gestion empresarial, los
problemas se ven como oportunidades para desarrollar nuevas capacidades, nuevas habilidades,
gue permitan darle armonia a los trabajos que se desarrollan cotidianamente. En relacion a este
acontecimiento, tomamos en cuenta a Madrigal, B. et. al. (2009) quienes nos dicen que “las
soluciones de los problemas pueden definirse como el proceso de identificar la diferencia entre
el estado real y el estado deseado de alguna cosa, y en la toma de acciones tendientes a resolver
dicha diferencia” (p. 125).

Por ello todos a lo largo de nuestra vida, tenemos que relacionarnos con los demas en
alguna situacion social concreta 0 no sabemos como seria adecuado comportarse o que espera
de nosotros. Nos sentimos avergonzados o juzgados por los otros y esto nos puede hacer perder
las capacidades, en concreto disminuyen nuestras habilidades directivas para solucionar los

problemas.
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Por esta razén el objetivo principal de la presente investigacion es determinar, cual es
la relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucién de problemas, en el personal
administrativo que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes, en la provincia de Huancayo, definiendo claramente los factores que componen cada
variable y como intervienen en la solucion de los problemas.

Asi mismo, la hipdtesis planteada en nuestra investigacion es: La relacion que existe
entre las habilidades y la solucion de problemas, en el personal administrativo que labora en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes, en la provincia de
Huancayo es significativa. El desarrollo de nuestra hipotesis responde a que buscamos
solucionar los diferentes problemas que existen en la facultad de Ciencias de la Salud, por ende,
mejorar el desempefio de los colaboradores administrativos de la facultad.

En el aspecto de la metodologia empleada en la investigacion tiene como método patron
el método cientifico, pero en el primer capitulo empleamos el método analitico, con el objetivo
de analizar el entorno y formular adecuadamente el problema de investigacion, delimitar la
problemaética y establecer los objetivos claros. En el segundo capitulo, asi como en el tercero
utilizamos el método descriptivo para elaborar adecuadamente los antecedentes, el marco
tedrico y la determinacion de la metodologia respectivamente, finalmente en el cuarto capitulo
utilizamos el método estadistico para desarrollar la operacionalizacién, el anélisis y el
comentario final de los resultados.

Para el desarrollo de nuestro trabajo de investigacion se establecié una coordinacion con
las autoridades de la facultad de Ciencias de la Salud, la informacion presentada en el trabajo,
son resultados de las observaciones necesarias, las entrevistas desarrolladas, la revision
documentaria de los periodos de andlisis y las encuestas hechas a cada colaborador
administrativo de la facultad, una vez recolectada la informacion se procesaron los datos para

verificar la eficiencia del trabajo y finalmente para analizar los datos de nuestra investigacion,
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se tomoO en cuenta el método de la estadistica descriptiva, los cuales fueron procesados con el
programa de Excel (tabla de frecuencias, gréficos estadisticos) y en la contratacion de nuestras
hipotesis planteadas, utilizamos medidas e informacion de la estadistica inferencial (nivel de
significancia) y su procesamiento se realizd en el programa estadistico SPSS 24,

En la contratacion de la hipdtesis, encontramos que la relacion que existe entre la
variable habilidades directivas y la variable solucion de problemas, en el personal
administrativo que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana los
Andes, es significativa.

Para culminar la investigacion desarrollamos las conclusiones y recomendaciones, con
la finalidad de dar al lector un resumen claro del desarrollo y los resultados de la investigacion.

La autora
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO, SISTEMATIZACION Y FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Como parte de la realidad actual, las exigencias del mercado, los cambios continuos
del comportamiento de la sociedad, la tecnologia abrumadora, la competencia incesante y
las mega tendencias en el mundo empresarial, requiere de profesionales preparados
capacitados para enfrentar los diferentes desafios.

Las habilidades directivas estan asociadas con la efectividad del liderazgo. Todos los
profesionales que alcanzan cierto nivel deberian estar interesados en el desarrollo de las
competencias que necesitan para convertirse en lideres mas efectivos. Muchos lo consiguen,
a otros les tomara un poco mas de tiempo.

Asi, en los altimos tiempos, numerosas obras han abordado el liderazgo y otras

capacidades que se relacionan con los directivos. Sin embargo, la direccion es algo mas que
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el liderazgo. El liderazgo es una parte muy relevante a la hora de ser un buen directivo, pero
éste también necesita conocer el negocio en profundidad y tener otras muchas cualidades de
gestion y de administracion.

En este contexto, la Gerente General de CERTUS, Althaus, I. (2017, 7 de agosto) en
el articulo periodistico titulado: Cuatro de cada 10 profesionales universitarios terminan en
subempleo (A qué se debe? Diario Gestion. Recuperado de http://gestion.pe/empleo-
management/cuatro-cada-10-profesionales-universitarios-terminan-subempleo-que-se-

2196939 Inés Althaus, nos dice que de los dos millones quinientos mil profesionales
universitarios de la poblacién econdmicamente activa, el 44% esta ocupando puestos que
no son los de su carrera llevandolos al subempleo. Por otro lado, en los profesionales
técnicos esto es casi nulo. También, precisé que el mercado laboral peruano esta muy
desordenado. “Tenemos muchos profesionales universitarios que ocupan puestos técnicos.
El mercado laboral peruano estd muy desordenado en el pais. Las universidades estuvieron
creciendo de manera muy desordenada, sin ningun criterio de calidad y las técnicas
estabamos sobre reguladas. Se ha mejorado, pero atn no esta reglamentado”.

Ante esta realidad la Universidad Peruana Los Andes hoy en dia ostenta una poblacion
estudiantil de més de treinta y cuatro mil alumnos, mil ochocientos docentes y seiscientos
colaboradores administrativos, convirtiéndose indefectiblemente como Patrimonio de la
Nacion Wanka. En infraestructuras la UPLA tiene: La Ciudad Universitaria de Chorrillos
(extensién de 120 mil metros cuadrados), donde funcionan la Facultad de Medicina Humana
(nueva), La Facultad de Ciencias de la Salud, La Facultad de Derecho, La Facultad de
Ingenieriay la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables (nueva); asimismo, el local
de la Facultad de Educacion y Ciencias Humanas en el Distrito de EI Tambo, el local de la
Urbanizacion Gonzélez donde funcionan: el centro experimental de ingenieria (laboratorio

de suelos) y el moderno local para la Institucion Educativa Los Andes (niveles inicial,
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primaria y secundaria), uno de los colegios que Huancayo ve crecer por el soporte que le da
la UPLA.

En relacion a la gestion, es lamentable ver que, en la facultad de Ciencias de la Salud,
exista escaso liderazgo en los Organos de Gobierno que debilita la politica de integracion,
comunicacion, difusién y manejo de sistemas y procesos de gestién, administracion y
calidad.

Todo lo mencionado es reflejado, en el eje de gobierno y gestion encontramos: la
escasa capacidad de motivacion humano por parte de las autoridades, debilidad en
aplicacion de las estrategias en la universidad para el logro de los objetivos, la inexistencia
de politicas dirigida a la meritocracia, la dependencia econdmica de las pensiones de
ensefianza, la limitada generacion de fuentes de financiamiento alternativas, la inadecuada
ejecucion de los recursos para fines y objetivos, las deficientes politicas de control y
recuperacion de recursos econémicos, la débil cultura y clima organizacional, la inadecuada
asignacion de funciones al personal no decente, acorde a su puesto de trabajo, la falta de un
sistema integrado para los procesos académicos y administrativos en la universidad, la
carencia de procedimientos para el proceso de auditoria externa de los estados financieros,
administrativos, econémicos y académicos de la universidad, los instrumentos vy
documentos de gestién desactualizados (ROF, MOF, CAP, MAPRO, TUPA, etc.), la débil
identificacion de las necesidades y expectativas de los clientes y el débil mecanismo de,
monitoreo, seguimiento y evaluacién de la gestion institucional. De igual manera en el eje
administrativo — financiero encontramos: el personal no docente ineficiente en el desarrollo
de las funciones asignadas, la inexistencia de programas de fortalecimiento continto al
personal no docente, la ausencia de normas y procedimientos para la evaluacion periodica
al personal no docente, el desorden en la asignacion de funciones al personal no docente, no

acorde al perfil profesional, la inadecuada politica de remuneraciones en funcion a las metas
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y resultados, acorde a los objetivos institucionales, la insuficiente infraestructura y
equipamiento para la prestacion de servicios administrativos en la Universidad Peruana los
Andes, el débil planeamiento de inversiones en desarrollo institucional (infraestructura), la
falta de politicas y procedimientos para asegurar el funcionamiento con un mantenimiento
continuo y preventivo de los bienes de la Universidad, el deficiente establecimiento de
politicas y procedimientos para la conduccidn de los recursos financieros, la débil aplicacion
de normas para la administracion estratégica, cautela de los recursos (ingresos y gastos) y
patrimonio de Universidad, la inexistencia de normas y procedimientos que conduzcan a la
creacion y formalizacion de las unidades de produccion y prestacion de servicios, los
problemas laborales judicializados, la falta de personal idéneo para el mantenimiento de la
Universidad (logistica y mantenimiento), la falta de difusion y marketing de las unidades de
produccion ( los ingresos no cubren la inversion realizada, no es sostenible).

Esta situacion incomoda es la base para que la presente investigacion se desarrolle con
el propdsito de determinar la relacion entre las habilidades directivas y la solucién de
problemas en el personal administrativo que labora en la facultad de Ciencias de la Salud

de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema General
¢Cudl es la relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucion de
problemas, en el personal administrativo que labora en la Facultad de Ciencias
de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo?
1.2.2. Problemas Especificos
1) ¢Cudl es la relacion que existe entre las habilidades personales y la

solucion de problemas, en el personal administrativo que labora en la
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3)

4)

5)
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facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes
en la provincia de Huancayo?

¢Cuadl es la relacion que existe entre las habilidades interpersonales y la
solucién de problemas, en el personal administrativo que labora en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes
en la provincia de Huancayo?

¢Cudl es la relacion que existe entre las habilidades grupales y la
solucién de problemas, en el personal administrativo que labora en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes
en la provincia de Huancayo?

¢Cudl es la relacion que existe entre las habilidades directivas y la
solucién analitica de problemas, en el personal administrativo que labora
en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo?

¢Cudl es la relacion que existe entre las habilidades grupales y la
solucién creativa de problemas, en el personal administrativo que labora
en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los

Andes en la provincia de Huancayo?

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo General

Determinar, cudl es la relacion que existe entre las habilidades directivas y la

solucion de problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad

de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia

de Huancayo.
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1.3.2. Objetivos Especificos:

1)

2)

3)

4)

5)

Determinar, cudl es la relacion que existe entre las habilidades
personales y la solucidn de problemas, en el personal administrativo que
labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana
Los Andes en la provincia de Huancayo.

Determinar, cual es la relacion que existe entre las habilidades
interpersonales y la solucién de problemas, en el personal administrativo
que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo.

Determinar, cudl es la relacion que existe entre las habilidades grupales
y la solucion de problemas, en el personal administrativo que labora en
la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes
en la provincia de Huancayo.

Determinar, cuél es la relacion que existe entre las habilidades directivas
y la solucién analitica de problemas, en el personal administrativo que
labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana
Los Andes en la provincia de Huancayo.

Determinar, cual es la relacion que existe entre las habilidades grupales
y la solucion creativa de problemas, en el personal administrativo que
labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana

Los Andes en la provincia de Huancayo.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Justificacion Teorica

Justificamos nuestra tesis en el orden tedrico por dos razones muy

fundamentales para nosotros: primero, porque estamos seguros que aportamos a la
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facultad de Ciencias de la Salud, el concepto claro sobre las habilidades directivas,
que vienen a ser un conjunto de habilidades que determina la manera de interactuar
con otras personas. Esté relacionada con el liderazgo, gestién del tiempo, resolucion
de conflictos, negociacion. Al respecto hacemos mencién a Robert Buchele (2007)
quien define la habilidad directiva como: “la influencia interpersonal del
administrador a través de la cual logra que sus subordinados obtengan los objetivos
de la organizacion mediante la supervision, la comunicacion y la motivacion”.
Segundo, porque nuestra investigacion servird como marco tedrico para todas las
investigaciones posteriores relacionadas al tema de habilidades directivas y solucion
de problemas.
1.4.2. Justificacion Practica

De la misma manera justificamos nuestra investigacion en el orden practico,
porque entre todas las actividades, funciones y roles que ejercen los administrativos
en la facultad de Ciencias de la Salud, se identificaron una serie de habilidades en cada
uno de los administrativos, entendiéndolo estas, como capacidades adquiridas a traves
de la experiencia y la préctica. Estas habilidades se identificaron como, habilidades
personales, habilidades interpersonales y habilidades grupales. En este sentido Iborra,
M., Dasi, A., Doiz, C., & Ferrer, C. (2008) mencionan que: “la persona que dirija una
empresa es aquel lider que necesita emplear sus habilidades para poder llevar adelante
la empresa, el lider tiene que emplear diferentes formas para llegar a sus
colaboradores, tomar decisiones, solucionar los problemas y obtener resultados en la
empresa de una manera efectiva” (p.168).
1.4.3. Justificacion Metodoldgica

Justificamos nuestra investigacion en el orden metodoldgico, porque para su

desarrollo, utilizamos el método analitico, para fomentar y formular el problema de
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investigacion en el primer capitulo; en el segundo y tercer capitulo empleamos el
método descriptivo, para desarrollar los antecedentes, el marco teorico, los conceptos
de la investigacion y la metodologia respectivamente, en el capitulo final aplicamos
el cuestionario como técnica en la recoleccion de datos e informacion de la facultad
de Ciencias de la Salud y para el procesamiento de los datos utilizamos hemos el
software SPSS 24 donde estadisticamente ha sido analizado y discutido los resultados,
para su interpretacion respectiva.
1.4.4. Justificacion Social

También justificamos nuestra investigacion en el orden social, porque el
desarrollo de la investigacion en primera instancia beneficiara a la facultad de
Ciencias de la Salud, ya servira de ayuda para identificar las habilidades directivas a
manejar en la solucién de los diferente problemas que se presentan en el quehacer
diario de los administrativos, asi como a los investigadores que toman como base esta
investigacion y en segunda instancia beneficiara a las diferentes facultades de la
universidad que pretendan mejorar el desempefio de sus colaboradores a través de la
mejora de las habilidades directivas, asi también instituciones que tomen en cuenta
esta investigacién como guia laboral.
1.4.5. Justificacion de Conveniencia

Justificamos nuestra investigacion en el orden por conveniencia, porque hoy
en dia el liderazgo esta respaldado convenientemente por un aserie de habilidades que
refuerzan su efectividad y encumbran al éxito a quien la presenta. Eso es una cuestion
de conciencia, foco y esfuerzos. Todo lo mencionado traera consigo beneficios para
la facultad de Ciencias de la Salud, especificamente en la solucién de los problemas
que se presenten en el trabajo cotidiano. De la misma manera, porque con el desarrollo

de la presente investigacion buscamos mejorar nuestros conocimientos sobre
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habilidades directivas, sus dimensiones y la forma de como debemos utilizarlas en la

toma de decisiones.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.5.1. Delimitacion Espacial

El presente trabajo de grado (tesis) se desarrollé en la facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la ciudad de Huancayo y el trabajo
se desarrollo Unica y exclusivamente con el personal administrativo de la facultad.
1.5.2. Delimitacion Temporal

La investigacion se realizo en el primer semestre del 2017. El proceso y la
duracién de la investigacion constan de doce meses consecutivos, dando inicio desde
el mes de enero del 2017 y finalizé el mes de enero del 2018.
1.5.3. Delimitacién Conceptual o Tematica

El desarrollo de la presente investigacion se basa a los conceptos de las

variables en estudio; habilidades directiva y solucion de problemas.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
Il. MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Reyes, K. (2016) en su tesis titulado: Habilidades Gerenciales y Desarrollo
Organizacional. (Tesis de pregrado). Facultad de Humanidades, Universidad Rafael
Landivar. Quetzal. Guatemala. Recuperado de: http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesise
ortiz/2016/05/43/Reyes-karla.pdf. Llega a concluir de la siguiente manera:

Se determind la relacion de las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional, este estudio se realizo con los gerentes de los hoteles inscritos en la
Asociacion de Hoteles de Quetzaltenango. se utilizé la escala de Likert que les ayudo
a medir la relacion que existe entre las variables. Lo cual como resultado de su

investigacion fue relevante y honesta basandose en los métodos utilizados. Estos
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resultados les dio a conocer que entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional si existe relacion. Por tanto, en las empresas hoteleras se concluyo que
para los administradores es de vital importancia desarrollar sus capacidades asi puedan
encaminar y dirigir al personal trayendo mejoramiento a la empresa.

Pereda, F. (2016) en su tesis titulada: Analisis de las habilidades directivas
estudio aplicado publica de la Provincia de Cordoba. (Tesis de doctorado). Facultad
de Derecho y ciencias Econdémicas y Empresariales, Universidad de Cdrdoba,
Cordoba. Argentina. Recuperado de: file:///d:/businessmart%20sac%202017/tesis
Itesis %202 017/tesis%20upla/tesis%20karem/2016000001414.pdf. Llega a concluir
de la siguiente manera:

Las habilidades personales y directivas, considerada en la investigacion
realizada, donde bien se sabe que al hablar de habilidades directivas nos referimos que
es un cumulo de conocimientos y habilidades que obtiene una persona al obtener un
cargo de gerente, y cuando hablamos de habilidades personales nos refiere a las
cualidades y virtudes donde podemos mencionar a la responsabilidad, comparierismo,
empatia, etc. que se ve en una persona. Estas variables también van de la mano para
poder desarrollar un mejor trabajo para las empresas, asi llevarlos a un buen
mejoramiento y productividad de la empresa. El presente trabajo de investigacién se
estructura, en seis capitulos que dan forma al contenido de esta Tesis Doctoral. El
primer capitulo comienza con una introduccién sobre el sector publico, en el que se
incluye una primera aproximacion a la teoria de la organizacion, con las diversas
aportaciones y escuelas realizadas a lo largo de décadas, seguida de una vision general
de la administracion publica como organizacion, en el que se realiza una panoramica
de la situacion en Esparia, asi como un acercamiento a la problematica especifica de la

gestion de personas en el sector publico. Se finaliza este capitulo con una revision del
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papel del directivo publico, haciendo especial incidencia en el rol desempefiado, asi
como por la figura del mando intermedio de gran importancia en el sector publico.

Curiche, D. (2015) en su tesis titulada: Desarrollo de Habilidades de
Pensamiento Critico por medio de Aprendizaje Basado en Problemas y Aprendizaje
Colaborativo Mediado por Computador en Alumnos de Tercer Afio Medio en la
Asignatura de Filosofia en el Internado Nacional Barros Arana. (Tesis de maestria).
Escuela de Postgrado, Facultad de Ciencias Sociales, Universidad de Chile. Chile.
Recuperado de: http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/136541/Tesis%20
-%20desarroll0%20de%?20habilidades%20de%20pensamiento%20cr%C3%ADtico%
20 por%20medio%20de%20ABP%20y%20CSCL.pdf; sequence=1. Llega a concluir
de la siguiente manera:

Cabe recordar que la pregunta de investigacion buscaba poder establecer en el
tipo de correlacion que pudiera haber entre la implementacion de la estrategia ABP
complementada con CSCL y el desarrollo de habilidades de cognitivas de pensamiento
critico en estudiantes de tercero en la asignatura de Filosofia, en contraste con aquellos
alumnos que hicieran uso de herramientas tecnoldgicas sin que hubiese de por medio
el uso de una estrategia especifica que definiera el uso de tales herramientas. Al mismo
tiempo, esta pregunta implicaba que la hipdtesis de la investigacion planteaba que
aquellos estudiantes (grupo experimental) que se vieran expuestos al trabajo de la
estrategia de ABP y CSCL desarrollarian sus habilidades de pensamiento a diferencia
de aquellos otros estudiantes que solo hicieran uso de las herramientas tecnologicas
en un contexto de clases convencionales (grupo control). Podemos observar por otro
lado que los resultados obtenidos de ambos grupos son muy diferentes donde el grupo
de control por no usar las estrategias tienen un rendimiento bajo, a diferencia del otro

grupo que, si utilizaron la estrategia de ABP y CSCL donde arrojan un resultado de
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desarrollo de sus habilidades, esta estrategia ABP y CSCL tiene como una de sus
caracteristicas guardar relacion con el compromiso con el aprendizaje.

Pefialoza, M. (2014) en su tesis titulada: Habilidades Gerenciales de Director
que Fortalecen las Relaciones Interpersonales del Docente en Educacion Primaria.
(Tesis de maestria). Division de Estudios para Graduados, Facultad de Humanidades
y Educacion, Universidad Del Zulia. Venezuela. Recuperado de: http://tesis.luz.edu.
ve/tde_arquivos/177/TDE-2015-03-03T09:29:41Z-5573/Publico/penaloza_paez_ma
ria_f.pdf. Llega a concluir de la siguiente manera:

Al iniciar la investigacion obtuvieron informacion de los docentes y directivos,
dando a conocer las debilidades gerenciales del director de dicha institucién. El
segundo objetivo de la investigacion nos habla sobre la debilidad que existe es la
comunicacion entre las relaciones interpersonales entre los docentes del nivel primario
y los directivos del municipio. Por tercera conclusion tenemos los resultados de los
encuestados acerca de la dificultad que existen en las relaciones interpersonales de los
docentes de nivel primario con los directivos que sefialan en la dimensién, presentando
algunas debilidades los directivos al momento de determinar el indicador barreras
semanticas y en el caso de los docentes presentan dificultad al determinar la barrera
fisica segn opinion emitida por los encuestados. Por lo tanto, como resultado de las
investigaciones se utilizaron estrategias como recopilar datos haciendo encuestas, a
través de la escala de Likert, donde efectivamente arrojaron que, si existe debilidad
con respecto a la relacion interpersonales del docente con los directivos, dando una
solucion desarrollar lineamientos estratégicos con el fin de lograr un desarrollo de
habilidades gerenciales para las instituciones investigadas.

Aburto, H. (2011) en su tesis titulada: Las habilidades y su repercusion en el

clima organizacional. (Tesis de doctorado). Escuela superior de comercio y
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administracion, Facultad de Ciencias Administrativas. Instituto Politécnico Nacional.
Mexico. Recuperado de: http://tesis.ipn.mx/bitstream/handle/123456789/11674/habi
lidirec.pdf? sequence=1. Llega a concluir de la siguiente manera:

Como se ve llegaron a la conclusién de una insatisfaccion sobre el clima
organizacional debido a los indicadores de no haber un buen liderazgo, formacion de
equipos, comunicacion, etc, en la coordinacion Estatal del Instituto Nacional de
Estadistica y Geogréfica en Michoacan. Dado los resultados de la investigacion,
utilizaron el medio de encuestas por lo que sali6 que existe relacion entre las variables
dependientes e independientes, resultando las respuestas de altas a media, donde
expresan que la realidad de la empresa publica analizada.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Melo, F. (2015) en su tesis titulada: El estilo de direccion y su influencia en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Intiga Hotel, periodo 2012.
(Tesis de pregrado). Escuela Profesional de Administracién, Facultad de ciencias
contables y administrativas, Universidad Nacional del Antiplano. Puno. Peru.
Recuperado de: http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/UNAP/2270/MeloYe
pezFrancys.pdf? sequence=1. Llega a concluir de la siguiente manera:

De acuerdo a la conclusion nos habla de la satisfaccion laboral, donde los
resultados presentan un bajo porcentaje de satisfaccion laboral en la mayoria de los
casos, como también en los colaboradores, por lo que expresan insatisfaccion por el
motivo de una direccion autoritaria, no hay un reconocimiento del trabajo realizado
por los colaboradores, por lo que causa una deficiencia de las labores de actividades
realizadas. Al realizar la investigacion, se obtuvo los resultados de la mala direccion
de la administradora, por lo cual esos sintomas que se presentaba permitio plantear un

nuevo plan estratégico lo cual sea efectivo y logre la satisfaccion de los colaboradores
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de la empresa. Dicho trabajo de investigacion que se tituld “El estilo de direccion y su
influencia en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Intiga Hotel,
periodo 20127, fue realizado con el fin de mejorar el mal manejo de direccion por el
area de administracion, donde se ejecut6 el método de encuestas, lo cual ayudo a llegar
en el meollo del problema, asi poder lograr darle solucién a los factores que no
permitia dar productividad ni crecimiento a la empresa.

Acero, N. & Montes, C. (2015) en su tesis titulada: Estilos Gerenciales y
Satisfaccion Laboral en la Direccion Universitaria de Logistica de la Universidad
Nacional de Huancavelica- 2014. (Tesis de pregrado). Escuela Académica Profesional
de Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad Nacional de
Huancavelica. Per(. Recuperado de: http://repositorio.unh.edu.pe/bitstream/handle/
UNH/65/TP%20-20UNH%20ADMIN.%200062.pdf? sequence=1. Llega a concluir
de la siguiente manera:

Se observo que la relacion es directa media, acerca de la satisfaccion laboral
del personal administrativo, donde si existe una relacion del estilo autoritario con la
satisfaccion del personal de la direccidn universitaria de logistica de la universidad
nacional de Huancavelica. La correlacién que se encontrd acerca del estilo autoritario
benevolente es considerable, por lo que hay una satisfaccién con el personal de
trabajo. Los resultados acerca del estilo consultivo y la satisfacciéon laboral no se
encontro relacion por lo que el personal mostro insatisfaccion laboralmente. Al igual
que también se vio insatisfaccion en el personal laboralmente acerca del estilo
participativo. La relacion fue directa media. Se entiende por la investigacion que fue
realizada nos habla sobre la relacion que tiene la satisfaccion laboral del personal de
logistica en los estilos gerenciales, donde se realizd métodos, tipos e instrumentos para

poder plantear una solucion al problema que se haya; por lo cual se concluyo que no
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hay relacion entre la satisfaccion laboral con el estilo gerencial, por lo contrario, si
hay relacion con el estilo gerencial autoritario benevolente y coercitivos.

Aguilar, F. & Guerrero, A. (2014) en su tesis titulada: Las habilidades
directivas y su relacion en la satisfaccion laboral del personal en los centros de
educacién bésica alternativa estatales de la jurisdiccion de la UGEL N°04, 2013.
(Tesis de maestria). Escuela de posgrado de la Universidad César Vallejo. Lima. Peru.
Recuperado  de: https://es.slideshare.net/ CAPACITATE  FYAP/tesis-mba-ha
bilidades - directivas - y — satisfaccion — laboral — en — educacién — basica -alternativa.
Llegan a concluir de la siguiente manera:

En primer lugar, la investigacion se enfoca en tres factores que es esencial para
los directores, los cuales son: habilidades administrativas, habilidades
interpersonales y las habilidades de trabajar; estas habilidades serviran como
instrumentos para poder dirigir bien al personal de trabajo, asi generar
mejoramiento y crecimiento. Seguidamente la hipdtesis de acuerdo a los resultados
obtenidos se concluye que los directores deben de utilizar estrategias adecuadas para
el mejoramiento de la institucion haciendo uso de sus habilidades, conocimientos y
capacidades para poder capacitar a los docentes y tener una meta de como trabajar
eficientemente. Asimismo, dase dio a conocer otro problema encontrado en dicha
institucion, por lo que sefialan que los directores demuestren mas profesionalismo y
cumplir el rol de lider, con lo que puedan demostrar mas influencia en los docentes.
Finalmente, los resultados obtenidos permitieron verificar las hipotesis de la
investigacion y validarla totalmente. Los resultados obtenidos permitiran aplicarlos en
otras instituciones con lo que se mejorara el trabajo educativo u otra tesis en

dependencias publicas, sobre el mismo tema u otros relacionados.



41

Diaz, D. & Delgado, M. (2014) en su tesis titulada: Competencias gerenciales
para los directivos de las instituciones educativas de Chiclayo: Una propuesta desde
la socioformacion. (Tesis de maestria). Escuela de Postgrado de la Universidad
Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo. Chiclayo. Per(. Recuperado de:
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat563/1/TM_DiazCastilloDoris_DelgadoLeyvaM
iguel.pdf. Llegan a concluir de la siguiente manera:

La sociedad del conocimiento determina la necesidad de tener instituciones y
personas competentes capaces de generar cambios positivos al interior de éstas y a
favor de los demaés, sobre todo cuando se ofrece un servicio. Las instituciones
requieren de personas talentosas que sean capaces de resolver problemas del contexto,
proyectarse hacia el futuro y posicionarse en la sociedad por la calidad de sus
productos o servicios. El resultado de la muestra, en un 50% solo tienen el titulo
profesional y el grado de Bachiller, no tienen estudios de postgrados. Son muy escasos
los directivos que tienen el grado de doctor. Sobre el tiempo de servicio la mayoria
tienen menos de 20 afos y los directivos tienen menos de 15 afios en el cargo. Los
directivos de las Instituciones Educativas de Educacién Basica de Chiclayo en estudio,
evidencian carencias agudas en la competencia manejo de direccion. Esta competencia
es clave para la buena marcha de las instituciones educativas, los directivos de éstas
requieren potenciarla para lograr mejores resultados. Las mejores puntuaciones
corresponden a la competencia de manejo interpersonal, lo que indica que es un
aspecto que cuidan con frecuencia los directivos.

Vera, O. (2012) en su tesis titulada: Influencia de las competencias gerenciales
en la gestion organizacional del Gobierno Regional De Tacna, 2010. (Tesis de
pregrado). Escuela Académica Profesional de Ciencias Administrativas, Facultad de

Ciencias Juridicas y Empresariales, Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann -
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Tacna. Per(. Recuperado de: http://200.37.105.196:8080/bitstream/handle/unjbg/22
1/106_2013 Vera _Echenique_OG_FLCJ_Administracion_2012. pdf? sequen ce=1.
Llega a concluir de la siguiente manera:

En el Gobierno Regional de Tacna la Gestion organizacional es deficiente; ya
que se evidencia que en la organizacion no existe delegacion de actividades, y la
ausencia de grupos de trabajo lo que no permite realizar las labores eficientemente.
En cuanto a la direccidn, se evidencia que éste esta presente en la organizacion sin
embargo es un item que debe tratarse con cuidado puesto que, al estar relacionado con
el factor humano, al no ser tratado adecuadamente constituye una debilidad de la
organizacion. En cuanto al control, no existe como delegacion de esta actividad en las
areas operativas, lo que puede generar informacion que sin la debida verificacion
puede conllevar a la utilizaciéon en la toma de decisiones de informacion con bajo
grado de veracidad.

BASES TEORICAS O CIENTIFICAS
2.2.1. Habilidades directivas

Cuando hablamos de habilidades directivas, nos referimos que son desarrollas
por medio de su puesta en préctica, enfocandose en las labores otorgadas. Un conjunto
de capacidades y conocimientos que una persona posee para realizar las actividades
de administracion. Ejerciendo el rol de un lider, de una organizacion o un cargo
especifico.

Whetten, D. & Cameron, K. (2011) menciona que: “Las habilidades directivas
consisten en conjuntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y
que conducen a ciertos resultados” (p. 9). Para el autor las habilidades directivas tienen

cinco caracteristicas particulares (pp. 9-11):



43

En primer lugar, las habilidades directivas son conductuales; no son atributos
de la personalidad o tendencias estilisticas. (...) por tanto, cada persona posee
diferentes capacidades y aptitudes que realizan al desempefiarse en una labor
otorgada, puesto que el desempefio eficaz de habilidades tiene un grupo de atributos
que son comunes a traves de una diferencia individual. En segundo lugar, nos habla
que las habilidades son controlables. Por lo tanto, por nuestras habilidades realizadas
resaltaremos en el trabajo. En tercer lugar, las habilidades directivas se desarrollan
poniendo en puesta en practica cada conocimiento y capacidad que poseemos. En
cuarto lugar, al hablar de habilidades directivas nos referimos al cumulo de
capacidades y conocimientos que poseemos poniéndolo en practica. Los directivos
siempre deben ser lideres, demostrando sus habilidades asi obtener los resultados
esperados. Por ultimo en quito lugar, las habilidades directivas nos dicen que un lider
acumula habilidades, capacidades y conocimientos.

2.2.1.1. Dimensiones de las habilidades directivas

A. Habilidades personales

Sintoma Nivel tactico
Mansjo del estres

Adminastracion del tiempo

Establecimiento de priondades
y metas

Autoconocimiento
Problema Nivel estratégico

Figura 1: Jerarquia de habilidades personales para el manejo de la vida.
Fuente: Whetten, D. & Cameron, K. (2011) Desarrollo de Habilidades Directivas.

(p.57).
a.  Desarrollo del autoconocimiento
Erich Fromm (1939), es un cientifico que nos habla del
comportamiento acerca de la conexion entre el concepto de uno

mismo Yy los conocimientos hacia los demas: “El odio hacia uno
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mismo es inseparable del odio hacia los demas”. Tiempo después,
Carl Rogers (1961) nos habla sobre el autoconocimiento y la
aceptacion de un mismo donde expresa que son factores esenciales
para la salud psicoldgica. Por lo tanto, la autoestima es de exigencia
bésica para la persona. Por tanto, al hablar de autoevaluacion nos
referimos a la valorizacién de nuestros conocimientos y aptitudes de
uno mismo, que disponemos para realizar cualquier tarea o actividad
que nos disponen. Por lo cual entendemos que el conocimiento
personal seria conocimiento acerca de si mismo. Se resisten aadquirir
informacion adicional, para asi mismo. Se resisten a adquirir
informacion adicional, para asi proteger la autoestima de uno
mismo. Al adquirir conocimientos para uno mismo pueden ser o
resultar negativamente para uno mismo, asi que es mejor evitar.

Para muchos, es dificil aceptar el hecho de no ser totalmente
adecuado o de no poseer todo el conocimiento. Esta resistencia es la
“negacion de nuestro mejor lado, de nuestros talentos, de nuestros
impulsos mas finos, de nuestras potencialidades més elevadas, de
nuestra creatividad”. Por consiguiente, cuando nuestro conocimiento
del yo es bien alto, es de ventaja para el mejoramiento de nuestra
persona, aunque también podria inhibirlos, pues tal vez provoque un
estancamiento ante el temor de saber mas. ;Coémo sera posible
mejorar? ;Como podra desarrollarse las habilidades administrativas,
si hay resistencia a adquirir la capacidad de nosotros mismos para

que esto suceda?
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- Areas importantes de autoconocimiento
Desde luego, existen amplitudes para indagar a
profundidad el autoconocimiento. Las cinco areas de auto

cocimiento son:

Autoevaluacion
basica y esencial

Identifica atributos
subyacentes de la
personalidad

Valores

Identifica \
estandares
personales

y juicio moral

Inteligencia /

emocional \
|

Identifica conciencia
y control emocionales

Actitudes hacia
el cambio

| [dentifica formas do )
Identifica adaptabilidad adquisicion y cvalgacuon
y responsabilidad de informacion

Figura 2: Cinco Aspectos Importantes del Autoconocimiento.
Fuente: Whetten, D. & Cameron, K. (2011) Desarrollo de Habilidades
Directivas. (p.63).

Estilo cognoscitivo

1)  Inteligencia emocional

La inteligencia emocional se ha convertido en un tema muy
difundido que, por desgracia, sufre el problema que
enfrentan casi todos los conceptos de moda; su significado y
su medicién se han vuelto muy confusos ambiguos ahora, la
inteligencia emocional incluye casi todo lo que no es
cognoscitivo  (como factores sociales, emocionales,
conductuales, de actitud y de personalidad), de manera que
aun no se determina con claridad la forma de medirla
adecuadamente, ni tampoco se conoce su potencial para

predecir resultados. Desde la publicidad del libro Inteligencia
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Emocional, de Daniel Goleman, en 1995. (p.62). Por lo
tanto, la inteligencia emocional se refiere a: La capacidad de
identificar y reconocer las propias emociones; La capacidad
de controlar las propias emociones; La capacidad de
reconocer e identificar las emociones de los demas y La
capacidad de responder apropiadamente a esas sefiales
emocionales.

2)  Valores

Los valores son principios que se hayan en cada individuo.
Convicciones profundas, cualidades y virtudes, lo que
caracteriza y diferencia a las personas. Estos valores definen
los pensamientos y nos ayuda a orientarnos de manera en
como vivir con el Unico objetivo de alcanzar un bienestar y
realizarnos como personas.

3)  Estilo cognoscitivo

Es un modo o estilo de como procesar informacion,
utilizando recursos cognitivos, como percibir, procesar,
memorizar. Atributos de tres dimensiones del estilo

cognoscitivo son:

Amauies Pemaiss pesvaTa s
Conccimentn Facs hincaps =0 bechos, detalles y dates. Lerss para iomar decisiones
Busca soleciones cliaras y objetvas. Poca zreativo
Sa coacenira en & valiger y creddifidad de los daios. Resistente 3 la noovacon
Destacs i peecisién y la exactind imsierante 2 ndSges perspechas
Flaseacitn Face hincapsd enfa esrectura, los planes y la R al cambio
Busca crear sgendas, eSQERRaS ¥ Praceses. Imsierante 2 i3 ambigiedad
Sa coacenira en ios méindas, I3 preparacida yel Se gent= abramado por el cass
segummenio Ns peede manejar =mas careates
Destaca 3 predicciin, ias reglas v ia ratima. de Mgica
Creatrigad Hace hincapss en fa creathadad, fa aceglacion d2 niesgos Resistente 3 & esructura
y & nnavacdin Tiende 2 vickar las reglas
Buscz lo nevedeso y Io ambigeo. Podria cometer muches emores

Se concenira en & acodn, 3 espomtanesdad y las posibibdades. Tiende 2 ignorar d2ios y hechos
Destaca & mferaccién y 2 uso de mechas fusaies d2
nfomacin

Figura 3: Atributos de tres dimensiones del estilo cognoscitivo.
Fuente: Whetten, D. & Cameron, K. (2011) Desarrollo de Habilidades
Directivas. (p.75).
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Actitudes hacia el cambio

Al hablar de cambio, nos referimos a las metas que

queramos lograr, depende de la actitud. Un cambio de

actitud es todo un proceso de transformacion, este proceso

es de importancia “para los directivos, donde tiene dos

dimensiones y son los siguientes:

5)

« Tolerancia a la ambigtiedad

En esta primera dimension hablamos sobre la
tolerancia a la ambiguedad, lo cual nos referimos a la
poca firmeza, decision del individuo donde hay
diversas situaciones ambiguas al afrontarlas, por los
cambios bruscos, la poca informacién clara.

«  Locus de control

Esta segunda dimension, mencionamos el locus de
control por lo que se orienta al cambio. Es una variable
de personalidad estable, lo cual se refiere a la
percepcidn que tiene un individuo, la atribucion que se
lleva a cabo sobre el esfuerzo que se desarrolla su
propia conducta y controlan sus propios destinos.

Autoevaluacion bésica y esencial

Este concepto de la personalidad se refiere a la combinacion

relativamente permanentemente de rasgos que hacen a un

individuo Unico, y que hacen a un individuo unico, y que el

mismo tiempo producen coherencia en sus pensamientos y

comportamientos.
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A la evaluacién esencial también se le conoce como valia

personal positivo, o el grado en que las personas positivas,

0 el grado en que las personas se valoran

sienten competentes como individuo.

a si mismas y se

Autoevaluacion
basica y esencial
Valia personal positiva 2
L ]
®

® Autoestima

® Autoeficacia

® Estabilidad emocional
® Locus de control

Personalidad tnica
Satisfaccion laboral
Desempeno laboral
Felicidad en la vida

Figura 4: Los efectos de la autoevaluacion basica y esencial.
Fuente: Whetten, D. & Cameron, K. (2011) Desarrollo de Habilidades

Directivas. (p.81).

b.  Manejo del estrés personal

“El manejo del estrés y la administracion del tiempo son dos de

las habilidades administrativas mas cruciales y

menos atendidas

dentro del repertorio de un directivo competente” (p.112).

EXPEAIMENTACION DE EBTRED

Fuutoros ostresnnton
« Antiolpatorios

« Do onvuero —
+ Da Hlampo
« Bhuascionntes
Finatialdnag
Flulon

+ Pulgologion
« Booinl

MANEJO DEL EBRTRER

Futratoglan oo
slecucion

Lutrntoging proactivas

Elminar faotoros

Froposito Outrenanion o elantioidag

Eiwuton l'wum.vmnluu Alargo plaro A cono plazo
Mabtondo L joouchon Proactivo Honctivo
Tompo Muaho tiempe Poon Hempo Do inmediato

foquetido

Figura 5: Manejo General del estrés.

Heavclones
« Flnlologioas
s Puluologiony

Lutratogian rosotivas

Dosarrolar outratogiog | Aprandar machnismaon
mparalon de mansio

Fuente: Whetten, D. & Cameron, K. (2011) Desarrollo de Habilidades Directivas.

(p.112).

En algun, momento de nuestras vidas u otro nos sentimos

estresados, por lo que si es demasiada el estres

puede afectar en
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nuestra salud. Existen muchas maneras de cbmo manejar el estrés, es

el uso de métodos, estrategias, un nuevo entorno, mejorar una

estrategia proactiva. Es necesario realizar técnicas reactivas estas
técnicas permiten reducir los efectos del estreés.

Alonso, J. (2012) Thomas Holmes y Richard Rahe, nos dice
que el estrés es un estimulo donde requiere que el individuo cambie
de estilo de vida. Mientras que Hans Selye, nos habla que el estrés es
un problema fisioldgico que puede afectar nuestra salud. (p. 294)

El manejo del estrés se da en aspectos diferentes las mas
importantes serian, manejar cargas de trabajo, comunicacion y trabajo
inteligente, Evitando horas largas y fechas limite donde las personas
se vean obligadas a trabajar hasta tarde, por periodos de tiempo
prolongados. El estrés representa uno de los temas de salud emocional
mas importante para las organizaciones y en el largo plazo éste se
convierte en un tema que afecta también la salud fisica de los
miembros de la organizacion.

B. Habilidades interpersonales

Estd enfocada al cumulo de hébitos y comportamientos. estas
habilidades se centran en una comunicacion beneficiosa interactuando con
los demaés y alcanzando objetivos (recibir y trasmitir mensajes).

Whetten, D. Cameron, K. (2011) “Las relaciones interpersonales
positivas son fundamentales para generar energia positiva en la vida de las
personas. Todos hemos convivido con personas que nos da energia, y es
agradable estar con ellas porque nos animan y nos ayudan a prosperar.

Tambien hemos convivido con individuos que ejercen el efecto contrario;
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nos sentimos agotados, menos animados y emocionalmente exhaustos
cuando interactuamos con ellos. Este tipo de encuentros disminuyen
nuestra energia” (p. 238).

Sin duda, es una habilidad por resaltar y fortalecer las relaciones, lo
cual al tener un trato con las personas expresemos confianza, apoyo. Por
otro lado, los estudios nos dicen que la comunicacion es un medio
importante para lograr relaciones provechosas con otras organizaciones

a.  Comunicacion

Fonseca, M., Correa, A., Pineda, M. & Lemus, F. (2011) nos
dice: “Comunicar es llegar a compartir algo de nosotros mismos. Es
decir, es una cualidad racional y emocional especifica del hombre
que surge de la necesidad de ponerse en contacto con los demas,
cuando intercambia ideas que adquieren sentido o significacion de
acuerdo con experiencias previas comunes” (p. 02).

Madrigal, B., et. al. (2009) nos dicen: “La comunicacion es una
actividad inherente al hombre, que le ha permitido su evolucién
individual y social. Tanto la comunicacion verbal como la no verbal
desempefian un papel importante en la interaccién con los demas al
satisfacer una de las necesidades primordiales del ser humano, que
es ser aceptado y valorado por las personas que estan a su alrededor”
(p. 54).

« Laimportancia de la comunicacion efectiva

“La comunicacidn interpersonal, es decir, cara a cara, es
el principal factor, para pronosticar el éxito en una

organizacion. Un estudio Internacional sobre la comunicacion
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en los centros de trabajo resume la clave para la comunicacion
en los centros de trabajo es la comunicacion efectiva”
(Whetten, D. & Cameron, K., 2011).
- Elinterés por la exactitud

Se enfoca en la certeza de transmitir y recibir mensajes. La
habilidad de la comunicacion es ser clara y precisa. Los
siguientes problemas de comunicacion resultan inexactos. “La
comunicacion ineficaz ocasiona que los individuos se
desagraden, se ofendan, se pierdan la confianza, rehdsen
escucharse, no se pongan de acuerdo, y surja muchos dilemas
interpersonales Estos dilemas a la vez suele ocasionar limites
de comunicacion, falsas interpretaciones” (Whetten, D. &
Cameron, K., 2011).
Poder de influencia

Yukl, G. (2008) nos dice: “El poder consiste en la capacidad

de una parte (el agente) de influir sobre otra (el objetivo). Este

concepto flexible se puede utilizar de muchas formas distintas. El

término puede hacer referencia a la influencia de un agente sobre una

Unica persona objetivo, o sobre multiples personas objetivo” (p.152).

Ademas, podemos decir influencia, es el poder que se tiene

sobre alguien, es una relacion amical o un interés con otras personas

lo cual nos sirve para obtener favores personales. A veces, la

autoridad (poder), en cuyos casos se ve que se utiliza politicamente.

Podemos decir hay una variedad de distintos tipos de poder.
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Whetten, D. Cameron, K. (2011) “Jhon Gardner sefial6 que, en
este pais, al igual que en la mayoria de las democracias, el poder
tiene tan mala reputacion que muchas personas se convencen de que
no desean tener nada que ver con é1” (283). La autoridad (poder) es
de influencia para el individuo que se ubica como “Blanco” acepta

comportarse segun los deseos de quien detenta el poder.
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Figura 6: Estrategias de influencia.
Fuente: Whetten, D. & Cameron, K. (2011) Desarrollo de Habilidades Directivas.
(p.298).

c.  Motivacion

Alonso (2012) nos dice: “La motivacion es el movil que incita,
mantiene y dirige la accion de un sujeto para lograr una meta. En el
lenguaje comun suele expresarse de diversas formas: amor propio,
espiritu de lucha o fuerza de voluntad” (p. 267)

Chiavenato (2009) define: “La motivacion es un proceso
psicolégico bésico. Junto con la percepcion, las actitudes, la
personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas
importantes para comprender el comportamiento humano. InteractGia
con otros procesos mediadores y con el entorno. Como ocurre con
los procesos cognitivos, la motivacion no se puede visualizar. Es un
constructo hipotético que sirve para ayudarnos a comprender el
comportamiento humano” (p. 236). Para, Whetten, D. & Cameron,

K. (2011) “La motivacion representa el deseo y el compromiso de un
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empleado para desempefiarse, y se manifiesta en un esfuerzo
relacionado con el trabajo” (327).
«  Mejoramiento de las habilidades de los individuos
(Whetten, D. & Cameron, K., 2011) La falta de
capacidades, habilidades de los individuos podria no resaltar
por varios motivos. Hay tres sefiales de peligro para los puestos
administrativos: refugiarse en una especialidad, enfocarse en
el desempefio pasado y exagerar aspectos de la funcién de
liderazgo.
«  Promocion de un ambiente laboral motivador
(Whetten, D. & Cameron, K., 2011) Mc Gregor favorece
la Teoria Y de los empleados, la cual sostiene que estos, en
esencia, quieren desarrollar una buena labor obteniendo mas
responsabilidades; por lo que la mision de la administracion es

poner en practica las capacidades y habilidades del individuo.

ENFASIS EN EL DESEMPENO

Bajo Alto

Alto Indulgente Integradora

Bajo Negligente Impositiva

ENFASIS EN LA
SATISFACCION

Figura 7: Relacion entre satisfaccion y desempefio.
Fuente: Whetten, D. & Cameron, K. (2011) Desarrollo de Habilidades
Directivas. (p.330).

d. Manejo de conflictos
Robbins, S. & Judge, T. (2014) nos expresan: “Un conflicto se

define como un proceso que comienza cuando una de las partes
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percibe que otra de las partes afecta o esta a punto de afectar de
manera negativa algo que a la primera le interesa” (pp. 446 - 447).
Para, Whetten, D. Cameron, K. (2011) nos habla sobre los
problemas que causan el fracaso de negocios en las empresas, donde
menciona la conformidad y complacencia, lo cual es muy
complicado por lo que el consejo administrativo no asume el rol de
supervision. (p. 376)
Por consiguiente, diremos que el manejo de los conflictos es
de mucha importancia en las organizaciones para mejorar el clima
organizacional y solucionar los problemas existentes.
C. Habilidades grupales

Cuando hablamos de habilidades grupales, nos estamos refiriendo a
contenidos fundamentales, como delegacion de autoridad hacia los demas,
una mejor calidad de labor realizada en continuo crecimiento. Esta
dimensién puede ser dividida en:

a.  Facultamiento y delegacion

Koontz, H., Weihrich, H. & Cannice, M. (2012) nos dicen: “En
los Gltimos afios ha estado de moda utilizar una variedad de enfoques
para la delegacion del poder de decisién o empowerment; es decir,
que los empleados, gerentes o equipos de todos los niveles

de la organizacion reciban el poder de decidir sin solicitar
autorizacion de sus superiores. La idea subyacente al empowerment
es que los que estan méas proximos a la tarea son mas capaces de
tomar decisiones, siempre que tengan las capacidades necesarias” (p.

238).
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Whetten, D. & Cameron, K. (2011) nos dicen que: “El
facultamiento se basa en un conjunto de suposiciones que son
opuestas a las que normalmente hacen los directivos. Facultamiento
significa dar libertad a las personas para realizar con éxito lo que
ellas deseen, en vez de obligarlas a hacer lo que uno quiere” (p. 443).

Por lo cual facultamiento, se entiende en la conjuncion del jefe
hacia los empleados sobre la delegacion de autoridad, en la que los
empleados se sienten encargados con responsabilidad acerca de la
productividad de la empresa y la toma de decisiones.

Whetten, D. Cameron, K. (2011) nos dicen que: “Al hablar de
facultar no estamos refiriendo a otorgar a un individuo derechos para
realizar o desarrollar una cosa, una labor. Los individuos que
realizaron la habilidad de facultamiento poseen una capacidad

distinta asi pueden lograr y tomar decisiones” (p. 445).
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Figura 8: Diferencias entre Poder y Facultamiento.
Fuente: Whetten, D. & Cameron, K. (2011) Desarrollo de Habilidades Directivas.
(p.446).

En la Figura 8, se hace una comparacion de poder y
facultamiento donde se ve diferencias de conceptos. lo cual el
individuo por tener poder o facultamiento, debe propiciar los medios
para que uno mismo se faculte como se entiende facultamiento es
interno y el poder es externo. Cuando los directivos con capaces de

fomentar estos cinco atributos en los demés, crea una condicién de
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alto facultamiento o que facilita el hecho de que los demas logren el
facultamiento. Desde luego, nadie puede obligar a otra persona a que
se faculte, pero cuando se fomenta un ambiente en el que estén
presentes los cinco factores, aumentan las probabilidades de que la
gente acepte el facultamiento. (Whetten & Cameron, 2011, p. 447)
b. Trabajo en equipo
Franklin, E. & Krieger, M. (2011) definen: “Es un grupo real
cuyos miembros interactlan entre si. Los equipos de trabajo se
componen de empleados que forman parte de una unidad de gestion
y resultados de la organizacion. Sus miembros ocupan puestos de
trabajo interrelacionados en un area claramente diferenciada. Su
composicion suele ser fija. También existen equipos creados para
cumplir funciones especificas, tras lo cual se disuelven” (p. 207).
Whetten, D. & Cameron, K. (2011) nos dicen que: “Una razon
importante de nuestro énfasis en los equipos es que a la mayoria de
las personas les resulta divertido participar en ellos” (p.493).
Ventajas de los equipos
(Whetten, D. & Cameron, K., 2011, p. 494) Un equipo es
un conjunto de personas donde el objetivo es comun, cada
persona hace una parte con objetivos compartidos.
Desarrollo de equipos
(Whetten, D. & Cameron, K., 2011, p. 498) El desarrollo
en equipo funciona la confiabilidad en desarrollar roles de
trabajo, en funcion a lograr objetivos. Cada integrante

desempefia roles realizando estrategias, con la mision de lograr
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resultados deseados. Se describen en esta seccion cuatro etapas

del desarrollo:

Ene Eovcaces
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Figura 9: Las cuatro etapas del desarrollo de los equipos.
Fuente: Whetten, D. & Cameron, K. (2011) Desarrollo de Habilidades
Directivas. (p.446).

c.  Liderazgo

Yukl, G. (2008) nos dice: “Las definiciones del liderazgo
reflejan mayoritariamente la hip6tesis de que el fenémeno supone un
proceso en el que una persona ejerce su influencia sobre otras para
dirigir, estructurar y facilitar las actividades y relaciones dentro de
un grupo u organizacion. No obstante, las numerosas definiciones
del liderazgo no parecen tener mucho mas en comun, y difieren en
muchos aspectos, tales como la persona que ejerce la influencia, el
proposito de la influencia, la manera en que se ejerce o los resultados
del intento de influir” (pp. 2 — 3). Huerta, J. & Rodriguez, G. (2006)
definen: “Liderazgo es la influencia interpersonal orientada hacia el
logro de metas mediante la comunicacion; este tipo de influencia va
maés alld de las actividades rutinarias, las cuales se dan mediante
indicacion y drdenes. Se trata de una accién que hace que otros
actiien o respondan en una direccidon compartida” (p. 227).

Whetten, D. Cameron, K. (2011) nos dicen que: al hablar de

liderazgo nos referimos a la condicion de ser lider, lo cual es un
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cumulo de habilidades que posee un directivo influyendo en los
demaés, teniendo capacidad de tomar iniciativa, proporcionando ideas
innovadoras, un buen desempefio por las acciones, asimismo

recibiendo éxitos logrados o fracasos. (p. 538)
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Figura 10: Marco de referencia para liderar el cambio positivo.
Fuente: Whetten, D. & Cameron, K. (2011) Desarrollo de Habilidades Directivas.
(p.566).

2.2.2. Solucion de problemas

Al hablar de solucion de problemas, nos enfocamos a un proceso una serie de
habilidades y capacidades del pensamiento que se desarrolla. Al resolver un problema
Se proporciona una respuesta a partir de una situacion. Como se sabe y se ve en una
empresa, organizacion se necesitas de profesionales para solucionar diversos

problemas que se presenta.
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Al respecto, Madrigal, B. & et. al. (2009 p. 125) nos dicen que: cuando nos
referimos de solucion de problemas son procesos de toma de decisiones ante una
situacion.

2.2.2.1. Dimensiones de la solucion de problemas

A.  Solucién analitica
Whetten, D. Cameron, K. (2011) nos dicen que: “La solucion
analitica de problemas es la que todos utilizamos dia a dia. Las
organizaciones capacitan al personal para ensefiarles a sus
COLABORADORES y sobre todo a los directivos este tipo de solucién de
problema como parte de su proceso de mejora de calidad” (p. 174). En su
gran mayoria, se presentan un sinfin de problemas complicadas, lo cual al
enfrentar es necesario de profesionales o de métodos eficaces para lograr
resultados productivos. En la solucion analitica de problemas se realizan las
siguientes acciones:
a.  Definicion del problema
(Whetten, D. Cameron, K., 2011) Al definir el problema, es una
cuestion discutible donde hay que resolver, cuanto més notable sea la
situacion, sera mas efectiva y exacta el problema. Para definir el
problema se debe tener en cuenta los criterios siguientes:
«  Hacer diferencia de los hechos, separando datos con las
suposiciones 0 percepciones.
« Cada hecho de un individuo sirve como fuentes de
informacion, lo cual alienta una extensa participacion

-  El problema esta planteado de manera explicita.
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»  En la definicion del problema se considera esta pregunta
¢de quién es este problema?

«  Se comprende sobre definicion del problema que se llega
una solucion.

b.  Generacion de soluciones alternativas

Umanzor, C., et. al. (2011) sefialan: “Desplegar las alternativas
posibles, para ello es necesario hacer un analisis detallado de las
posibles soluciones. La persona debe tomar una decision y tiene que
elaborar una lista de todas las alternativas disponibles para la solucion
de un determinado problema” (p.28).

Para, Whetten, D. y Cameron, K. (2011) “El segundo paso
consiste en generar soluciones alternativas. Esto requiere posponer la
seleccion de una solucién hasta que se hayan propuesto distintas
alternativas” (p. 176). En mencion a la definicién de problemas, es
decir que es un asunto discutible que hay que resolver y mejorarse.
Para definir el problema se debe tener en cuenta los criterios
siguientes:

«  Se pospone la evaluacion de cada alternativa propuesta.
Antes de la evaluacién se deben proponer todas las
alternativas relevantes.

« Todas las personas deben proponer alternativas. La
mayor participacion genera una mejor alternativa de
solucion

« Debe existir congruencia entre las alternativas y las

politicas organizacionales.
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= Se debe tener en cuenta las consecuencias a corto y largo
plazo.

«  Es probable que exista muchos problemas, pero hay que
tomar en cuenta las consecuencias que trae para dar
prioridad.

c.  Evaluaciony eleccion de la alternativa

Umanzor, C., Rodriguez, R. & Martinez, M. (2011) menciona
que: “La evaluaciéon de cada alternativa se hace al analizar con
respecto a criterios ponderados escritos antes de hacer la evaluacion.
Una vez identificadas las alternativas, el tomador de decisiones tiene
que evaluar de manera critica cada una de ellas. Las ventajas y
desventajas de cada alternativa resultan evidentes cuando son
comparadas” (p. 28).

Whetten, D. y Cameron, K. (2011) “El tercer paso en la
solucién de problemas es evaluar seleccionar una alternativa. Este
paso implica una consideracion cuidadosa de las ventajas y
desventajas de cada alternativa propuesta, antes de hacer una
seleccion final” (p. 176). A continuacion, presentamos algunas
particularidades de una buena evaluacion son:

»  Determinar qué es lo mejor y no sélo lo que servira.

« La evaluacion incompleta impide la seleccion de

alternativas optimas.

«  Las alternativas se evalGan en términos de las metas de la
organizacion y de las necesidades y expectativas de los

individuos implicados. Se deben cumplir las metas
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organizacionales, pero también hay que tomar en cuenta las
preferencias individuales.

« Las alternativas se evaltan en relacion a los afectos que
pueda causar, de forma directa o colateralmente al
problema.

= Sirve para garantizar que todos los implicados comprendan
la solucion y coincidan en ella, ademas de que podria
revelar ambiguedades.

d. Puesta en marchay seguimiento

Un dato muy importante en este proceso es eliminar el problema
por completo, para no tener inconvenientes posteriormente. Algunos
atributos de una ejecucion y un seguimiento eficaces son de acuerdo
a Whetten, D. y Cameron, K. (2011):

«  Este proceso se realiza mediante estrategias tales como,
“pequenios triunfos” para vencer la resistencia y fomentar
el apoyo.

- El proceso de poner en marcha la solucidn toma en cuenta
la retroalimentacién para aprovechar las oportunidades.

»  Laparticipacion de los colaboradores es importante porque
mejora el compromiso de cada uno de ellos.

«  Seevallan los efectos a corto y largo plazos, mediante un
sistema continuo.

«  El problema termina cuando se da cuando este haya sido

solucionado por completo.
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Paso CARACTERISTICAS

1. Definir el problema. * Diferenciar hechos de opiniones.
= Especificar las causas subyacentes.
* Pedir informacian a todos los implicados.
* Plantear el problema de manera explicita.
= |dentificar qué norma se viola.
* Determinar de quién es el problema.

= Evitar plantear el problema como una solucion disfrazada.

2. Generar soluciones alternativas. * Posponer la evaluacion de las altermnativas.
* Asequrarse de que todos los individuos implicados generen alternativas.
= Especificar alternativas congruentes con las metas.
= Especificar alternativas a corto y largo plazos.
* Construir sobre las ideas de los demas.
= Especificar alternativas que solucionen el problema.

3, Evaluary seleccionar una altemativa, * Evaluar con respecto a un estandar optimo.

* Evaluar de manera sistematica.

* Evaluar en relacidn con las metas.

* Evaluar los efectos principales y los efectos secundarios.

= Especificar la alternativa elegida de manera explicita.
4. Poner en prictica la solucidn y hacer un * Ponera en practica en el momento adecuado y con la secuencia correcta.
s = Brindar oportunidades para retroalimentacion.

= Fomentar la aceptacidn de los afectados.

= Establecer un sistema de supervision continuo.

= Evaluar con base enla solucion del problema.

Figura 11: Modelo de solucién de problemas.
Fuente: Whetten, D. & Cameron, K. (2011) Desarrollo de Habilidades Directivas.
(p.566).

B.  Solucién creativa

Este tipo de solucién incluye a generacion de un camino diferente a
lo ya acostumbrado, (estrategias, métodos o acciones). Por tal motivo
podemos expresar lo que nos dice Marcuschamer, E. (2007) que nos habla
de Inteligencia creativa: “Se refiere a la creatividad para usar tus
habilidades en situaciones nuevas. Las personas que tienen este tipo de
inteligencia pueden adaptarse rapido y aprender nuevas cosas para realizar
nuevas tareas en forma automatica” (p. 142).

Asi mismo, Papalia, D. & Wendkos, S. (2009) nos dicen: “Un motivo
importante para explorar la creatividad es el deseo de animar a los

individuos a tener mas inventiva en todos los aspectos de la vida, tanto en
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beneficio de la sociedad como para su propia realizacion” (p. 260). El
proceso necesario para la solucion creativa de problemas son los siguientes:
a. Preparacion

Whetten, D. Cameron, K. (2011) nos dicen sobre esta etapa:
“Incluye el acopio de datos, la definicion del problema, la generacion
de alternativas y el examen consciente de toda la informacion
disponible” (p. 195).

Los individuos que resuelven problemas de manera creativa son
mas flexibles y habiles para reunir datos, definir el problema, generar
alternativas y analizar las opciones. Entonces podriamos decir que en
esta fase se realiza la recoleccion de datos, identificacion del
problema, concepcidn de alternativas de solucion.

b.  Incubacién

Umanzor, C., Rodriguez, R. & Martinez, M. (2011) expresan:
“Los gerentes deben considerar distintos tipos de consecuencia. Por
supuesto que deben intentar predecir los efectos sobre las medidas
financieras u otras medidas de desarrollo” (p. 31).

Whetten, D. Cameron, K. (2011) nos dicen sobre esta etapa:
“Incluye en su mayoria la actividad mental inconsciente en la que la
mente combina pensamientos no relacionados en la busqueda de una
solucion; no hay un esfuerzo consciente” (p. 195).

Por lo tanto, se podria afirmar que en esta etapa trabaja el
cerebro inconsciente de las personas con la finalidad de dar solucién

al problema.
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c.  luminacion

Whetten, D. Cameron, K. (2011) “Se presenta cuando hay
introspeccion y se articula una solucion creativa” (p. 195). Esta etapa
sucede cuando una se articula una solucion creativa que cumpla con
todas las caracteristicas para solucionar el problema objeto de estudio.
d. Verificacion

Whetten, D. Cameron, K. (2011) no dicen que: “Es la etapa
final que incluye evaluar la solucion relativa en relacién con algun
estandar de aceptacion” (p. 195).

Umanzor, C., Rodriguez, R. & Martinez, M. (2011) expresan:
“La retroalimentacién es positiva cuando indica que podemos
continuar sin problemas y que incluso se podria aplicar la misma
decision a otras areas de la organizacion” (p. 32).

Deacuerdo a Huerta, J. & Rodriguez, G. (2006) la creatividad
es: “Es uno de los medios principales que tiene el ser humano para
librarse de los grilleros, no sélo de sus respuestas condicionales, sino
también de sus decisiones habituales” (p. 110).

También hay que aclarar que existen diferentes tipos y niveles
de creatividad, como las siguientes: creatividad plastica, creatividad
fuente, creatividad cientifica, creatividad inventiva y creatividad
social.

e.  Principios de creatividad

De acuerdo a (Huerta, J. & Rodriguez, G., 2006, p. 111)

presentamos algunos principios basicos como: Identificar el

problema, Tiempo para reflexionar analizar el problema, Leer libros
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de desarrollo personal, Generar alternativas de solucion creativa,
Fundamentar sus iniciativas personales, Oiga y escuche, Adaptese
rdpidamente a los cambios, Confie en los instintos personales, Ponga
atencion en los pequerfios detalles, Exprésese claramente y Desarrolle
su confianza.

f. Limites a la creatividad

De acuerdo a (Huerta, J. & Rodriguez, G., 2006, p. 114)
“Existen diversas limitaciones al proceso creativo: unas surgen de la
persona que estd ejerciendo la creatividad, otras se originan en el
problema que se trata de resolver y otras se deben al &mbito o contexto
en que se actiia”

Dentro las limitaciones que se presentan frecuentemente
tenemos los siguientes: sentimiento de inseguridad, necesidad de
conformismo, ocupacionalismo, barreras perceptuales, barreras
emocionales, barreras culturales, barreas de la imaginacion, barreras

ambientales y la informacién.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

1)

2)

AUTOCONOCIMIENTO: Whetten, David y Cameron Kim (2011) “es
fundamental para lograr el dominio de uno mismo, pero no es suficiente.
Mientras que el manejo de uno mismo depende ante todo del autoconocimiento,
otras habilidades para el dominio de uno mismo estan vinculadas y basadas en
el autoconocimiento” (p.57)

AUTOEFICACIA: Whetten, David y Cameron Kim (2011) “sienten que poseen
la capacidad y la competencia para desempefiar una actividad con éxito. Las

personas con facultamiento n solo se sienten competentes, sino que tienen
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4)

5)

6)

7)
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confianza en que pueden desempefiarse adecuadamente; son mas seguras de si
mismas, tiene una sensacion de dominio personal, y creen que pueden aprender
y crecer para enfrentar nuevos retos” (p.447). asi mismo nos dice que “se refiere
a un sentido de competencia” (p.448)

AUTODETERMINACION: Whetten, David y Cameron Kim (2011) “se refiere
a sentimientos de tener una opcidon “poseer autodeterminacion significa
experimentar un sentido de eleccion a iniciar y regular los propios actos” (p.448)
AUTOEVALUACION BASICA Y ESENCIAL: Whetten, David y Cameron
Kim (2011) “es un constructo elaborado recientemente, que capta lo aspectos
esenciales de la personalidad” (p.62)

COMPETENCIA: Whetten, David y Cameron Kim (2011) “esta constituida por
areas de habilidad bien desarrollada, es cuando tenemos desempefio
sobresaliente en algunas areas, tenemos habilidades o talentos especiales, y nos
desempefiamos mejor que la mayoria de las personas” (p. 549)
COMPROMISOS: Whetten, David y Cameron Kim (2011) “también puede
provocar blogueos conceptuales en la solucién creativa de problemas. Una vez
que los individuos se comprometen con un punto de vista, una definicién o una
solucion en particular, es muy probable que mantenga ese compromiso” (p. 188)
COMUNICACION BIDIRECCIONAL: Whetten, David y Cameron Kim
(2011) “es un resultado implicito del respeto y la flexibilidad. Los individuos se
sienten valiosos cuando les hacen preguntas, cuando se les da “espacio” para
expresar sus opiniones y cuando se les da “espacio” para expresar sus opiniones
y cuando se les anima a participar de manera activa en la relacion interpersonal.

El intercambio bidireccional comunica el mensaje de que la otra persona es



8)

9)

10)

11)

12)

68

valorada, lo cual es un prerrequisito para la colaboracion y el trabajo en equipo”
(p. 253)

COMUNICACION CONJUNTIVA: Whetten, David y Cameron Kim (2011)
“estd unida de alguna manera a mensaje previos; fluye de manera suave” (p.
254)

COMUNICACION IMPROPIA O INDIRECTA: Whetten, David y Cameron
Kim (2011) “se manifiesta por el uso de palabras en tercera persona o en primera
persona del plural como “pensamos”, “dicen”, “uno podria decir”. La
comunicacion impropia se atribuye a una persona, grupo o fuente externa
desconocida” (p. 255)

COMUNICACION DE APOYO: Whetten, David y Cameron Kim (2011)
“busca preservar o fomentar una relacion positiva entre los comunicadores en el
momento en que intentan resolver algin problema, dan retroalimentacion
negativa o tratan un asunto dificil. Permite comunicar informacion que no es
halagadora o resolver un asunto dificil con otra persona y, durante el proceso,
fortalecer la relacion” (pp. 242-243).

COMUNICACION DE EVALUACION: Whetten, David y Cameron Kim
(2011) “hace un juicio o asigna una etiqueta a otros individuos o a su
comportamiento. Este tipo de evaluacion por lo general provoca que los
individuos se sientan atacados y, en consecuencia, que respondan en forma
defensiva” (p. 248).

COMUNICACION DESCRIPTIVA: Whetten, David y Cameron Kim (2011)
“esta disenada para reducir 1a tendencia a evaluar o a perpetuar una interaccion

defensiva; permite ser congruente y autentico, asi como brindar apoyo” (p. 248).
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COMUNICACION DE VALIDACION: Whetten, David y Cameron Kim
(2011) “sirve para que las personas se sientan reconocidas, comprendidas,
aceptadas y valoradas” (p. 251).

COMUNICACION ORIENTADA HACIA LA SUPERIORIDAD: Whetten,
David y Cameron Kim (2011) “puede tomar la forma de critica, en la que los
otros se ven tan mal que el comunicador se ve bien. O podria adoptar la forma
de “competitividad”, cuando el comunicador trata de elevarse a si mismo en la
estima de los deméas. Una forma de competitividad es el ocultamiento de
informacion, tanto de manera jactanciosa como mesurada, para tratar de que la
gente se sienta confundida” (p. 251).

LA COMUNICACION FLEXIBLE: Whetten, David y Cameron Kim (2011)
“es la disposicion del individuo para comunicar la idea de que el otro posee
datos adicionales y alternativas que podrian contribuir de manera significativa,
tanto a la solucion del problema como a la relacion; simplemente implica ser
receptivo ante lo deméas, comunicar humildad genuina-no autodegradacion ni
debilidad-, y manifestar la disponibilidad para aprender o estar abierto a nuevas
experiencias. Esto implica mantenerse abierto a nuevas introspecciones”
(p.252).

COMUNICACION INSENSIBLE: Whetten, David y Cameron Kim (2011)
“implica que el comunicador no reconoce los sentimientos o las opiniones de
los demaés. Los considera ilegitimos, o califica a los demas como ignorantes o,
peor aun, (tu opinion denota inexperiencia). Ser insensible significa ignorar o
responder importancia a los sentimientos o pensamientos de los demas. Sirve

para excluir la contribucion de la otra persona en la conversacion o en la
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relacion, y provoca que el otro sienta que no tiene autoridad o que carece de
importancia” (p. 252).

CREATIVIDAD CON IMAGINACION: Whetten, David y Cameron Kim
(2011) “se refiere a la creacion de nuevas ideas, grandes avances y métodos
raciales para la solucion de problema. Los individuos que buscan la creatividad
de esta forma suelen ser experimentadores, especuladores y emprendedores, y
definen a la creatividad como explotacion, innovacion de productos o el
desarrollo de posibilidades. Al enfrentar problemas dificiles que necesitan
resolver, su método consiste en pensar en posibilidades revolucionarias y
soluciones tnicas” (pp. 179-180).

CREATIVIDAD DE INCUBACION: Whetten, David y Cameron Kim (2011)
“implica lograr la creatividad mediante el trabajo de equipo, la participacion y
la coordinacion de los individuos. La creatividad surge al liberar el potencial
que existe en las interacciones de las redes de persona. La gente que busca la
creatividad surge al liberar el potencial que existe en las interacciones de las
redes de personas. La gente que busca la creatividad mediante la incubacién
alienta a los individuos para que trabajen junto, fomenta la confianza y la
cohesion, y faculta a los demés. La creatividad proviene de una mentalidad
colectiva y de valores compartidos” (p. 181).

CREATIVIDAD DE INVERSION: Whetten, David y Cameron Kim (2011)
“implica tratar de lograr las metas con rapidez y competitividad. Las personas
que buscan la creatividad de esta forma enfrentan desafios, adoptan una postura
competitiva y se concentra en obtener resultados con mayor rapidez que los

demas. Los individuos logran ser creativos al trabajar con mas intensidad que la
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competencia, al explotar las debilidades de los demas y al ser los primeros en
ofrecer un producto, un servicio o una idea” (p. 181).

CREATIVIDAD PARA LA MEJORA: Whetten, David y Cameron Kim (2011)
“en vez de producir ideas innovadoras, el secreto de Kroc consistié en mejorar
de manera paulatina las ideas existentes. A este tipo de creatividad se le conoce
como mejora” (p. 181).

HABILIDAD: Whetten, David y Cameron Kim (2011) “es el producto de la
aptitud multiplicada por la capacitacion y los recursos” (p. 327).

TRABAJO RECREATIVO: Whetten, David y Cameron Kim (2011) “tiene al
menos cinco caracteristicas comunes, tales como: Las metas estan claramente
definidas; el registro de lo que sucede es objetivo, auto dirigido por los
compafieros y comparando con un desempefio anterior; la retroalimentacion es
frecuente; hay eleccion personal: las reglas son consistentes y no cambian sino
hasta que la temporada ha terminado y hay un ambiente competitivo” (p. 559).
VALORES INSTRUMENTALES: Whetten, David y Cameron Kim (2011)
“plantean estandares deseables de comportamiento o métodos para lograr un fin,
frente al cual existen dos tipos de valores instrumentales que se relacionan con
la moralidad y la competencia. Por otra parte, violar los valores morales provoca
sentimientos de culpabilidad, mientras que violar los valores de competencia
genera sentimientos de vergiienza” (p. 68).

VALORES PERSONALES: Whetten, David y Cameron Kim (2011) “se
incluyen aqui porque son “el centro de la dindmica del comportamiento y tienen
un papel muy importante al unificar la personalidad, esto es, el resto de las
actitudes, las orientaciones y los comportamientos que surgen de los valores de

una persona” (p. 61).
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25) VALORES TERMINALES: Whetten, David y Cameron Kim (2011)
“establecen fines o metas deseables para el individuo. Existen menos alores
terminales que instrumentales, asi que se puede identificar la suma para todos
los individuos en todas las sociedades. Los valores terminales son personales o
sociales” (p. 69).

26) VARIEDAD DE HABILIDADES: Whetten, David y Cameron Kim (2011) “es
la oportunidad de utilizar multiples habilidades al desempefiar un trabajo”
(p.131).

27) VISIBILIDAD: Whetten, David y Cameron Kim (2011) “es el niimero de
personas con influencia con quienes normalmente se interactia en la
organizacion. Esto ayuda a explicar por qué a menudo los puestos orientados
hacia las personas representan mas poder que los orientados hacia las personas
representan mas poder que los orientados hacia la actividad” (p. 296).

28) VISION DE LA ABUNDANCIA: Whetten, David y Cameron Kim (2011) “por
abundancia nos referimos a una vision de un futuro positivo, una condicion
progreso y un legado que despierte pasion en el personal. Este tipo de vision
ayuda a liberar el potencial humano basico: realizar algo que marque una
diferencia, algo que trascienda la propia vida y algo que tenga un efecto
duradero. Las visiones de la abundancia difieren de las visiones del logro de
metas o de eficacia” (p. 131).

2.4. HIPOTESIS
2.4.1. Hipotesis General
La relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucion de

problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de Ciencias
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de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo,

es significativa.

Hipotesis Especificas

1)

2)

3)

4)

5)

La relacion que existe entre las habilidades personales y la solucion de
problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la
provincia de Huancayo es significativa.

La relacidn que existe entre las habilidades interpersonales y la solucion
de problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la
provincia de Huancayo es significativa.

La relacion que existe entre las habilidades grupales y la solucion de
problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la
provincia de Huancayo es significativa.

La relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucion
analitica de problemas, en el personal administrativo que labora en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes
en la provincia de Huancayo es significativa.

La relacion que existe entre las habilidades grupales y la solucion
creativa de problemas, en el personal administrativo que labora en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes

en la provincia de Huancayo es significativa.
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2.4.3. Variables
A. Variable I: Habilidades Directivas

Whetten, D. & Cameron, K. (2011) menciona que: “Las habilidades
directivas consisten en conjuntos identificables de acciones que los individuos
llevan a cabo y que conducen a ciertos resultados” (p. 9). Para el autor las
habilidades directivas tienen cinco caracteristicas particulares (pp. 9-11):

En primer lugar, las habilidades directivas son conductuales; en segundo
lugar, nos habla que las habilidades son controlables; en tercer lugar, las
habilidades directivas se desarrollan poniendo en puesta en préctica cada
conocimiento y capacidad que poseemos; en cuarto lugar, al hablar de
habilidades directivas nos referimos al cumulo de capacidades vy
conocimientos que poseemos poniéndolo en practica; por ultimo en quinto
lugar, las habilidades directivas nos dicen que un lider cumula habilidades,
capacidades y conocimientos.

B. Variable I1: Solucion de problemas

Al hablar de solucion de problemas, nos enfocamos a un proceso una
serie de habilidades y capacidades del pensamiento que se desarrolla. Al
resolver un problema se proporciona una respuesta a partir de una situacion.
Como se sabe y se ve en una empresa, organizacion se necesitas de
profesionales para solucionar diversos problemas que se presenta.

Al respecto, Madrigal, B. & et. al. (2009 p. 125) nos dicen que: cuando
nos referimos de solucion de problemas son procesos de toma de decisiones

ante una situacion.
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Cuadro 1: Operacionalizacion de la variable I.

75

de como piensan, actdan y desarrollan su trabajo para que pueda crecer profesional y
laboralmente.

VARIABLE | DIMENSIONES SuB INDICADORES ITEM INSTRU ESCALA DE
DIMENSIONES MENTO MEDICION
Especifica el 1. Siente que tiene un dominio de si mismo en todas las acciones que emprende dentro de sus
AUTOCONOCI autoconocimiento de sf labores en la Universidad Peruana los Andes.
MIENTO mismo correctamente. 2. Tiene una imagen real y genuina de si mismo de como es en realidad en su vida diaria.
HABILIDADES
PERSONALES. Trata de mejorar el 3. Ejercendentro de la institucion presion hacia su persona para cambiar los niveles presentes
MANEJO DEL manejo del estrés de desempefio en forma fisioldgica, psicoldgica e interpersonal.
ESTRES personal en todo 4.  Las relaciones que tiene usted como empleado con los supervisores inmediatos es el peor
momento. aspecto del trabajo.
Transmite los mensajes 5. La comunicacion electronica en la Universidad Peruana los Andes mejora el flujo de la
que quiere expresar de informaci6n ayuda a compartir conocimientos, da coherencia a la comunicacién y aumenta
COMUNICA forma clara y precisa la velocidad de la misma.
CION siempre. 6.  La comunicacion dentro de la organizacion establece y fortalece relaciones positivas y se
realiza de forma que provoque sentimientos de confianza, apertura y apoyo.
Construye bases sélidas
PODER E de poder y usa 7. Tiene los conocimientos y la experiencia adecuada para que el desarrollo de la actividad que
INFLUENCIA adecuadamente la realiza sea relevante para la organizacion. L NUNCA
influencia en cualquier 8.  Dentro de su vida profesional crea lazos de amistad sinceros y duraderos a través del tiempo. 2. CAsI
HABILIDADES situacion. NUNCA
HABILIDADES | |\TERPERSONA CUESTIO | 3. AVECES
DIRECTIVAS LES Motiva adecuadamente a . . N NARIO 4. CASI
MOTIVACION los demés para cualquier 9.  Realiza un esfuerzo mayor a_l[esperado tenle_ndo_gn cuenta los valores de la organizacion. SIEMPRE
trabajo constantemente. 10. Los programas de motlvauqn_de la organizacion se enfocan tanto en la satisfaccion del 5. SIEMPRE
personal como en su productividad.
Tiene un adecuado 11. En la organizacion hacen énfasis en el aumento de la variedad de habilidades, autonomia,
manejo de conflictos en identidad del trabajo que realiza.
MANEJO DE cualquier momento. 12.  Los conflictos en la organizacion brindan a las autoridades de la universidad un rango de
CONFLICTOS informacién mas amplio, un entendimiento mas profundo y un conjunto més rico de posibles
soluciones a futuros conflictos.
Facilita los procesos de 13. Se elige a la persona adecuada cuando se debe asignar a los subalternos el disefio y el
) delegacion siempre. desempefio del trabajo o la toma de decisiones dentro de la organizacion.
DELEGACION 14. Los equipos de trabajo dentro de la organizacién fomentan la cohesién y unidad, diferencian
los roles, identifican expectativas para sus miembros e incrementan el compromiso.
HABILIDADES TRABAJO EN Contribuye al trabajo en 15. Los equipos de trabajo fomentan la necesidad continua de mejorar, innovar, trabajar con
GRUPALES. EQUIPO equipo continuamente. rapidez y aprovechar las habilidades fundamentales de los miembros del grupo.
Transmite el liderazgo 16. Los lideres de la organizacion tienen el dinamismo, la vivacidad y el carisma ademéas del
adecuado equilibrio y el control necesario para ejercer una buena direccion.
LIDERAZGO persistentemente. 17. Los lideres de la organizacién llevan a los COLABORADORES a una redefinicién radical

Fuente: Trabajo de los tesistas.



Cuadro 2: Operacionalizacion de la variable II.

VARIABLE DIMENSIONES SUB DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO NUMERO DE ITEM INSTRUMENTO ESCALA DE
MEDICION
i 18. Diferencia hechos de opiniones y especifica las causas subyacentes de
DEFINICION DEL Delimita y define de manera los problemas que va a resolver.
PROBLEMA. adecuada el problema siempre| 19. Plantea los problemas de manera explicita, identificando la norma que
viola y determinando quien es el problema.
. 20. Se asegura de que todos los individuos implicados en el problema
- Genera soluciones . i . ; .
GENERACION DE ; generen alternativas de solucion al mismo tiempo construyen ideas
alternativas a los problemas ?
SOLUCIONES 2 sobre estas alternativas.
en toda ocasion. . )
ALTERNATIVAS. 21. Al especificar alternativas se asegura que sean congruentes con las
SOLUCION metas organizacionales especificando si estas son a corto o largo plazo.
ANALITICA v - —
c ) Evalia las alternativas mas 22. Evalla las alternativas de solucion al problema con respecto a un
EVALUACION Y ) estandar 6ptimo y de una manera sistematica.
; adecuadas de manera precisa . L .
ELECCION DE permanentemente. 23. Evalla los efectos principales y los efectos secundarios de las
ALTERNATIVA. alternativas de solucion y ademas especifica esta solucion de manera
explicita.
m 5 3 - NUNCA
ace una adecuada puesta en . . .
PUESTA EN MARCHA | marcha y seguimiento de las 24, ISe pone en préctica Iabmeéor thernatlva %n gl momento adlt_acuado y con CASI
Y SEGUIMIENTO. alternativas en toda ocasion. a secuencia correcta brindando oportunidades para retroalimentacion. CUESTIONARIO NUNCA
< 25. Se fomenta la aceptacion de afectados por el problema estableciendo un AVECES
SOLUCION DE f ioid i CASI
PROBLEMAS sistema de supervision continua.
_ _ ___ SIEMPRE
26. Realiza un acopio de datos, hace una definicion del problema y genera SIEMPRE
) Prepa_ra adecugdamente la alternativas de una manera flexible al momento de solucionar un
PREPARACION. solucion creativa problema.
perenemente. 27. Siente que tiene una habilidad para reunir datos, definir el problema,
generar alternativas y analizar sus opciones y esto mejora su eficacia a
la hora de resolver problemas.
28. Se siente capaz de combinar pensamientos no relacionados a la busqueda

SOLUCION
CREATIVA.

Hace una adecuada
incubacion de la idea en

de una solucidn al problema que esta tratando de resolver.

INCUBACION. toda ocasién 29. Realiza una adecuada interiorizacion del problema siendo capaz de una
' desconexion del problema, para asi desechar u olvidar estrategias
erréneas e ineficaces al momento de buscar soluciones.
Realiza una adecuada 30. Es capaz de reconocer y articular una solucion creativa a los problemas
ILUMINACION articulacion a la solucién del que trata de resolver.
problema siempre. 31. Enlaza introspectivamente los conocimiento de las vivencias pasadas y
también de las presentes en la solucién de los problemas.
Se verifican adecuadamente . - . y . . -
VERIFICACION. todas las ideas puestas en 32. Evalue_i la soluglon creativa en relacion con algun estandar de aceptacion
marcha permanentemente. conocido prewamente. e . L,
33. Escapaz de analizar, verificar y validar la solucién adoptada.

Fuente: Trabajo de los tesistas.
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CAPITULO I
METODOLOGIA
I1l. METODOLOGIA
3.1. METODO DE INVESTIGACION
3.1.1. Método General
Para el desarrollo de la investigacién se tomd en cuenta el concepto de
Palomino, J. Pefia, J. Zevallos, G. Orizano, L. (2015) quien nos ensefia que Método
Cientifico: “Es el método que emplea la investigacion cientifica para generar
conocimiento cientifico. Es un proceso cuyo objetivo aportar una prueba empirica,
verificable y reproductible en condiciones similares” (p.24). Es por ello que utilizamos
el método cientifico como método patrén en el desarrollo de la presente investigacion.
3.1.2. Meétodos Especificos
A. Meétodo analitico
El método analitico nos ayuda a conocer mas el objeto de estudio y nos

permite explicar claramente, realizar similitudes y comprender mejor la
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conducta de nuevas teorias. “Este método de investigacion cosiste en la
descomposicion de un todo en sus partes, con el fin de observar las
relaciones, similitudes, diferencias, causas, naturaleza y efectos”
(Valderrama, S., 2015, p.98). De acuerdo al desarrollo de la investigacion
este método lo utilizamos en el primer capitulo para formular el problema a
estudiar, delimitarla y formular los objetivos a alcanzar en la tesis.
B. Meétodo descriptivo

Este método se utiliz6 en el desarrollo del capitulo dos, en la
descripcidn de los antecedentes internacionales y nacionales, el desarrollo del
marco tedrico para conocer claramente las variables habilidades directicas y
solucion de problemas, asi como, la definicion de conceptos claves en el
desarrollo de la tesis. Al respecto hacemos mencion que este método:
“Consiste en describir un hecho o fendmeno en cuanto a sus caracteristicas,
cualidades o relaciones exactas entre sus elementos” (Valderrama, S., 2015,
p.81).
C. Método Estadistico

“Este método trabaja a partir de datos numéricos, y obtiene resultados
mediante determinadas reglas y operaciones” (Valderrama, S., 2015, p.98).
en el desarrollo de la tesis el método estadistico se utilizd en cuatro
momentos: primero, en la recoleccion de datos; segundo, en la tabulacion y
agrupacion de los datos, en esta fase ordenamos, clasificamos y tabulamos
los datos; tercero, en la medicion de los datos, en esta etapa comenzamos con
la matematica y medicion de los datos y finalmente desarrollamos la

inferencia estadistica, para explicar el resultado de nuestra investigacion.
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3.2. TIPO DE INVESTIGACION

Por la naturaleza del estudio y la tesis el tipo de investigacion que se desarroll6 en es
la investigacion basica. Al respecto, Castro, E. (2016) la investigacion basica: “Es la
investigacion que estd dedicada a la bdsqueda de nuevos conocimientos. Recoge
informacion de la realidad objetiva para enriquecer el conocimiento cientifico, mediante el
descubrimiento de los principios y leyes” (p.79).
3.3. NIVEL DE INVESTIGACION

Por la misma razén del tipo de investigacion, nuestra tesis es del nivel correlacional,
porque buscamos medir la relacion entre las dos variables en estudio. En este sentido
tomamos el concepto de: Villegas, L., Marroquin, R., Narro, V. & Quintanilla, R. (2014)
quienes nos definen que la investigacion del nivel correlacional: “Establece la relacion de
casualidad en forma coherente y ldgica entre las variables mas relevante y determina las
variables colaterales” (p. 97).
3.4. DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion por la naturaleza del nivel de investigacion es del disefio
correlacional, porque es un estudio exploratorio descriptivo de la relacién entre la variable
habilidad directiva y la solucion de problemas de los administrativos que laboran en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes. Al respecto
mencionamos a Ccanto, G. (2010) quien nos dice que el disefio correlacional: “Evalua la
relacion entre dos variables. Se usa para saber cémo se comporta una variable conociendo
el comportamiento de otras variables. Intenta explicar como se comporta una variable en

funcion de otras” (p.155).

o1

02



Donde:

M = muestra.

01 = Observaciéon o medicién de la variable 1.

02 = Observaciéon o medicién de la variable 2.

r = Coeficiente de correlacion.

3.5. POBLACIONY MUESTRA

3.5.1. Poblacién
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Palomino, J. Pefia, J. Zevallos, G. Orizano, L. (2015) Poblacion: “Se le llama

“Universo” y es el conjunto finito o infinito de personas, objeto o elementos que

presentan caracteristicas comunes, sobre el que se realizan las observaciones” (p.138).

La poblacién de nuestra investigacion esta conformada por los colaboradores

administrativos de la facultad de Ciencias de la Salud, entre profesionales técnicos y

personal de apoyo de las diferentes escuelas que conforman la facultad, de acuerdo a

la informacion del Decano, existen 40 colaboradores. Y estd conformada como sigue:

Cuadro 3: Poblacioén de los colaboradores administrativos de la facultad de Ciencias
de la Salud de la UPLA.

1 |Alvarez Laguna Miguel Mauricio Lab. Comp. 32 Bach. Ing. De Sistemas. Responsable de la informacion
2 |Baldeon Camargo Gladys Gregoria Asun. Académicos 58 Bach. Educaciéon y C.C.H.H. Secretaria

3 |[Cabrejos Pefia Elizabeth Adriana Pos- Grado 56 Contador mercantil. Secretaria

4 [Chavez Poma Vanessa Julia Grados y Titulos 28 Bach. Adm. Y Sistemas. Secretaria

5 |Damian Sindico Lizbeth Angela Psicologia 27 Técnica en Secretariado Ejecutivo. Secretaria

6 |De la Cruz Pazce Cesar Junior Asun. Académicos 30 Técnica en contabilidad. Asistente_administrativo
7 |Huaynalaya Palian Roywaldo Guido Lab. Cémputo 27 Ing. Informatica. Asistente administrativo
8 |Lavado Cordova Roberto Carlos Asun. Académicos 37 Bach. Ing. Informatica. Asistente administrativo
9 |La Torre Galvez Patricia Lab. Almacen 41 Bach. Pedagogia y Humanidades. Asistente_administrativo
10 |Luna Villanueva Jorge Laboratorio 76 Tec. en Enfermeria. Laboratorio

11 [Martinez Colonia Lorena Magaly Dep. Academico 35 Administracion. Secretaria

12 |Mayta Beas Nelly Graciela Laboratorio 48 Tec. en Laboratorio. Asistente administrativo
13 |Mayta Martinez Cynthia Julia Asun. Administrativos 33 Técnica en Secretariado Ejecutivo. Secretaria

14 |Meza Aliaga Mirian Geovana Tecnologia Médica 45 Secretariado Ejecutivo. Secretaria

15 |Montero Macera Martha Laboratorio 35 T. Enf. Psicologia. Asistente administrativo
16 |Moreno Jesus William Paul Laboratorio 47 T. en Analisis Quimico. Asistente administrativo
17 |Nufiez Florez Marcos Enrique Apoyo Decano 36 T. en Computacién. Conserje

18 [Naupari Leyva Susan Asun. Académicos 24 Estudiante. Asistente administrativo
19 |[Orihuela Morales Paola Elsa Decano 33 T. Secretariado. Secretaria

20 |Ortiz Fernandez Alberto Rafael Audiovisuales 47 Ing. Sist. Y Computacion. Asistente administrativo
21 [Osorio Rivera Santa Lucia SARC 40 Lic. Educacién Secundaria. Resp. Certificado
22 |[Pantojo Marin Andres Juan Laboratorio 51 Ing. Quimica. Asistente administrativo
23 [Puente Hurtado Sharon Analy Psicologia - Distancia 40 Bach. Educacion. Secretaria

24 |Paucar Bozz Rocio Guisela Optametria - MV 36 Estudiante. Secretaria

25 |Rios Ochoa Cesar Cristhian SARC 29 Administracion. Asistente_administrativo
26 |Rodas Hinostroza Raul Augusto Dep. Academico 43 Ign. Sist. Y Computacién. Asistente_administrativo
27 |Rojas Luna Esther Andrea Audiovisuales 32 Ing. Sist. Y Computacion. Asistente administrativo
28 |[Sandoval Erquinio Judith Asun. Académicos 46 Lic. Educacion Secundaria. Asistente administrativo
29 |Davila Vilca Sara Odontologia 31 Secretariado Ejecutivo. Secretaria

30 [Sotelo Castro Monica Beatriz Enfermeria 44 Secretariado Ejecutivo. Secretaria

31 |Soria Rosas Alida Violeta P.P.P 48 Lic. Administracién. Secretaria

32 |Vega Asto Marilu Farmacia y Bioguimica 37 Bach. Contabilidad y Finanzas. Secretaria

33 [Verastegui Ramos Nilger Ramira Obstetricia 37 Técnica en Administracion. Secretaria

34 |Vidal Diaz Anali Rosalinda Secretaria Docente 33 Abogada. Secretaria

35 |(Zarela Espiritu Tania Elena Proyeccion Social 41 Bach. Administracion. Secretaria

36 |[Ramirez Morante Deyanira Madeleyne Secretaria Docente 35 Contador Publico. Asistente administrativo
37 |Raez Tito Marvila Angelica Nutricion 39 Secretariado Ejecutivo. Secretaria

38 [Castellares Flores Sisfredo Aparicio Odontologia 49 Cirujano Dentista. Esterelizacion

39 |[Carro Parejas Rocio Liliana Biblioteca 45 Secretariado Ejecutivo. Encargada de biblioteca
40 |Beltran Stuart Luis Fernando Laboratorio 46 Técnico dental. Unidades clinicas

Fuente: Elaboracién propia.
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3.5.2. Muestra
Palomino, J. Pefia, J. Zevallos, G. Orizano, L. (2015) Muestra: “Una muestra
es un subconjunto o subgrupo fielmente representativo de las caracteristicas de la
poblacion y se obtiene con la intencion de inferir propiedades de la totalidad de la
poblacion. Se extrae una muestra de la poblacién con la finalidad de restringir una
cantidad de unidades de andlisis plausibles de ser medidas con los recursos
disponibles” (p.141). Como la poblacion de estudio estd conformada por un niumero
manejable no es necesario sacar la muestra por lo tanto la muestra automéaticamente
es igual a la poblacion.
TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos
Para Herndndez, R. (2010) las técnicas de recoleccion de datos: “Consiste en
recolectar los datos pertinentes sobre los atributos conceptos o variables de las
unidades de andlisis o casos” (p.198). Entre las técnicas que utilizamos para la
elaboracion de la presente investigacion estan las siguientes:
A. Laentrevista a profundidad
Esta entrevista nos permitié conocer las opiniones de los colaboradores
de la facultad en forma individual, y obtener asi la informacion necesaria para
la discusidn de los resultados finales. Al respecto, Ccanto, G. (2010) nos dice
que la entrevista a profundidad: “Es una entrevista personal no estructurada en
la que se persigue, de forma individual, que cada entrevistado exprese
libremente sus opiniones y creencias sobre algun tema objeto de anélisis. Se

usan guias de entrevistas no estructuradas o semi estructuradas” (p.235).
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B. Revision documentaria

La revisién documentaria nos permitio ver los diferentes documentos de
la facultad de Ciencias de la Salud Ccanto, G. (2010) también define a la
revision documentaria como: “Una técnica de recoleccion de datos cualitativa
que se emplea en investigaciones exploratorias de tipo bibliogréficas,
historicas, entre otras. Con esta teécnica se revisa exhaustivamente los
documentos, utilizando para esos fines una guia de revision documental”

(p.235).

C. Laencuesta

Valderrama, S. (2015) nos dice que: “la encuesta es un instrumento de
la investigacion, que consiste en obtener informacion de las personas
encuestadas mediante el uso de cuestionarios disefiados en forma en forma

previa para la obtencion de informacion especifica” (p. 96).

3.6.2. Instrumentos de Recoleccién de Datos

Los instrumentos de recoleccion de datos que se utilizaron en la investigacion
fueron: la guia de observacion, el guion de entrevista, el cuestionario y las fichas.
3.6.3. Validacién del cuestionario (por expertos)

La validacion de nuestro instrumento de investigacion en lo relacionado
al contenido fue sometido a criterio de expertos, los cuales hicieron llegar sus
observaciones oportunamente antes de su aplicacion.

Los expertos fueron los siguientes: el Mg. Camayo Meza, Flavio, catedratico
de la Universidad Peruana Los Andes; el Mg. Aguero Lopez, Cesar, catedratico de
la Universidad Peruana Los Andes y el Dr. Sanchez Soto, Juan Manuel, catedratico

de la Universidad Peruana Los Andes.
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Resultados de la encuesta desarrollada en la investigacion.

ionario por e

validacion de la consistencia interna del cuest

A. Validacion del cuest
a.

Tabla 1

TEvE2 MeEvEa

)

TEMEZE MEWED TE00 mMEeEd

MBVEE BT

S0OLUCION DE PROBLEMAS

TEME2 MEWE3 TEed TEWES

| o] = | m| o | o | m| @] m| m] ] | | | W ea| ]| =] | | W] | | o] o] o] | ] o] ] ] ] ] ] |

ME1T MEMEE MEHE MEWel e
a

B

B

3 M1 ITEMIZ

TTEMAL
3
-]
4
1
2
4
4
-1
z
3
4
4
3
-]
1
1
z
4
4
4
4
4
2
5
i
i
2
4
2
2
2
2
3
-]
3
1
2
3
2
2

ITERE
3
5
3
4
3
4
2
4
3
4
4
5
3
3
4
z
1
4
3
5
4
3
3
5
4
i
i
i
3
2
2
2
3
5
4
1
2
3
3
2

H INTERPERSOMALES
3
5
4
5
4
1
2
4
3
4
4
5
3
3
4
1
1
4
3
5
4
3
3
5
4
i
i
i
3
2
4
2
3
5
4
1
2
3
3
2

HABILIDADE 5 DNRECT IVAS

MY TS

TS
3
5
4
5
3
1
3
4
3
4
4
4
3
3
5
1
1
4
3
-]
4
3
3
3
5
i
2
2
3
2
i
3
3
3
5
1
2
3
3
2

TES
E]
E]
E]
E]
2
1
3
2
3
3
3
3
2
2
1
1
F
F
3
3
3
3
F
2
i
i
2
2
3
3
3
E]
2
2
1
1
2
2
E]
3

T
3
3
1
1
2
4
2
1
z
]
4
4
-]
]
]
1
4
-]
2
2
1
1
1
F
3
1
2
4
3
-]
4
-]
3
3
3
1
2
3
3
-]

TEME
4
-]
3
3
4
-1
3
]
4
4
4
4
3
3
-]
z
1
4
2
-]
4
2
z
3
3
1
1
1
3
z
1
-]
3
3
-]
1
2
3
2
z

TTEME
3
3
4
4
2
4
2
1
z
z
3
3
3
z
z
1
2
2
z
z
1
1
1
F
3
i
2
2
3
4
3
3
2
2
1
1
1
2
3
3

H. PERSOMALES

o MEH
3
-]
4
1
3
4
3
4
3
z
3
3
3
-]
3
1
z
z
4
2
2
4
z
5
i
3
3
i
4
4
4
4
3
-]
3
1
1
4
4
1

h |

2

3

4

5

E

T

B

]

ir
i1
b F4
13
L |
15
16
i
18
12
Fiv)
Fa |
22
23
24
25
ic)
a7
i}
25
el
o |
3z
33
34
35
38
a7
38
33
a0

Datos obtenidos de la encuesta. (Fuente: Resultados del SPSS).



Cuadro 4: Método de andlisis de las varianzas.

ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

N Varianza

ITEM1 40 1512
ITEM2 40 0.882
ITEM3 40 1.587
ITEM4 40 1.703
ITEMS 40 0.574
ITEM6 40 1.536
ITEM7 40 1.487
ITEM8 40 1.733
ITEM9 40 1.456
ITEM10 40 1.690
ITEM11 40 1.087
ITEM12 40 1.567
ITEM13 40 1.635
ITEM14 40 1.563
ITEM15 40 1.567
ITEM16 40 1.692
ITEM17 40 1.836
ITEM18 40 1.599
ITEM19 40 1.010
ITEM20 40 1.423
ITEM21 40 1.887
ITEM22 40 0.759
ITEM23 40 1.589
ITEM24 40 1.272
ITEM25 40 1.446
ITEM26 40 1.331
ITEM27 40 1.615
ITEM28 40 1.717
ITEM29 40 1.241
ITEM30 40 1.138
ITEM31 40 1.584
ITEM32 40 2.092
ITEM33 40 1.690
48.501

SUMA 40 564.872

i I

Datos obtenidos de la ejecucién del cuestionario (Fuente: Resultados del SPSS).
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_k Y Vi
A vt
Donde:
- o = Alfade Cronbach.
- k = Numero de preguntas.
- Vi = Varianza de cada item.

- Vt= Varianza del total.

Hallando «:

33 L 48.501
33—-1 564.872

a =

= 33[1 0.08586]
a= = .

a = 1.03125[0.91414]
a = 0.9427

a = 0.94

Como se puede notar, en indice del Alfa de Cronbach como resultado de
la aplicacion del método a de analisis de las varianzas nos brinda un resultado
de 0.94; el cual nos indica una confiabilidad alta de nuestro instrumento en

relacion al constructo y la consistencia interna.



Cuadro 5: Método de matriz de correlacion.
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Datos obtenidos de la aplicacion de la matriz de correlacion de variables. (Fuente: Resultado del SPSS).
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Donde:

a = Alfa de Cronbach.

n = Numero de preguntas (item).

p = Promedio de las correlaciones lineales de cada item.

Hallando a:

B 33(0.084498)
~ 1+40.084498(33 — 1)

a
| 2788434
%= 3703936

a = 0.753
Cuadro 6: Analisis de la fiabilidad con el SPSS 24.

Resumen de procesamiento de casos
N %
Valido 40 100.0
Excluido® 0 0.0
Casos Total 40 100.0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

0.943

33

87

Fuente: Resultados del SPSS.

Cuadro 7: Escalas de Fiabilidad Alfa de Cronbach del SPSS.

ALFA ESCALA

ES EXCELENTE.
COEFICIENTE ALFA>0.8 ES BUENO.
COEFICIENTE ALFA> 0.7 ES ACEPTABLE.
COEFICIENTE ALFA > 0.6 ES CUESTIONABLE.
COEFICIENTE ALFA > 0.6 ES POBRE.
COEFICIENTE ALFA<0.5 ES INACEPTABLE.

COEFICIENTE ALFA > 0.9

Fuente: Elaboracion Propia.
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De acuerdo al método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach
hemos estimado la fiabilidad del instrumento que utilizamos. Como resultado
del andlisis del Alfa de Cronbach la fiabilidad de nuestro instrumento es
excelente.

3.7. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS
El proceso de recoleccion de los datos en la presente investigacion se desarrollé como

sigue:

Se solicito el permiso a la decanatura de la facultad de Ciencias de la Salud para
desarrollar la encuesta.

. Se aplico la encuesta a los administrativos de la facultad de Ciencias de la Salud,
asi mismo, se utiliz6 el guion de entrevista y la guia de observacion para recolectar
la informacion necesaria.

. Se desarrolld las observaciones necesarias, las entrevistas a los administrativos de
la facultad.

. Se procesaron los datos para verificar la eficiencia del trabajo.

. Se redactd el borrador del informe de investigacion.

. Se presento los ejemplares finales luego de haber corregido las observaciones de
la presente investigacion.

3.8. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para el procesamiento y andlisis de los datos a nivel descriptivos se utiliz6 la estadistica
descriptiva, donde se desarrollaron tablas y graficos, los cuales fueron procesados con el
programa de Excel (tabla de frecuencias, graficos estadisticos) y para la contratacion de
hipbtesis se utilizd medidas de la estadistica inferencial (nivel de significancia) y su

procesamiento se realiz6 en el programa estadistico SPSS 24.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1.1. Género de los colaboradores

Tabla 2
Género de los colaboradores de la facultad de Ciencias de la Salud.
GENERO
Frecusncia Forcentaje F'ur-.?e.nt.ﬂ]e Forcentaje
wvalido acumulado
F 27 B7.5 B7.5 G67.5
alido M 13 325 325 100.0
Tatal 40 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 1: Género de los colaboradores de la facultad de Ciencias de la Salud. (Fuente:
Elaboracion propia).



4.1.2.

Interpretacion:
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En la Tabla 2 y el Gréfico 1, se observa que la mayor parte de los colaboradores

administrativos de la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana

Los Andes, son del género femenino, que conforman un total de 67% y el 33%

restante son del género masculino. Esto nos indica el predominio del sexo

femenino en la facultad.

Edad de los colaboradores

Tabla 3

Edad de los colaboradores de la facultad de Ciencias de la Salud.

EDAD
Frecusncia | Porceniaje Parcentajn F':m:.cnum
il i aourndkads
24 i 2.5 2.5 2.5
27 K 50 50 7.5
28 i 2.5 2.5 100
28 1 25 25 12.5
an 1 25 25 150
a 1 25 25 17.5
32 2 5.0 5.0 225
33 3 TS5 TS5 e[l ]
a5 3 T5 T5 ar.s
36 K 5.0 5.0 42.5
ar E] 5 5 500
a4 1 25 25 52.5
oo 40 2 5.0 5.0 7.5
41 F 5.0 5.0 62.5
43 1 2.5 2.5 65.0
44 1 2.5 2.5 67.5
45 2 5.0 5.0 T2.5
45 2 5.0 5.0 I7.5
47 2 5.0 5.0 HZ2.5
48 F 5.0 5.0 BT.5
48 1 2.5 2.5 800
51 i 2.5 2.5 02.5
58 1 25 25 95.0
58 1 25 25 7.5
T8 1 25 25 1000
Tailal 40 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 2: Género de los colaboradores de la facultad de Ciencias de la Salud

Elaboracion propia).

39

3%

37
8%

. (Fuente:
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Interpretacion:

El resultado final nos muestra en la Tabla 3 y el Grafico 2, de nuestra
investigacion que existe una heterogeneidad en las edades de los colaboradores
administrativos de la facultad de Ciencias de la Salud; es asi que, de los 40
colaboradores, la edad minima es de 24 afios y representa el 2.5 % de la poblacién
y la edad maxima es de 76 afios y representa el 2.5% de la poblacién, también
podemos decir que la edad promedio de la poblacion en estudio es de 40 afios,
pero también podemos ver que la mayoria de los colaboradores son mayores de
edad.

4.1.3. Grados de los colaboradores

Tabla 4
Grados de los colaboradores de la facultad de Ciencias de la Salud.
GRADO
Frecuencia | Porcentsje PIJ:;E"I'::IE ::ur:“i:-:z:z

Abogada 1 2.8 28 2.8

Bach. Adm.¥ Sistem as 1 25 25 5.0

Bach. Administracian i 2.5 2.5 7.4

Bach. Contabilidad y Finanzas 1 25 25 100
Bach.Ing. Oe Sistemas 1 25 25 125

Bach. Ing. Informética 1 2.8 28 150

Bach. Fedagogis y Humanidades 3 7.8 Th 225

Cirujano dentista 1 2.8 28 2510

Contedor Pdblico i 2.5 25 275

Estudienie 4 10.0 10.0 iTh

L Ing. Sist ¥ Compuiacitn 1 25 25 400

Valido ;

Ing. Informafica 1 25 25 225

Ing. Quimica 1 25 25 450

Ing. Sist ¥ Compuiacitn 2 5.0 5.0 500

Liz. Administracitn 3 7.5 7.5 57.5

Lic. Educacion Secundaria 2 5.1 5.0 G215

Secundaria completa 1 25 25 G50

T.Enf. Fsicologia 1 25 25 7.5

Técnica en laboratorio 4 104 104 T4

Técnica 2 5.4 5.4 828
Técnica en Secrefariado Ejecutive T 175 178 1000

Total 40 10020 1000

Fuente: Elaboracion propia.
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M Abogada M Bach. Adm. Y Sistemas

M Bach. Administracion M Bach, Contabilidad y Finanzas
M Bach. Ing. De Sistemas M Bach, Ing. Informatica

M Bach. Pedagogia y Humanidades B Cirujano Dentista

W Contador Publico M Estudiante

M ign. Sist. Y Computacion M Ing. Informatica

M Ing. Quimica M Ing. Sist. Y Computacion

M Lic. Administracion M Lic. Educacion Secundaria

M Secundaria completa. WT. Enf. Psicologia

M Tec. en laboratorio MTecnica

M Tecnica en Secretariado Ejecutivo

Grafico 3: Grado de los colaboradores de la facultad de Ciencias de la Salud. (Fuente:
Elaboracion propia).

Interpretacion:

Como podemos ver en la Tabla 4 y el Grafico 3 el grado académico de los
colaboradores administrativos de la facultad de Ciencias de la Salud esta
conformada con profesionales, bachilleres, técnicos, estudiantes de
universidades e institutos y personas que cuentan solo con estudio secundario,
siendo las Técnicas en Secretariado Ejecutivo la de mayor porcentaje 17%, los
estudiantes y técnicos en laboratorios con 10%, los Lic. en Administracion y los
Lic. en Pedagogia y Humanidades con 7.5%, entre otros, por lo tanto podemos
decir que a acusa de esta distribucion del personal las habilidades directivas son

muy escasas puesto que existe profesionales que no desempefian su trabajo en su

especialidad.



93

4.1.4. Resultados descriptivos de la variable habilidades directivas

A

Dimension de habilidades personales
a. Subdimensién de autoconocimiento

Tabla 5
Siente que tiene un dominio de si mismo en todas las acciones que

emprende dentro de sus labores en la Universidad Peruana los Andes.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Porf:‘gntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 7 17,5 17,5 17,5
Casi nunca 4 10,0 10,0 27,5
Aveces 14 35,0 35,0 62,5
Valido .
Casi siempre 11 27,5 27,5 90,0
Siempre 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia.
Siempre
10% Nunca

17%

Casi nunca
10%

Gréfico 4: Siente que tiene un dominio de si mismo en todas las acciones que emprende
dentro de sus labores en la Universidad Peruana los Andes. (Fuente: Elaboracion

propia).

Interpretacion:

Como resultado de nuestra investigacion en la Tabla 5 y el Gréfico 4 se
puede observar que el 35% de los encuestados responden que a veces
sienten que tienen un dominio de si mismo en todas las acciones que
emprenden dentro de sus labores, seguido del 28 % que lo hacen casi
siempre, el 17% que nunca lo hacen, el 10% que lo hacen casi nunca y el
10% que siempre lo hacen. En conclusion, podemos mencionar que el

resultado con mayor porcentaje referente a que si sienten que tiene un
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dominio de si mismo en todas las acciones que emprende dentro de sus
labores en la Universidad Peruana los Andes, es a veces, lo cual indica que
las habilidades directivas son utilizadas esporadicamente en la solucién de

los problemas.

Tabla 6
Tiene una imagen real y genuina de si mismo de como es en realidad en
su vida diaria.
- . . Porcentaje Porcentaje
Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje L\
valido acumulado
Nunca 9 22,5 225 22,5
Casi nunca 14 35,0 35,0 57,5
Valido Aveces 13 32,5 32,5 90,0
Casi siempre 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Nunca

Aveces ‘
33%

Casi nunca
35%

Grafico 5: Tiene una imagen real y genuina de si mismo de cémo es en realidad en su
vida diaria. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:

Como resultado de nuestra investigacion en la Tabla 6 y el Gréfico 5 se
puede observar que el 35% de los encuestados responden casi hunca tienen
una imagen real y genuina de si mismo de como es en realidad en su vida
diaria, seguido el 33 % que lo hacen a veces, el 22% que lo hacen casi
nunca y el 10% que casi siempre lo hacen. En conclusién, podemos

mencionar que el resultado con menor porcentaje referente a que si tiene
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una imagen real y genuina de si mismo de como es en realidad en su vida
diaria, es, casi siempre, el cual indica que las habilidades directivas son
utilizadas ocasionalmente en la solucion de los problemas.

b.  Subdimension de manejo del estrés

Tabla 7
Ejercen dentro de la institucion presion hacia su persona para cambiar
los niveles presentes de desempefio en forma fisiolégica, psicoldgica e

interpersonal.
Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por(fgntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 6 15,0 15,0 15,0
Casinunca 6 15,0 15,0 30,0
Aveces 14 35,0 35,0 65,0
Vélido o
Casi siempre 8 20,0 20,0 85,0
Siempre 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre Nunca
15% 15%

Casi nunca
15%

Aveces
35%

Gréfico 6: Ejercen dentro de la institucion presion hacia su persona para cambiar los
niveles presentes de desempefio en forma fisioldgica, psicolégica e interpersonal.
(Fuente: Elaboracién propia).

Interpretacion:

Analizando los datos en la Tabla 7 y el Grafico 6 los resultados muestran
en su mayoria que el 35% dicen que a veces dentro de la institucion ejercen
presion hacia su persona para cambiar los niveles presentes de desempefio

en forma fisioldgica, psicoldgica e interpersonal, seguido del 20% que
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responden casi siempre, el 15% que dicen siempre, otro 15 % que dicen
casi nunca y por ultimo un 15 % que dicen que no lo hacen. Por lo tanto, el
grupo de mayor porcentaje es, a veces, esto nos permiten afirmar que en el
trabajo se ejerce presion hacia las personas muy pocas.

Tabla 8
Las relaciones que tiene usted como empleado con los supervisores
inmediatos es el peor aspecto del trabajo.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Porcfe_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 9 22,5 22,5 22,5

Casi nunca 6 15,0 15,0 37,5

Aveces 14 35,0 35,0 72,5

Valido o
Casi siempre 6 15,0 15,0 87,5
Siempre 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
Siempre
13% Nunca

asi nunca
15%

Aveces
35%

Gréfico 7: Las relaciones que tiene usted como empleado con los supervisores inmediatos
es el peor aspecto del trabajo. (Fuente: Elaboracién propia).

Interpretacion:

Segun la Tabla 8 y el Gréfico 7 las relaciones que se tiene como empleado
con los supervisores es el peor aspecto del trabajo; se pueden deducir de
sus respuestas expresadas en la escala de medicion, que el 35% responde a
veces, mientras que el 22% responden nunca, un 15% responden casi

siempre y casi nunca respectivamente y el 13% responden que nunca. Esto



nos hace entender que a veces existe una relacion hostigante y fastidiosa

con los superiores.

Dimension de habilidades interpersonales

a. Subdimension de comunicacion

Tabla 9

La comunicacion electrénica en la Universidad Peruana los Andes

mejora el flujo de la informacién ayuda a compartir conocimientos, da

coherencia a la comunicacion y aumenta la velocidad de la misma..

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Porc,gntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 7 17,5 17,5 17,5
Casi nunca 14 35,0 35,0 52,5
Valido Aveces 19 475 475 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Nunca
17%

Aveces
48%

Casi nunca
35%

Grafico 8: La comunicacion electrénica en la Universidad Peruana los Andes mejora el
flujo de la informacion ayuda a compartir conocimientos, da coherencia a la
comunicacion y aumenta la velocidad de la misma. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:

El resultado que nos muestra la Tabla 9 y el Gréafico 8 destacamos que en
su mayoria los administrativos (48%) responden que a veces, la
comunicacion electronica mejora el flujo de la informacion, ayuda a
compartir conocimientos, da coherencia a la comunicacion y aumenta la

velocidad de la misma, mientras que un 35% responden que casi nunca y
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un 17% nunca, por lo tanto llegamos a una conclusion que en a veces, la
comunicacion electronica mejora el flujo de la informacion ayuda a
compartir conocimientos, da coherencia a la comunicacion y aumenta la
velocidad de la misma.

Tabla 10
La comunicacién dentro de la organizacion establece y fortalece
relaciones positivas y se realiza de forma que provoque sentimientos de

confianza, apertura y apoyo.

- ) . Porcentaje Porcentaje
Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 6 15,0 15,0 15,0
Casi nunca 5 12,5 12,5 275
Aveces 16 40,0 40,0 67,5
Valido o
Casi siempre 7 17,5 17,5 85,0
Siempre 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre Nunca
15% 15%

Casi nunca
12%

Aveces
40%

Gréfico 9: La comunicacion dentro de la organizacion establece y fortalece relaciones
positivas y se realiza de forma que provoque sentimientos de confianza, apertura y apoyo.
(Fuente: Elaboracién propia).

Interpretacion:

En la Tabla 10 y el Gréfico 9 analizando las respuestas, encontramos
resultados diferentes, la gran mayoria de encuestados responden a veces
(40%), la comunicacién dentro de la organizacion establece y fortalece

relaciones positivas y se realiza de forma que provoque sentimientos de
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confianza, apertura y apoyo, seguido por un 18% que responden casi
siempre y la menor parte de los encuestados responden casi nunca (12%),
por lo tanto, en los resultados encontrados se expresan que la comunicacion
dentro de la organizacién establece y fortalece relaciones positivas y se
realiza de forma que provoque sentimientos de confianza, apertura y apoyo
solo a veces.

b.  Subdimension de poder de influencia

Tabla 11
Tiene los conocimientos y la experiencia adecuada para que el desarrollo

de la actividad que realiza sea relevante para la organizacion.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por§gntaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 6 15,0 15,0 15,0

Casi nunca 6 15,0 15,0 30,0

Aveces 15 37,5 375 67,5

Valido .
Casi siempre 8 20,0 20,0 87,5
Siempre 5 12,5 12,5 100,0
Total i 40 100,0 100,0
Siempre Nunca

13% 15%

Casi nunca
15%

Aveces
37%

Gréfico 10: Tiene los conocimientos y la experiencia adecuada para que el desarrollo de
la actividad que realiza sea relevante para la organizacion. (Fuente: Elaboracion

propia).

Interpretacion:
EnlaTabla 11y el Grafico 10 de los encuestados el 37% responden a veces

tienen los conocimientos y la experiencia adecuada para que el desarrollo
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de la actividad que realiza sea relevante para la organizacién, seguido
encontramos un 20% que responden casi siempre y en su menor resultado
un 13% responden siempre, por lo tanto, en conclusion encontramos que
son de menor porcentaje de capacidad para asumir retos de crecimiento
personal y profesional, que logren tener conocimiento y la experiencia
adecuada para que el desarrollo de la actividad que se realiza sea relevante
para la organizacion, y, reaccionen adecuadamente ante los problemas.

Tabla 12
Dentro de su vida profesional crea lazos de amistad sinceros y duraderos

a través del tiempo.

. . . P j Porcentaj
Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje or(?ejntaje orcentaje
valido acumulado
Nunca 7 17,5 17,5 17,5
Casi nunca 5 12,5 12,5 30,0
Aveces 11 27,5 27,5 57,5
Valido o
Casi siempre 11 27,5 27,5 85,0
Siempre 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre Nunca
15% 17%

Casi nunca
12%

Gréfico 11: Dentro de su vida profesional crea lazos de amistad sinceros y duraderos a
través del tiempo. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:
Analizando los datos en la Tabla 12 y el Grafico 11 los resultados muestran
en su mayoria que el 28% a veces crean lazos de amistad sinceros y

duraderos a través del tiempo, otro 28% casi siempre crean lazos de amistad
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sinceros y duraderos a través del tiempo, un 17% que nunca lo hacen, un
15% que siempre lo hacen y el 12 % que casi nunca crean amistad sincera
y duradera. Por lo tanto, los resultados encontrados evidencian que el grupo
de mayor porcentaje es, a veces y casi siempre, esto nos indica que no hay
una buena habilidad para crear y animar la amistad dentro de la
organizacion.

c.  Subdimension de motivacion

Tabla 13
Realiza un esfuerzo mayor al esperado teniendo en cuenta los valores de

la organizacion.

- ) ) Porcentaje Porcentaje
Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje L\
valido acumulado
Nunca 5 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 7 17,5 175 30,0
Aveces 13 32,5 325 62,5
Valido o
Casi siempre 10 25,0 25,0 87,5
Siempre 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre Nunca
13% 12%

Casi nunca
17%

Aveces
33%

Grafico 12: Realiza un esfuerzo mayor al esperado teniendo en cuenta los valores de la
organizacion. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:
En los resultados de la Tabla 13 y el Gréafico 12 se observa que la mayoria
de trabajadores siendo mas exactos en un 33% a veces realizan un esfuerzo

mayor al esperado teniendo en cuenta los valores de la organizacion,
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seguidamente observamos un factor medio de un 25% de trabajadores que
casi siempre realizan un esfuerzo mayor y un 12% nunca realiza un
esfuerzo mayor; esto nos indica que los resultados evidencian una
esporadica practica de mayor esfuerzo basada en principios y valores
significativos, sin actos deshonestos; una buena habilidad para crear y
animar las responsabilidades en la organizacion.

Tabla 14
Los programas de motivacion de la organizacion se enfocan tanto en la

satisfaccion del personal como en su productividad.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Porc’e.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 6 15,0 15,0 15,0
Casinunca 11 27,5 27,5 42,5
Aveces 7 17,5 175 60,0
Valido o
Casi siempre 11 27,5 27,5 87,5
Siempre 5 125 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre Nunca
12% 15%

Casi nunca
28%

Grafico 13: Los programas de motivaciéon de la organizacion se enfocan tanto en la
satisfaccion del personal como en su productividad. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:

Al analizar la Tabla 14 y el Gréfico 13 en relacion a los programas de
motivacion de la organizacion se enfocan en la satisfaccion del personal
como en su productividad, vemos que un 28% dicen que casi siempre estos

programas logran su objetivo pero también encontramos una muestra
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conformada por el 28% que dicen que casi nunca estos programas logran
su objetivo, asi mismo, encontramos una muestra 17% que dicen a veces,
un 15% que dicen nunca y un 12% que dicen siempre; por lo tanto los
resultados evidencian un interés preocupante en el desarrollo de las
habilidades directivas.

d. Subdimensién de manejo de conflictos

Tabla 15
En la organizacién hacen énfasis en el aumento de la variedad de

habilidades, autonomia, identidad del trabajo que realiza.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Porcfgntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 5 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 10 25,0 25,0 37,5
Aveces 14 35,0 35,0 72,5
Valido .
Casi siempre 10 25,0 25,0 97,5
Siempre 1 2,5 25 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre Nunca
3% 12%

asi nunca
25%

Aveces
35%

Grafico 14: En la organizacion hacen énfasis en el aumento de la variedad de
habilidades, autonomia, identidad del trabajo que realiza. (Fuente: Elaboracién propia).

Interpretacion:

En la Tabla 15y el Gréafico 14 los resultados confirman que un 35% dicen
que a veces en la organizacién hacen énfasis en el aumento de la variedad
de habilidades, autonomia del trabajo que realiza, un 25% de la muestra

responden casi siempre y casi nunca respectivamente, un 12% que
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responde que nunca sucede esto y un 3% que dicen siempre ; esto nos
indica que los resultados evidencian que solo a veces, en la organizacion
hacen énfasis en el aumento de la variedad de habilidades, autonomia,
identidad del trabajo que realiza.

Tabla 16
Los conflictos en la organizacion brindan a las autoridades de la
universidad un rango de informacion mas amplio, un entendimiento mas

profundo y un conjunto mas rico de posibles soluciones a futuros

conflictos.
Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por(fgntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 8 20,0 20,0 20,0
Casi nunca 6 15,0 15,0 35,0
Aveces 14 35,0 35,0 70,0
Valido .
Casi siempre 8 20,0 20,0 90,0
Siempre 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
Siempre
10% Nunca

asi nunca
15%

Aveces
35%

Gréfico 15: Los conflictos en la organizacién brindan a las autoridades de la universidad
un rango de informacién mas amplio, un entendimiento mas profundo y un conjunto mas
rico de posibles soluciones a futuros conflictos. (Fuente: Elaboracién propia).

Interpretacion:

El andlisis de la Tabla 16 y el Grafico 15 confirma que el 35% de los
encuestados responden que a veces los conflictos en la organizacion
brindan alas autoridades de la universidad un rango de informacion mas

amplio, un entendimiento mas profundo y un conjunto mas rico de posibles
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soluciones a futuros conflictos, seguido de un 20% que dicen casi siempre
y nunca respectivamente, un 15% que dicen que responden casi nunca Yy
un 10% responden siempre, por lo tanto indican que los conflictos en la
organizacion brindan a las autoridades de la universidad un rango de
informacion méas amplio, un entendimiento méas profundo y un conjunto
maés rico de posibles soluciones a futuros conflictos.

Dimension de habilidades grupales

a.  Subdimension de delegacion

Tabla 17
Se elige a la persona adecuada cuando se debe asignar a los subalternos
el disefio y el desempefio del trabajo o la toma de decisiones dentro de la

organizacion.

Porcentaje Porcentaje

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje -~
valido acumulado
Nunca 9 22,5 22,5 22,5
Casinunca 13 325 325 55,0
Aveces 8 20,0 20,0 75,0
Valido o
Casi siempre 6 15,0 15,0 90,0
Siempre 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
Siempre
10% Nunca

Aveces
20% .

Casi nunca

33%

Grafico 16: Se elige a la persona adecuada cuando se debe asignar a los subalternos el
disefio y el desempefio del trabajo o la toma de decisiones dentro de la organizacion.
(Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:
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Como resultado de la investigacion en la Tabla 17 y el Gréfico 16
encontramos que de la muestra estudiada el 33% dicen que, casi nunca se
elige a la persona adecuada cudndo se debe asignar a los subalternos el
disefio y el desempefio del trabajo o la toma de decisiones dentro de la
organizacion, el 22% reafirma esta opinion con una respuesta de nunca, el
20% dice que a veces, el 15% dicen que casi siempre y el 10% dicen
siempre. Esto nos da entender que la eleccion del personal para los trabajos
de toma de decisiones no es la adecuada.

Tabla 18
Los equipos de trabajo dentro de la organizacion fomentan la cohesion y
unidad, diferencian los roles, identifican expectativas para sus miembros

e incrementan el compromiso.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Porc’:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 7 17,5 17,5 17,5

Casi nunca 6 15,0 15,0 32,5

Aveces 12 30,0 30,0 62,5

Valido o
Casi siempre 11 27,5 27,5 90,0
Siempre 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
Siempre
10% Nunca

17%

asi nunca
15%

Aveces
30%

Gréfico 17: Los equipos de trabajo dentro de la organizacién fomentan la cohesién y
unidad, diferencian los roles, identifican expectativas para sus miembros e incrementan
el compromiso. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:
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En la Tabla 18 y el Grafico 17 se puede observar que el 30% de los
encuestados mencionan que solo a veces, los equipos de trabajo dentro de
la organizacion fomentan la cohesion y unidad, diferencian los roles,
identifican expectativas para sus miembros e incrementan el compromiso,
el 28% dicen casi siempre, el 17 % menciona que nunca, el 15% dice casi
nunca y el 10% de los encuestados mencionan que siempre lo hacen. En
conclusién, podemos decir que el compromiso de los equipos de trabajo en
la facultad de Ciencias de la Salud existe, pero la cohesion y unidad esta
muy debilitada.

b.  Subdimensién de trabajo en equipo

Tabla 19
Los equipos de trabajo fomentan la necesidad continua de mejorar,
innovar, trabajar con rapidez y aprovechar las habilidades

fundamentales de los miembros del grupo.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por(fgntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 6 15,0 15,0 15,0
Casi nunca 12 30,0 30,0 45,0
Aveces 8 20,0 20,0 65,0
Vélido .
Casi siempre 10 25,0 25,0 90,0
Siempre 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre Nunca

10% 15%

asi nunca
30%

Grafico 18: Los equipos de trabajo fomentan la necesidad continua de mejorar, innovar,
trabajar con rapidez y aprovechar las habilidades fundamentales de los miembros del
grupo. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:
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En la Tabla 19 y el Grafico 18 se puede observar que el 30% de los
encuestados mencionan que casi nunca, los equipos de trabajo fomentan la
necesidad continua de mejorar, innovar, trabajar con rapidez y aprovechar
las habilidades fundamentales de los miembros del grupo, el 25% dicen
casi siempre, el 20 % mencionan que a veces, el 15% dicen que nunca y el
10% de los encuestados mencionan que siempre lo hacen. En conclusion,
podemos decir que los equipos de trabajo en la facultad de Ciencias de la
Salud, pero muy pocas veces fomentan la necesidad continua de mejorar,
innovar, trabajar con rapidez y aprovechar.

c.  Subdimension de liderazgo

Tabla 20
Los lideres de la organizacion tienen el dinamismo, la vivacidad y el
carisma ademas del equilibrio y el control necesarios para ejercer una

buena direccion.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Port?ejntaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 6 15,0 15,0 15,0

Casi nunca 9 225 225 375

Aveces 10 25,0 25,0 62,5

Valido S
Casi siempre 9 225 225 85,0
Siempre 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre Nunca
15% 15%

Grafico 19: Los lideres de la organizacion tienen el dinamismo, la vivacidad y el carisma
ademas del equilibrio y el control necesarios para ejercer una buena direccién. (Fuente:
Elaboracion propia).

Interpretacion:
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Dentro de nuestra investigacion mostramos en la Tabla 20 y el Gréafico 19
que el 25% de los encuestados responden que solo a veces los lideres de la
organizacion tienen el dinamismo, la vivacidad y el carisma ademés del
equilibrio y el control necesarios para ejercer una buena direccidn, mientras
que el 23% dicen que casi siempre, el 22% dicen que casi hunca y un 15%
dicen que nuncay siempre respectivamente. En conclusién, esto afirmamos
que los lideres de la organizacion muy pocas veces tienen el dinamismo, la
vivacidad y el carisma ademas del equilibrio y el control necesarios para
ejercer una buena direccion.

Tabla 21
Los lideres de la organizacion llevan a los trabajadores a una
redefinicion radical de como piensan, actlan y desarrollan su trabajo

para que pueda crecer profesional y laboralmente.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por(fe_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 7 17,5 17,5 17,5
Casi nunca 10 25,0 25,0 425
Aveces 10 25,0 25,0 67,5
Valido o
Casi siempre 6 15,0 15,0 82,5
Siempre 7 17,5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre Nunca
17%

18%

asi nunca
25%

Grafico 20: Los lideres de la organizacion llevan a los trabajadores a una redefinicion
radical de como piensan, actian y desarrollan su trabajo para que pueda crecer
profesional y laboralmente. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:
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En la Tabla 21 y el Grafico 20 nos muestra que una muestra del 25% de los
encuestados respondieron que a veces Yy casi nunca respectivamente,
seguido del 18% dicen siempre, el 17% mencionan que nunca los hacen y
15% mencionan que casi siempre. En conclusion, esto nos indica que los
lideres de la organizacién muy pocas veces llevan a los trabajadores a una
redefinicion radical de como piensan, actlan y desarrollan su trabajo para

que pueda crecer profesional y laboralmente.

4.1.5. Resultados descriptivos de la variable solucion de problemas

A

Dimension de solucion analitica
a.  Subdimension de definicion del problema

Tabla 22
Diferencia hechos de opiniones y especifica las causas subyacentes de los

problemas que va a resolver.

- . . Porcentaje Porcentaje
Escala de medicion Frecuencia Porcentaje AT
valido acumulado
Nunca 5 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 7 17,5 17,5 30,0
Aveces 13 325 32,5 62,5
Valido .
Casi siempre 8 20,0 20,0 82,5
Siempre 7 17,5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Nunca

Siempre 12%

18%

Casi nunca
17%

Grafico 21: Diferencia hechos de opiniones y especifica las causas subyacentes de los
problemas que va a resolver. (Fuente: Elaboracién propia).

Interpretacion:
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En la Tabla 22 y el Grafico 21 se puede observar que el 33% de los
encuestados mencionaron que solo a veces se diferencia hechos de
opiniones y especifica las causas subyacentes de los problemas que va a
resolver, seguido por un 20 % que dicen casi siempre, un 18% que dicen
siempre, un 17% que mencionan que casi nunca y un 12% que dicen que
nunca sucede esto. En conclusion, esto nos indica que los trabajadores
esporadicamente diferencia hechos de opiniones y especifica las causas
subyacentes de los problemas que va a resolver.

Tabla 23
Plantea los problemas de manera explicita, identificando la norma
que viola y determinando quien es el problema.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por(,:gntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 9 22,5 22,5 22,5
Casi nunca 12 30,0 30,0 52,5
Aveces 15 37,5 37,5 90,0
Valido o
Casi siempre 3 75 75 97,5
Siempre 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre
3% Nunca

Aveces
37%

Casi hunca
30%

Gréfico 22: Plantea los problemas de manera explicita, identificando la norma que
viola y determinando quien es el problema. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:
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Como resultado de nuestra investigacion encontramos en la Tabla 23 y el
Gréfico 22 que el 37% de los encuestados mencionan que a veces se plantea
los problemas de manera explicita, identificando la norma que viola y
determinando quien es el problema, pero el 30% mencionan que casi nunca
se plantea los problemas, el 22% mencionan que nunca sucede esto, el 8%
contestan que casi siempre y el 3% dicen que siempre. En conclusion, esto
nos indica que raras veces en la facultad de Ciencias de la Salud se plantea
los problemas de manera explicita, identificando la norma que viola y
determinando quien es el problema.

b.  Subdimension de generacién de solucion y alternativas

Tabla 24
Se asegura de que todos los individuos implicados en el problema
generen alternativas de solucion al mismo tiempo construyen ideas sobre

estas alternativas.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por(fgntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 4 10,0 10,0 10,0
Casinunca 6 15,0 15,0 25,0
Aveces 12 30,0 30,0 55,0
Valido o
Casi siempre 12 30,0 30,0 85,0
Siempre 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

siempre Nunca

15% 0%

Casi nunca
15%

Gréfico 23: Se asegura de que todos los individuos implicados en el problema generen
alternativas de solucion al mismo tiempo construyen ideas sobre estas alternativas.
(Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:
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De acuerdo al resultado de las encuestas de nuestra investigacion en la
Tabla 24 y el Grafico 23 se puede observar que un 30% de los encuestados
responden que casi siempre y a veces se asegura de que todos los individuos
implicados en el problema generen alternativas de solucion al mismo
tiempo construyen ideas sobre estas alternativas, seguido de una muestra
de 15% que dicen siempre y casi nunca respectivamente y un 10% que
dicen que nunca. En conclusién, podemos mencionar, segun el resultado
gque muy pocas veces se asegura de que todos los implicados generen
alternativas de solucidn.

Tabla 25
Al especificar alternativas se asegura que sean congruentes con las metas

organizacionales especificando si estas son a corto o largo plazo.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Porc’e.ntaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 7 17,5 17,5 17,5

Casi nunca 5 12,5 12,5 30,0

Aveces 14 35,0 35,0 65,0

Valido o
Casi siempre 5 12,5 12,5 77,5
Siempre 9 225 225 100,0
Total  |& 40 100,0 100,0

Nunca
17%

Siempre
23%

Casi nunca
12%

Aveces
35%

Grafico 24: Al especificar alternativas se asegura que sean congruentes con las metas
organizacionales especificando si estas son a corto o largo plazo. (Fuente: Elaboracién
propia).

Interpretacion:
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En la Tabla 25 y el Gréfico 24 se puede observar que el 35% responden
que a veces sucede que al especificar alternativas se asegura que sean
congruentes con las metas organizacionales especificando si estas son a
corto o largo plazo, seguido del 23% que responden que lo hacen siempre,
pero el 17% dicen que nunca, el 13% dicen que casi siempre y el 12% dicen
que casi nunca. Esto nos indica que la poblacién en su mayoria considera
que solo a veces al especificar alternativas se asegura que sean congruentes
con las metas organizacionales especificando si estas son a corto o largo
plazo.

c.  Subdimensién de evaluacién y eleccion de alternativas

Tabla 26
Evalla las alternativas de solucién al problema con respecto a un

estandar 6ptimo y de una manera sistematica.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Porc’e.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 3 75 75 75
Casinunca 16 40,0 40,0 47,5
Aveces 16 40,0 40,0 87,5
Valido -
Casi siempre 4 10,0 10,0 97,5
Siempre 1 25 25 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre Nunca
3% 7%

asi nunca
40%

Aveces
40%

Grafico 25: Evalla las alternativas de solucion al problema con respecto a un estandar
optimo y de una manera sistematica. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:
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En la Tabla 26 y el Grafico 25 se puede observar que el 40 % estan
responden a veces y casi nunca respectivamente, pero el 10% responden
casi siempre, el 7% dicen que nunca y el 3% responden que siempre evalla
las alternativas de solucidn al problema con respecto a un estandar éptimo
y de una manera sistemética. En conclusion, podemos mencionar que el
resultado con mayor porcentaje se comparte entre a veces y casi nunca, lo
que nos dicen que esporadicamente se evalua las alternativas de solucion
al problema con respecto a un estandar éptimo y de una manera sistematica.

Tabla 27
Evalla los efectos principales y los efectos secundarios de las

alternativas de solucion y ademas especifica esta solucion de manera

explicita.
Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por(fgntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 3 75 7,5 75
Casinunca 8 20,0 20,0 27,5
Aveces 14 35,0 35,0 62,5
Valido o
Casi siempre 5 12,5 12,5 75,0
Siempre 10 25,0 25,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Nunca
. 7%
Siempre
25%

Casi nunca
20%

Aveces
35%

Grafico 26: Al especificar alternativas se asegura que sean congruentes con las metas
organizacionales especificando si estas son a corto o largo plazo. (Fuente: Elaboracion
propia).

Interpretacion:
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En la Tabla 27 y el Gréafico 26 se puede observar que el 35% respondieron
a veces, el 25% dicen que siempre, asi mismo el 20% mencionan que casi
nunca, el 13% respondieron que casi siempre y el 7 % dicen que nunca se
evalula los efectos principales y los efectos secundarios de las alternativas
de solucién y ademas especifica esta solucién de manera explicita en
desacuerdo. En conclusion, podemos mencionar que los resultados con
mayor porcentaje en relacién a la interrogante son a veces y siempre,
existiendo una contradiccion entre la poblacion estudiada.

d. Subdimensién de puesta en marcha y seguimiento

Tabla 28
Se pone en practica la mejor alternativa en el momento adecuado y con
la secuencia correcta brindando oportunidades para retroalimentacion.

- . . Porcentaje Porcentaje
Escala de medicion Frecuencia Porcentaje . J )
valido acumulado
Nunca 3 7,5 7,5 75
Casi nunca 1 25 2,5 10,0
Aveces 15 37,5 37,5 47,5
Valido .
Casi siempre 11 27,5 27,5 75,0
Siempre 10 25,0 25,0 100,0
F Total [~ 40 100,0 100,0

Nunca _ |
7%

Siempre
25%

Grafico 27: Se pone en practica la mejor alternativa en el momento adecuado y con la
secuencia correcta brindando oportunidades para retroalimentacion. (Fuente:
Elaboracion propia).

Interpretacion:

Como resultado de nuestra investigacion en la Tabla 28 y el Grafico 27 se

puede observar que el 38% respondieron que solo a veces se pone en
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practica la mejor alternativa en el momento adecuado y con la secuencia
correcta brindando oportunidades para retroalimentacion., seguido del 28%
que asevera que casi siempre, el 25% que respondieron siempre, el 7% que
dice nunca y el 2% que dice que casi nunca. En conclusién, podemos
mencionar que el resultado nos muestra que si se toma en cuenta la mejor
alternativa en el momento adecuado.

Tabla 29
Se fomenta la aceptacion de afectados por el problema estableciendo un

sistema de supervision continua.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por<fgntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 5 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 5 125 12,5 25,0
Aveces 12 30,0 30,0 55,0
Valido .
Casi siempre 13 32,5 325 87,5
Siempre 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre Nunca
13% 12%

Casi nunca
12%

Gréfico 28: Se fomenta la aceptacién de afectados por el problema estableciendo un
sistema de supervision continua. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:

Como resultado de nuestra investigacion en la Tabla 29 y el Grafico 28 se
puede observar que el 33% respondieron que casi siempre se fomenta la
aceptacion de afectados por el problema estableciendo un sistema de
supervision continua, el 30% respondieron que a veces, el 13% dice que

siempre, asi mismo encontramos que existe una poblacion que conforma el
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12% que respondieron nunca y casi nunca respectivamente. En conclusion,
podemos mencionar que el resultado con mayor porcentaje es casi siempre
esto nos indica que si se desarrolla una supervision.

Dimension de solucidn creativa

a.  Subdimensién de preparacion

Tabla 30
Realiza un acopio de datos, hace una definicién del problema y genera

alternativas de una manera flexible al momento de solucionar un

problema.
Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por(fgntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 5 12,5 125 12,5
Casi nunca 5 12,5 12,5 25,0
Aveces 18 45,0 45,0 70,0
Valido o
Casi siempre 7 17,5 17,5 87,5
Siempre 5 125 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Siempre Nunca
13% 12%

Casi nunca
12%

Gréfico 29: Realiza un acopio de datos, hace una definicién del problema y genera
alternativas de una manera flexible al momento de solucionar un problema. (Fuente:
Elaboracion propia).

Interpretacion:

Los resultados de las encuestas nos muestran en la Tabla 30 y el Grafico
29 que el 45% de los encuestados respondieron que solo a veces se realiza
un acopio de datos, hace una definicion del problema y genera alternativas
de una manera flexible al momento de solucionar un problema, seguido del

20 % que responden casi siempre, el 13% que responden siempre, y el 12%
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que responden nunca y casi nunca respectivamente. En conclusion,
podemos mencionar que el resultado con mayor porcentaje referente a que
si realiza un acopio de datos, hace una definicion del problema y genera
alternativas de una manera flexible al momento de solucionar un problema,
es a veces.

Tabla 31
Siente que tiene una habilidad para reunir datos, definir el problema,
generar alternativas y analizar sus opciones y esto mejora su eficacia a

la hora de resolver problemas.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por?gntaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 6 15,0 15,0 15,0

Casinunca 7 17,5 17,5 325

Aveces 13 32,5 325 65,0

Valido o
Casi siempre 8 20,0 20,0 85,0
Siempre 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Siempre Nunca
15% 15%

Casi nunca
17%

Gréfico 30: Siente que tiene una habilidad para reunir datos, definir el problema, generar
alternativas y analizar sus opciones y esto mejora su eficacia a la hora de resolver
problemas. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:

En la Tabla 31 y el Grafico 30 se puede observar que el 33% de los
encuestados respondieron que a veces sienten que tiene una habilidad para
reunir datos, definir el problema, generar alternativas y analizar sus
opciones y esto mejora su eficacia a la hora de resolver problemas, pero

existe una poblacién del 20 % que respondieron casi siempre, un 17% que
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dicen que casi nunca, asi mismo encontramos que existe una poblacion que
conforma el 15% que respondieron nunca y siempre. En conclusion,
podemos mencionar que la mayoria de la poblacidn no se siente preparada
para solucionar los problemas.

b.  Subdimension de incubacion

Tabla 32
Se siente capaz de combinar pensamientos relacionados a la basqueda de

una solucion al problema que esta tratando de resolver.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Port;gntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 8 20,0 20,0 20,0
Casi nunca 5 12,5 12,5 325
Aveces 12 30,0 30,0 62,5
Vélido o
Casi siempre 10 25,0 25,0 87,5
Siempre 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre
13% Nunca

asi nunca
12%

A veces
30%

Gréfico 31: Se siente capaz de combinar pensamientos relacionados a la blasqueda de
una solucion al problema que esta tratando de resolver. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:

Nuestra investigacion en la Tabla 32 y el Grafico 31 nos muestra que el
30% de los encuestados respondieron que solo a veces se siente capaz de
combinar pensamientos relacionados a la busqueda de una solucion al
problema que esta tratando de resolver, seguido del 25% que respondieron

que casi siempre, el 20% que dicen nunca, asi mismo encontramos que
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existe una poblacién que conforma el 13% que dicen siempre y otro del
12% que respondieron casi nunca. Por lo tanto, diremos que la mayoria de
la poblacidn solo a veces buscan la solucion a los problemas.

Tabla 33
Realiza una adecuada interiorizacion del problema siendo capaz de una
desconexion del problema, para asi desechar u olvidar estrategias

erréneas e ineficaces al momento de buscar soluciones.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Porcfe.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 2 5,0 5,0 5,0
Casinunca 8 20,0 20,0 25,0
Aveces 12 30,0 30,0 55,0
Valido o
Casi siempre 12 30,0 30,0 85,0
Siempre 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Nunca

Siempre
15% 5%

Casi nunca
20%

Gréfico 32: Realiza una adecuada interiorizacion del problema siendo capaz de una
desconexion del problema, para asi desechar u olvidar estrategias erréneas e ineficaces
al momento de buscar soluciones. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:

En la Tabla 33 y el Grafico 32 se puede observar que existen dos
poblaciones del 30% que respondieron a veces y casi siempre realiza una
adecuada interiorizacion del problema siendo capaz de una desconexion
del problema, para asi desechar u olvidar estrategias erréneas e ineficaces
al momento de buscar soluciones, un 20% que respondieron casi nunca, asi

mismo encontramos que existe una poblacion que conforma el 15% que
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respondieron que siempre y un 5% que respondieron nunca. En conclusion,
esto nos indica que no se realiza una adecuada interiorizacion.
c.  Subdimensién de iluminacion

Tabla 34
Es capaz de reconocer y articular una solucion creativa a los problemas

que trata de resolver.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por(’:e.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 3 75 7,5 75
Casi nunca 1 25 25 10,0
Aveces 9 22,5 225 32,5
Valido o
Casi siempre 19 47,5 47,5 80,0
Siempre 8 20,0 20,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
Nunca
Casi nunca

Siempre 7%

2%

20%

Gréfico 33: Es capaz de reconocer y articular una solucién creativa a los problemas que
trata de resolver. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:

Dentro de los resultados de nuestra investigacion en la Tabla 34 vy el
Gréafico 33 se puede observar que el 48% de los trabajadores respondieron
que casi siempre son capaces de reconocer y articular una solucion creativa
a los problemas que trata de resolver, el 23% respondieron que solo a veces,
el 20% respondieron que siempre, asi mismo encontramos que existe una

poblacién que conforma el 7% que dicen nunca y el 2% que respondieron
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que casi nunca. En conclusion, nos indica que los trabajadores casi siempre
buscan una solucion creativa a los problemas.

Tabla 35
Enlaza introspectivamente los conocimientos de las vivencias pasadas y

también de las presentes en la solucion de los problemas.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por?efntaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 5 12,5 12,5 12,5

Casi nunca 7 17,5 175 30,0

Aveces 10 25,0 25,0 55,0

Valido o
Casi siempre 12 30,0 30,0 85,0
Siempre 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre Nunca
15% 12%

Casi nunca
18%

Aveces
25%

Gréfico 34: Enlaza introspectivamente los conocimientos de las vivencias pasadas y
también de las presentes en la solucion de los problemas. (Fuente: Elaboracion propia).

Interpretacion:

En la Tabla 35 y el Gréafico 34 se puede observar que el 30% respondieron
que casi siempre enlaza introspectivamente los conocimientos de las
vivencias pasadas y también de las presentes en la solucion de los
problemas, seguido del 25% que respondieron que a veces, el 18% que
respondieron casi nunca, asi mismo encontramos que existe una poblacion
que conforma el 15% que dicen que siempre y el 12% que dicen que nunca.

En conclusién, podemos mencionar que el resultado con mayor porcentaje
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es casi siempre, esto nos indica que, casi siempre toman en cuenta las

soluciones pasada para resolver los problemas actuales.

d. Subdimensién de verificacion

Tabla 36

EvalUa la solucion creativa en relacion con algin estandar de aceptacion

conocido previamente.

Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por§gntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 7 17,5 17,5 17,5
Casi nunca 10 25,0 25,0 42,5
Aveces 3 75 7,5 50,0
Valido S
Casi siempre 12 30,0 30,0 80,0
Siempre 8 20,0 20,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre

20%

Nunca
17%

25%

ICasi nunca

Gréfico 35: Evalla la solucién creativa en relacion con algln estandar de aceptacién
conocido previamente. (Fuente: Elaboracidn propia).

Interpretacion:

Como resultado de nuestra investigacion en la Tabla 36 y el Grafico 35 se

puede observar que existe una poblacion del 30% que dicen que, casi

siempre evalla la solucion creativa en relacién con alglin estandar de

aceptacion conocido previamente, un 25% dice casi nunca, asi mismo

encontramos que existe una poblacion que conforma el 20% que

respondieron que siempre, un 17% que dicen que nunca y un 8% que

respondieron a veces. En conclusion, esto nos indica que casi siempre se

evalla la solucion creativa.



Tabla 37
Es capaz de analizar, verificar y validar la solucién adoptada.
Escala de medicion Frecuencia | Porcentaje Por?gntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 17,5 17,5 17,5
Casinunca 175 175 35,0
Aveces 17,5 17,5 52,5
Valido .
Casi siempre 15 37,5 37,5 90,0
Siempre 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Siempre
10%

Nunca
17%

Aveces
18%

asi nunca

17%
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Grafico 36: Es capaz de analizar, verificar y validar la solucién adoptada. (Fuente:
Elaboracion propia).

Interpretacion:

Como resultado de nuestra investigacion en la Tabla 37 y el Grafico 36 se

puede observar que existes dos poblaciones del 30% que respondieron a

veces y casi siempre realiza una adecuada interiorizacién del problema

siendo capaz de una desconexién del problema, para asi desechar u olvidar

estrategias erroneas e ineficaces al momento de buscar soluciones, un 20%

que respondieron casi nunca, asi mismo encontramos que existe una

poblacion que conforma el 15% que respondieron que siempre y un 5%

que respondieron nunca. En conclusion, esto nos indica que no se realiza

una adecuada interiorizacion.
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4.2. PRUEBA DE HIPOTESIS

4.2.1. Prueba de la hipétesis general

A

Hipotesis estadistica

H1: La relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucion de
problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia
de Huancayo, es significativa.

HO: La relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucion de
problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia
de Huancayo, no es significativa.

Nivel de significancia: a = 5% = 0.05

Estadigrafo de prueba

Para hallar la relacion, utilizamos la prueba no paramétrica Chi Cuadrado.

Tabla 38
Correlacion entre la variable habilidades directivas y la variable
solucién de problemas.

Tabla cruzada HABILIDADES DIRECTIVAS*SOLUCION DE PROBLEMAS
SOLUCION DE PROBLEMAS
Total
Casi nunca Aveces Casi siempre
Recuento 3 0 0 3
Nunca FEEUID 06 14 11 30
esperado
% del total 7,5% 0,0% 0,0% 7,5%
Recuento 5 2 0 7
2@ | casinunca Recuento 14 32 25 7,0
> esperado
5 % del total 12,5% 5,0% 0,0% 17,5%
i}
14 Recuento 0 15 8 23
o
o | Aveces RS 46 10,4 8.1 230
a esperado
g % del total 0,0% 37,5% 20,0% 57,5%
% Recuento 0 1 5 6
<
I |Casisiempre REBUEID 1,2 2,7 2,1 6,0
esperado
% del total 0,0% 2,5% 12,5% 15,0%
Recuento 0 0 1 1
Siempre | Recuento 02 05 04 10
esperado
% del total 0,0% 0,0% 2,5% 2,5%
Recuento 8 18 14 40
R
Total ecuento 80 180 140 400
esperado
% del total 20,0% 45,0% 35,0% 100,0%
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Pruebas de chi-cuadrado
Significacion

Valor df asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 38,9497 8 0,000
Razo6n de verosimilitud 40,390 8 0,000
Asociacion lineal por lineal 22,901 1 0,000

N de casos validos 40

a. 13 casillas (86,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,20.

Fuente: Elaboracion propia.

D. Interpretacion
Como el valor de significacion (valor critico observado) es 0,000 < 0,05,
rechazamos la hipdétesis nula (HO) y aceptamos la hipoétesis alternativa (H1), es
decir que la relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucién de
problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo, es
significativa.
4.2.2. Prueba de la hipdtesis especifica 1
A. Planteamiento de la hipétesis estadistica
H1: Larelacion que existe entre las habilidades personales y la solucién de
problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia
de Huancayo es significativa.
HO: La relacion que existe entre las habilidades personales y la solucién de
problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia
de Huancayo no es significativa.
B. Nivel de significancia: a = 5% = 0.05
C. Estadigrafo de prueba

Para hallar la relacion, se utilizé la prueba no paramétrica Chi Cuadrado.



Tabla 39

Correlacion entre la dimension habilidades personales y la variable

solucién de problemas.

a. 10 casillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,40.
Fuente: Elaboracion propia.

D. Interpretacion

Tabla cruzada HABILIDADES PERSONALES*SOLUCION DE
PROBLEMAS
ESTABILIDAD FISICOQUIMICA
Total
Casinunca Aveces |Casisiempre
Recuento 2 0 0 2
w Nunca | Recuento 04 0.9 0,7 20
<D( esperado
9] % del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%
'_
w .9 Recuento 4 5 0 9
= Recuent
[} % Casinunca ecuento 18 41 3.2 9,0
Iz esperado
ﬂ 8 % del total 10,0% 12,5% 0,0% 22,5%
z
8 Recuento 1 12 8 21
<
F Aveces | hecuento 42 95 74 21,0
esperado
% del total 2,5% 30,0% 20,0% 52,5%
Recuento 8 18 14 40
Total Recuento 8,0 18,0 140 400
esperado
% del total 20,0% 45,0% 35,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 23,005% 0,001
Razon de verosimilitud 24,796 0,000
Asociacion lineal por lineal 14,336 0,000
N de casos validos 40
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Como el valor de significacion (valor critico observado) es 0,001 < 0,05,

rechazamos la hipotesis nula (HO) y aceptamos la hipotesis alternativa (H1), es

decir que la relacion que existe entre las habilidades personales y la solucion de

problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de Ciencias de

la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo es

significativa.
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4.2.3. Prueba de la hipdtesis especifica 2

A

Planteamiento de la hipotesis estadistica

H1: La relacién que existe entre las habilidades interpersonales y la
solucién de problemas, en el personal administrativo que labora en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en
la provincia de Huancayo es significativa.

HO: La relacién que existe entre las habilidades interpersonales y la
solucién de problemas, en el personal administrativo que labora en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en
la provincia de Huancayo no es significativa.

Nivel de significancia: a = 5% = 0.05

Estadigrafo de prueba

Para hallar la relacion, se utiliz6 la prueba no paramétrica Chi Cuadrado.

Tabla 40
Correlacion entre la dimensién habilidades interpersonales y la variable

solucién de problemas.

Tabla cruzada HABILIDADES INTERPERSONALES*SOLUCION DE
PROBLEMAS
SOLUCION DE PROBLEMAS
Total
Casi nunca Aveces Casi siempre
Recuento 4 0 0 4
Nunca REEIELE 08 18 14 40
esperado
% del total 10,0% 0,0% 0,0% 10,0%
m Recuento 3 3 1 7
-
< | casinunca RSN 14 3.2 25 7,0
5 esperado
2 % del total 7,5% 7,5% 2,5% 17,5%
§ Recuento 1 10 5 16
w
E | Aveces | Recuento 32 7.2 56 16,0
z esperado
m % del total 2,5% 25,0% 12,5% 40,0%
o
<D( Recuento 0 5 7 12
% Casi siempre RS 24 54 4,2 12,0
2 esperado
= % del total 0,0% 12,5% 17,5% 30,0%
Recuento 0 0 1 1
Siempre RS 0,2 05 0,4 1,0
esperado
% del total 0,0% 0,0% 2,5% 2,5%
Recuento 8 18 14 40
Total G 8,0 180 140 40,0
esperado
% del total 20,0% 45,0% 35,0% 100,0%
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Pruebas de chi-cuadrado
Significacion

Valor df asintotica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 27,513% 8 0,001
Razon de verosimilitud 26,956 8 0,001
Asociacion lineal por lineal 17,391 1 0,000

N de casos validos 40

a. 12 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,20.

Fuente: Elaboracion propia.

D. Interpretacion
Como el valor de significacion (valor critico observado) es 0,001 < 0,05,
rechazamos la hipdétesis nula (HO) y aceptamos la hipoétesis alternativa (H1), es
decir que la relacion que existe entre las habilidades interpersonales y la solucién
de problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de Ciencias
de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo
es significativa.
4.2.4. Prueba de la hipdtesis especifica 3
A. Planteamiento de la hipétesis estadistica
H1: La relacidon que existe entre las habilidades grupales y la solucién de
problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia
de Huancayo es significativa.
HO: La relacidn que existe entre las habilidades grupales y la solucién de
problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia
de Huancayo no es significativa.
B. Nivel de significancia: a = 5% = 0.05
C. Estadigrafo de prueba

Para hallar la relacion, se utilizé la prueba no paramétrica Chi Cuadrado.



Tabla 41

Correlacion entre la dimension habilidades grupales y la variable

solucién de problemas.

Tabla cruzada HABILIDADES GRUPALES*SOLUCION DE PROBLEMAS
SOLUCION DE PROBLEMAS
] o Total
Casi nunca Aveces Casi siempre
Recuento 4 0 0 4
Nunca REENED 0,8 18 14 4,0
esperado
% del total 10,0% 0,0% 0,0% 10,0%
Recuento 3 6 1 10
(%} Casi nunca IREGHSID 2,0 45 35 10,0
o esperado
& % del total 7,5% 15,0% 2,5% 25,0%
@ Recuento 1 10 5 16
Y Recuento
i Aveces 3.2 72 5,6 16,0
a esperado
é % del total 2,5% 25,0% 12,5% 40,0%
= Recuento 0 2 7 9
<
T |casisiempre A 18 41 3,2 9,0
esperado
% del total 0,0% 5,0% 17,5% 22,5%
Recuento 0 0 1 1
Siempre | Recuento 0.2 05 04 1,0
esperado
% del total 0,0% 0,0% 2,5% 2,5%
Recuento 8 18 14 40
Total P 8.0 180 140 40,0
esperado
% del total 20,0% 45,0% 35,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 30,852% 8 0,000
Razén de verosimilitud 29,822 8 0,000
Asociacion lineal por lineal 19,670 1 0,000
N de casos validos 40

a. 13 casillas (86,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,20.

Fuente: Elaboracién propia.

D. Interpretacion
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Como el valor de significacion (valor critico observado) es 0,000 < 0,05,

rechazamos la hipotesis nula (HO) y aceptamos la hipotesis alternativa (H1), es

decir que la relacion que existe entre las habilidades grupales y la solucién de

problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de Ciencias de

la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo es

significativa.
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4.2.5. Prueba de la hipdtesis especifica 4

A

Planteamiento de la hipotesis estadistica

H1: La relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucion
analitica de problemas, en el personal administrativo que labora en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en
la provincia de Huancayo es significativa.

HO: La relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucion
analitica de problemas, en el personal administrativo que labora en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en
la provincia de Huancayo no es significativa.

Nivel de significancia: a = 5% = 0.05

Estadigrafo de prueba

Para hallar la relacion, se utiliz6 la prueba no paramétrica Chi Cuadrado.

Tabla 42
Correlacion entre la variable habilidades directivas y la dimension

solucién analitica.

Tabla cruzada HABILIDADES DIRECTIVAS*SOLUCION ANALITICA
SOLUCION ANALITICA
] o Total
Casi nunca Aveces Casi siempre
Recuento 3 0 0 3
Nunca Recuento 0,7 15 08 3,0
esperado
% del total 7,5% 0,0% 0,0% 7,5%
Recuento 5 2 0 7
2 | casinunca REBUETE 1,6 35 1,9 7,0
> esperado
B % del total 12,5% 5,0% 0,0% 17,5%
i}
x Recuento 1 17 5 23
[a)
R
@ | Aveces ecuento 5.2 115 6.3 23,0
a esperado
<DE % del total 2,5% 42,5% 12,5% 57,5%
2 Recuento 0 1 5 6
<
I |Casisiempre Recuento 14 3,0 17 6,0
esperado
% del total 0,0% 2,5% 12,5% 15,0%
Recuento 0 0 1 1
Siempre | Recuento 0,2 05 0,3 1,0
esperado
% del total 0,0% 0,0% 2,5% 2,5%
Recuento 9 20 11 40
Recuento
Total 9,0 20,0 11,0 40,0
esperado
% del total 22,5% 50,0% 27,5% 100,0%
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Pruebas de chi-cuadrado
Significacion

Valor df asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 38,7472 8 0,000
Razoén de verosimilitud 37,386 8 0,000
Asociacion lineal por lineal 23,004 1 0,000

N de casos vélidos 40

a. 12 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,23.

Fuente: Elaboracion pirgpia.

D. Interpretacion
Como el valor de significacion (valor critico observado) es 0,000 < 0,05,
rechazamos la hipotesis nula (HO) y aceptamos la hipotesis alternativa (H1), es
decir que la relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucién
analitica de problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de
Huancayo es significativa.
4.2.6. Prueba de la hipdtesis especifica 5
A. Planteamiento de la hipotesis estadistica
H1: La relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucién
creativa de problemas, en el personal administrativo que labora en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en
la provincia de Huancayo es significativa.
HO: La relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucion
creativa de problemas, en el personal administrativo que labora en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en
la provincia de Huancayo no es significativa.
B. Nivel de significancia: a = 5% = 0.05
C. Estadigrafo de prueba

Para hallar la relacion, se utilizé la prueba no paramétrica Chi Cuadrado.



Tabla 43

Correlacion entre la variable habilidades directivas y la dimension

solucién creativa.

Tabla cruzada HABILIDADES DIRECTIVAS*SOLUCION CREATIVA

a. 23 casillas (92,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,05.

Fuente: Elaboracién propia.

E. Interpretacion

SOLUCION CREATIVA
Total
Nunca Casinunca Aveces Casi siempre
Recuento 1 2 0 0 3
Nunca Recuento 02 05 11 11 30
esperado
% del total 2,5% 5,0% 0,0% 0,0% 7,5%
Recuento 1 4 2 0 7
@ | casinunca | Recuent 04 11 26 26 70
> esperado
'(3 % del total 2,5% 10,0% 5,0% 0,0% 17,5%
w
74 Recuento 0 0 12 10 23
[a)
@ | Aveces REEIEES 12 35 8,6 8,6 23,0
a esperado
g % del total 0,0% 0,0% 30,0% 25,0% 57,5%
5 Recuento 0 0 1 5 6
<
I |Casisiempre IREEEI® 0,3 0,9 2,3 2,3 6,0
esperado
% del total 0,0% 0,0% 2,5% 12,5% 15,0%
Recuento 0 0 0 0 1
Siempre | Recuento 0.1 0.2 04 04 1,0
esperado
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,5%
Recuento 2 6 15 15 40
Total Recuento 20 60 15,0 150 40,0
esperado
% del total 5,0% 15,0% 37,5% 37,5% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 55,890° 16 0,000
Razoén de verosimilitud 44,432 16 0,000
Asociacion lineal por lineal 22,872 1 0,000
N de casos validos 40
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Como el valor de significacion (valor critico observado) es 0,000 < 0,05,

rechazamos la hipotesis nula (HO) y aceptamos la hipotesis alternativa (H1), es

decir que la relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucion

creativa de problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de

Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de

Huancayo es significativa.
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4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

Una de las destrezas basicas enfocadas en los resultados de la investigacion se centran
en las evidencias, la presencia de una relacion de direccion estratégica y el rol gerencial con
el personal administrativo es desarrollar las habilidades directivas. Asimismo, en cuanto a su
validez de larelacidn general encontrada para realizar el rol gerencial y la direccion estratégica,
podemos decir que independientemente los estilos de liderazgo son de influencia en el personal
es por eso, las tomas de decisiones tienen que ser correctas. Ese es un aspecto en el cual las
habilidades directivas toman un papel fundamental pues los problemas forman parte de las
situaciones que las organizaciones tienen que gestionar. Por lo tanto, las organizaciones

necesitan saber cuando estan frente a un problema.

1.  Enrelacion al problema general que fue, ¢cudl es la relacion que existe entre las
habilidades directivas y la solucion de problemas, en el personal administrativo
que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo? Ante este objetivo se contrasto con la prueba
de hipotesis desarrollada ya que, el valor de significacion (valor critico
observado) es 0,000 < 0,05, rechazamos la hipétesis nula (HO) y aceptamos la
hipétesis alternativa (H1), es decir que, la relacion que existe entre las habilidades
directivas y la solucion de problemas, en el personal administrativo que labora en
la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la
provincia de Huancayo, es significativa; para demostrarlo utilizamos la prueba no
paramétrica Chi Cuadrado. Estos resultados fueron son apoyados por el trabajo
de Valdez, L., Rascén, J., Camacho, L. & Limon, R. (2015) en su trabajo de
investigacion: El Liderazgo, Factor Clave en las Habilidades Directivas para la
Toma de Decisiones en la Pyme. México. Donde afirman que, a través de los

anos, diversos autores y estudiosos de las ciencias administrativa han realizado
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multiples aportaciones tedricas en relacion a las habilidades que debe tener un
lider y como dichas habilidades de caracter directivo impacta en la correcta toma
de decisiones.

Entender de los estilos de liderazgo, habilidades directivas, capacidades y
conocimientos empleados por los directivos, se puede decir que se desarrollan
aspectos del proceso de control, direccion liderar y guiar con sentimientos de
responsabilidad, lo cual origina mayores resultados de satisfaccion laboral,
motivando, influenciando y guiando al personal administrativo.

Teniendo en cuenta el primer objetivo especifico, que fue determinar, cudl es la
relacion que existe entre las habilidades personales y la solucion de problemas,
en el personal administrativo que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de
la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo. Con la prueba
no paramétrica Chi Cuadrado encontramos un valor de significacion (valor critico
observado) de 0,001 < 0,05, por ello rechazamos la hip6tesis nula (HO) y
aceptamos la hipétesis alternativa (H1), es decir que existe relacién en las
habilidades personales y la solucion de problemas, en el personal administrativo
que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo es significativa.

El segundo objetivo especifico, fue determinar, cual es la relacion que existe entre
las habilidades interpersonales y la solucion de problemas, en el personal
administrativo que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo. Con la prueba no paramétrica
Chi Cuadrado encontramos un valor de significacion (valor critico observado) es
0,001 < 0,05, rechazamos la hipotesis nula (HO) y aceptamos la hipdtesis

alternativa (H1), se refiere que existe relacion en las habilidades interpersonales
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y la solucion de problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad
de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de
Huancayo es significativa.

El tercer objetivo especifico, fue determinar, cudl es la relacion que existe entre
las habilidades grupales y la solucion de problemas, en el personal administrativo
que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo. Con la prueba no paramétrica Chi Cuadrado
encontramos un valor de significacion (valor critico observado) es 0,000 < 0,05,
rechazamos el resultado de la hip6tesis nula (HO) y la aceptacién de la hipdtesis
alternativa (HI), exactamente donde existe conexion entre las habilidades
grupales y la solucién de problemas, en el personal administrativo que labora en
la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la
provincia de Huancayo es significativa.

El cuarto objetivo especifico, fue determinar, cudl es la relacion que existe entre
las habilidades directivas y la solucién analitica de problemas, en el personal
administrativo que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo. Con la prueba no paramétrica
Chi Cuadrado encontramos un valor de significacion (valor critico observado) es
0,000 < 0,05, rechazamos la hip6tesis nula (HO) y aceptamos la hipdtesis
alternativa (H1), exactamente hay una conexion las habilidades directivas con la
solucion de problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de
Huancayo es significativa.

El cuarto objetivo especifico, fue determinar, cual es la relacion que existe entre

las habilidades grupales y la solucién creativa de problemas, en el personal
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administrativo que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo. Con la prueba no paramétrica
Chi Cuadrado encontramos un valor de significacion (valor critico observado) es
0,000 < 0,05, rechazamos la hipotesis nula (HO) y aceptamos la hipdtesis
alternativa (H1), es decir que la relacion que existe entre las habilidades directivas
y la solucion creativa de problemas, en el personal administrativo que labora en
la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la
provincia de Huancayo es significativa.

Este resultado es reforzado cuando Whetten, D. & Cameron, K. (2011) afirman
que, en su gran mayoria hay una insatisfaccion por los problemas existentes, lo
cual estos problemas generan estrés y pérdida de tiempo. Por tanto, es necesario
realizar las estrategias planteadas para deshacerse de los problemas que se

presentan.



139

CONCLUSIONES
Se ha evidenciado que el rol gerencial y el desarrollo de las estrategias habilidades directivas
en el personal administrativo es de importancia, lo cual se vuelve en una fortaleza donde
ayuda a presentar cambios y transformacion.
La relacion que existe entre las habilidades directivas y la solucion de problemas, en el
personal administrativo que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo, es significativa y para demostrarlo
utilizamos la prueba no paramétrica Chi Cuadrado, donde el valor de significacion (valor
critico observado) es 0,000 < 0,05, rechazamos la hip6tesis nula (HO) y aceptamos la
hip6tesis alternativa (H1), es decir que
En la contrastacion de la hipdtesis especifica 1, encontramos un valor de significacion (valor
critico observado) es 0,001 < 0,05, lo que nos hizo descartar la hip6tesis nula(HO) aceptando
la hipdtesis alternativa (h1), afirmando que hay conexién sobre las habilidades personales
con la solucion de problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo es
significativa.
En la contrastacion de la hipdtesis especifica 2, encontramos un valor de significacion (valor
critico observado) es 0,001 < 0,05, lo que nos permitié rechazar la hipétesis nula (HO) y
aceptar la hipotesis alternativa (H1), es decir que la relacion que existe entre las habilidades
interpersonales y la solucion de problemas, en el personal administrativo que labora en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de
Huancayo es significativa.
En la contrastacion de la hipdtesis especifica 3, encontramos un valor de significacion (valor
critico observado) es 0,000 < 0,05, el resultado de la hipotesis nula se rechazo (HO) para

tomar la probabilidad alternativa (H1), es decir que la relacion que existe entre las
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habilidades grupales y la solucion de problemas, en el personal administrativo que labora
en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia
de Huancayo es significativa.

En la contrastacion de la hipdtesis especifica 4, encontramos un valor de significacion (valor
critico observado) es 0,000 < 0,05, lo que nos permitid rechazar la probabilidad nula (HO) y
aceptar la probabilidad alternativa (H1), donde muestra la conexion entre las habilidades
directivas y la solucién analitica de problemas, en el personal administrativo que labora en
la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de
Huancayo es significativa.

En la contrastacion de la hip6tesis especifica 5, encontramos un valor de entre (valor critico
observado) es 0,000 < 0,05, lo que nos permitid rechazar la hip6tesis nula (HO) y aceptar la
hipotesis alternativa (H1), es decir que la relacion que existe entre las habilidades directivas
y la solucidn creativa de problemas, en el personal administrativo que labora en la facultad
de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo

es significativa.
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RECOMENDACIONES
Se recomienda a los directivos de la facultad desarrollar una vision amplia, para eso es
necesario desarrollar el autoconocimiento que ayuda a la construccion de una identidad
personal (cumulo de cosas que sabemos de quienes somos) asi alimentando un pensamiento
estratégico.
Recomendamos a los directivos de la facultad de Ciencias de la Salud desarrollar programas
de capacitacion al personal administrativo con la finalidad de desarrollar habilidades
directivas que les permita mejorar el clima laboral y por ende solucionar los problemas.
Se recomienda a los directivos de la facultad de Ciencias de la Salud que cuenten en sus
plantillas de la alta gerencia, un personal de trabajo responsable, idéneo que posean
habilidades directicas, capacidades y conocimientos que den resultados de innovacion y
mejoramiento.
También con la recopilacion de datos se le recomienda, realizar trabajos mediante al plan
estratégico planteado, lo cual originara cambios ventajosos y desarrollo eficiente, para la

mejora continua en la facultad.
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ANEXOS



PROBLEMA
PROBLEMA PRINCIPAL

o  ¢Cudles larelacién que existe entre las habilidades
directivas y la solucién de problemas, en el
personal administrativo que labora en la facultad
de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana
Los Andes en la provincia de Huancayo?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

o ¢Cuél es la relacién que existe entre las habilidades
personales y la solucién de problemas, en el personal
administrativo que labora en la facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la
provincia de Huancayo?

o ¢Cudl es la relacion que existe entre las habilidades
interpersonales y la solucién de problemas, en el
personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo?

o ¢Cuél es la relacién que existe entre las habilidades
grupales y la solucién de problemas, en el personal
administrativo que labora en la facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la
provincia de Huancayo?

o  ¢Cudl es la relacion que existe entre las habilidades
directivas y la solucion analitica de problemas, en el
personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo?

o ¢Cuél es la relacién que existe entre las habilidades
grupales y la solucion creativa de problemas, en el
personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo?

VARIABLES O CATEGORIAS DE
ESTUDIO

Fuente: Trabajo de los tesistas.

Anexo 1: Matriz de consistencia

OBJETIVOS
OBJETIVO PRINCIPAL

Determinar, cudl es la relacion que existe entre las
habilidades directivas y la solucion de problemas, en el
personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar, cual es la relacién que existe entre las
habilidades personales y la solucién de problemas, en el
personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo.

Determinar, cudl es la relacion que existe entre las
habilidades interpersonales y la solucién de problemas,
en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo.

Determinar, cual es la relacion que existe entre las
habilidades grupales y la solucién de problemas, en el
personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo.

Determinar, cudl es la relacion que existe entre las
habilidades directivas y la solucion analitica de
problemas, en el personal administrativo que labora en la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Los Andes en la provincia de Huancayo.
Determinar, cual es la relacién que existe entre las
habilidades grupales y la solucion creativa de problemas,
en el personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo.

HIPOTESIS
HIPOTESIS PRINCIPAL

La relacion que existe entre las habilidades directivas
y la solucién de problemas, en el personal
administrativo que labora en la facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la
provincia de Huancayo, es significativa.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

La relacion que existe entre las habilidades personales
y la solucién de problemas, en el personal
administrativo que labora en la facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la
provincia de Huancayo es significativa.

La relacion que existe entre las habilidades
interpersonales y la solucién de problemas, en el
personal administrativo que labora en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los
Andes en la provincia de Huancayo es significativa.
La relacién que existe entre las habilidades grupales y
la solucién de problemas, en el personal administrativo
que labora en la facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Peruana Los Andes en la provincia de
Huancayo es significativa.

La relacion que existe entre las habilidades directivas
y la solucién analitica de problemas, en el personal
administrativo que labora en la facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la
provincia de Huancayo es significativa.

La relacién que existe entre las habilidades grupales y
la solucién creativa de problemas, en el personal
administrativo que labora en la facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Peruana Los Andes en la
provincia de Huancayo es significativa.

VARIABLE INDEPENDIENTE: Habilidades directivas
VARIABLE DEPENDIENTE: Solucién de problemas
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METODOLOGIA

METODO GENERAL:
Método Cientifico
METODO ESPECIFICO:
Método Analitico
Método Descriptivo
Método Estadistico
TIPO DE INVESTIGACION:
Bésica
NIVEL DE INVESTIGACION:
Correlacional
DISENO DE LA INVESTIGACION:
Correlacional
POBLACION Y MUESTRA:
(40 colaboradores)
P=M

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION

DE DATOS:
Entrevista a profundidad.
La encuesta.

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:

Guion de entrevista.
Cuestionario.

TECNICAS DE PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE

DATOS:
SPSS'y el EXCELL.
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CUESTIONARIO DE ENCUESTA SOBRE HABILIDADES DIRECTIVAS Y

SOLUCION DE PROBLEMAS

Instrucciones: A continuacion, se presentan varias proposiciones, le solicitamos que frente a
ella exprese su opinidn personal considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas,
marcando con una (X) la cual mejor exprese su punto de vista, de acuerdo al siguiente cddigo.

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A Veces 4. Casi Siempre 5. Siempre
N° ITEMS PUNTAJES

Siente que tiene un dominio de si mismo en todas las acciones

1 gue emprende dentro de sus labores en la Universidad 20 3] 415
Peruana los Andes.

’ Tiene una imagen real y genuina de si mismo de como es en ol 3l 4l 5
realidad en su vida diaria.
Ejercen dentro de la institucion presion hacia su persona

3 para cambiar los niveles presentes de desempefio en forma 21 3] 415
fisiologica, psicoldgica e interpersonal.
Las relaciones que tiene usted como empleado con los 5

4 . : - . 2 31 4
supervisores inmediatos es el peor aspecto del trabajo.
La comunicacion electronica en la Universidad Peruana los

5 Andes mejora el flujo de la informacion ayuda a compartir 5
conocimientos, da coherencia a la comunicacion y aumenta 2] 3} 4
la velocidad de la misma.
La comunicacion dentro de la organizacion establece y

6 fortalece relaciones positivas y se realiza de forma que 21 31 415
provoque sentimientos de confianza, apertura y apoyo.
Tiene los conocimientos y la experiencia adecuada para que

7 el desarrollo de la actividad que realiza sea relevante para la 21 31 415
organizacion.

g Dentro de su vida profesional crea lazos de amistad sinceros y ol 3| 4l 5
duaderos a través del tiempo.
Realiza un esfuerzo mayor al esperado teniendo en cuenta los 5

9 valores de la organizacion. 2] 3] 4
Los programas de motivacion de la organizacion se enfocan 5

10 | tanto en la satisfaccion del personal como en su productividad. 2] 3] 4
En la organizacion hacen énfasis en el aumento de la variedad 5

11 | de habilidades, autonomia, identidad del trabajo que realiza 2] 3] 4
Los conflictos en la organizacion brindan a las autoridades de

12 la universidad un rango de informacion mas amplio, un 5
entendimiento mas profundo y un conjunto mas rico de 2] 3] 4
posibles soluciones a futuros conflictos.
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13

Se elige a la persona adecuada cuando se debe asignar a los
subalternos el disefio y el desempefio del trabajo o la toma de
decisiones dentro de la organizacion.

14

Los equipos de trabajo dentro de la organizacion fomentan la
cohesiony unidad, diferencian los roles, identifican expectativas
para sus miembros e incrementan el compromiso.

15

Los equipos de trabajo fomentan la necesidad continua de
mejorar, innovar, trabajar con rapidez y aprovechar las
habilidades fundamentales de los miembros del grupo.

16

Los lideres de la organizacion tienen el dinamismo, la vivacidad
y el carisma ademas del equilibrio y el control necesarios para
gjercer una buena direccion.

17

Los lideres de la organizacion llevan a los trabajadores a una
redefinicion radical de como piensan, actdan y desarrollan su
trabajo para que pueda crecer profesional y laboralmente.

18

Diferencia hechos de opiniones y especifica las causas
subyacentes de los problemas que va a resolver.

19

Plantea los problemas de manera explicita, identificando la
norma que viola y determinando quien es el problema.

20

Se asegura de que todos los individuos implicados en el
problema generen alternativas de solucion al mismo tiempo
construyen ideas sobre estas alternativas.

21

Al especificar alternativas se asegura que sean congruentes con
las metas organizacionales especificando si estas son a corto o
largo plazo.

22

EvalUa las alternativas de solucion al problema con respecto a
un estandar éptimo y de una manera sistematica.

23

EvalUa los efectos principales y los efectos secundarios de las
alternativas de solucion y ademas especifica esta solucion de
manera explicita.

24

Se pone en practica la mejor alternativa en el momento
adecuado y con la secuencia correcta brindando oportunidades
para retroalimentacion.

25

Se fomenta la aceptacion de afectados por el problema
estableciendo un sistema de supervision continua.

26

Realiza un acopio de datos, hace una definicion del problemay
genera alternativas de una manera flexible al momento de
solucionar un problema.

27

Siente que tiene una habilidad para reunir datos, definir el
problema, generar alternativas y analizar sus opciones y esto
mejora su eficacia a la hora de resolver problemas.

28

Se siente capaz de combinar pensamientos no relacionados a la
busqueda de una solucién al problema que esté tratando de
resolver.




29

Realiza una adecuada interiorizacion del problema siendo capaz
de una desconexion del problema, para asi desechar u olvidar
estrategias erroneas e ineficaces al momento de buscar
soluciones.

30

Es capaz de reconocer y articular una solucién creativa a los
problemas que trata de resolver.

31

Enlaza introspectivamente los conocimientos de las vivencias
pasadas y también de las presentes en la solucién de los
problemas.

32

EvalUa la solucidn creativa en relacion con algun estandar de
aceptacion conocido previamente.

33

Es capaz de analizar, verificar y validar la solucion adoptada.
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Anexo 3: Tabla de evaluacion de expertos

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Apellidos y Nombres del Experto: _CANIAye AIE24  iZipvie

Titulo ylo Grado: __ My & £srrons  Fluggica
Fecha:

TITULO DE LA INVESTIGACION

“"HABILIDADES DIRECTIVAS Y 1A SOLUCION DF PROBLEMAS EN

EL PLRSONAL ADMINISTRATIVO DL LA UNIVLRSIDAD PLRUANA
1 OS AND1 S

Mediants 12 tabla para evaluacién de expertos, usted tiens Ia facultad de evaluar cads una
de las preguntas marcando con “x* en (as columnas de Sl o NO. Asimismo, le exhortamos
en la comeccidn de los items indicando sus observaciones y/o sugerancias, con la finalidad
de mejorar la coherencia de las preguntas sobre clima organizacional

(TTEMS. PREGUNTAS

APRECIA

NO OBSERVACIONES

LEl instrumento da racoleccion de datos bene
MmdlleuhmmW?

LEn el instrumento de recoleccidn de dalos sa
mondonmlalvmammﬁaxion'?

LEl instrumento de recoleccidn de datos, faciktars el
de los delai ?

LEl iInstrumento de recoleccion de datos se relaciona
con las variables de estudio?

¢La ragaccidn de las preguntas as con  sentido
coherenta?

(Cada una de ias preguntas del instrumento de
medicién, se relacionan con cada uno de los
elementos de los indicadores?

LEI disefio del instrumento de madicion facilitara el
analisis y procesamiento de datos?

LDel instrumento de medicidn, los datos serdn
objetivos?

¢ Del instrumento de medicion, usted afadirla alguna
?

10

LEl instrumento de medicidn serd accesible a ia
poblacion sujeto de estudio?

"

LEl instrumento de medicidn es claro, preciso, y
sencillo para que contesten y de esta manera
obtener los datos requendos?

=< < e =] = b« x> |x]x 2

TOTAL

Firma del experto:

—
7 ) J

2N Ne 1H6729

My. FLavio cRmaye Hizh
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TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Apellidos y Nombres del Experto: 4cu=eo LOPER ,Leéssr M.

Titulo ylo Grado: /féci3sme £¢ Roterets} povrvmess e/t

Fecha:

TITULO DE LA INVESTIGACION

"HABILIDADES DIRECTIVAS Y LA SOLUCION DE PROBLEMAS EN

EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD PERUANA
LOS ANDES"

Mediante la tabla para evaluacion de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una
de las preguntas marcando con “x” en las columnas de Sl o NO. Asimismo, le exhortamos
en la correccién de los items indicando sus observaciones y/o sugerencias, con la finalidad

de mejorar la coherencia de las preguntas sobre clima organizacional.

2 RS £21* 303 bR A APRECIA S S
ATEMS §° Seonetl PREGUNTAS (S S| NO OBSERVACIONES
1 ¢El instrumento de recoleccion de datos tiene /
relacion con el titulo de la investigacion?
2 (En el instrumento de recoleccidn de datos se /
mencionan las variables de investigacion?
© 3 ¢El instrumento de recoleccion de datos, facilitara el /
logro de los objetivos de la investigacién?
4 ¢Elinstrumento de recoleccién de datos se relaciona /
con las variables de estudio?
5 (La redaccion de las preguntas es con sentido
coherente? / LokassiR Lo Sugxerds
6 (Cada una de las preguntas del instrumento de
medicién, se relacionan con cada uno de los /
elementos de los indicadores?
7 LEl disefio del instrumento de medicion facilitara el o7
analisis y procesamiento de datos?
8 (Del instrumento de medicidn, los datos serdn /
objetivos?
9 | ¢Delinstrumento de medicion, usted afiadiria alguna /
pregunta?
10 | ¢El instrumento de medicién sera accesible a la /
poblacién sujeto de estudio?
11 | ¢El instrumento de medicion es claro, preciso, y
sencillo para que contesten y de esla manera /
obtener los datos requeridos?
TOTAL) /7 | o]
Firma del experto:
1&’-‘ 5 0. Mokl Agicro Liper
} G = PRCOLOGO




TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Apeliidos y Nombres del Experto: _SANCHES SOTO  Jupn) HANISL
Titulo ylo Grado: _DOCTOR._ &\ ADHINISTRACION
Fecha:

TITULO DE LA INVESTIGACION

“"HABILIDADES DIRECTIVAS Y LA SOLUCION DE PROBLEMAS EN
EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD PERUANA
LOS ANDES"

Mediante la tabla para evaluacién de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una
de las preguntas marcando con “x" en las columnas de Sl o NO. Asimismo, le exhortamos
en la correccién de los items indicando sus observaciones y/o sugerencias, con la finalidad
de mejorar la coherencia de las preguntas sobre clima organizacional.

=" - PREGUNIAS, - B'Ob R
LE! instrumento de recoleccién de datos tiene
relacién con el titulo de la invesﬁgadbn?

2 | (En el instrumento de recoleccién de datos se
mencionan las variables de investigacion?

3 ¢ El instrumento de recoleccion de datos, facilitara el
logro de los objetivos de la investigacion?

4 |} ¢Elinstrumento de recoleccion de datos se relaciona
con las variables de estudio?

5 | iLa redaccion de las preguntas es con sentido
coherente?

8 ¢Cada una de las preguntas del instrumento de
medicidn, se relacionan con cada uno de los
alementos de los indicadores?

7 LEl diseno del instrumento de medicion facilitara el
analisis y procesamiento de datos?

8 ¢Del instrumento de medicién, los datos seran
objetivos?

9 | ¢Del instrumento de medicién, usted afadiria alguna
pregunla?

10 § LE! instrumento de medicion serd accesible a la
poblacion sujeto de estudio?

11§ LEl instrumento de medicién es claro, preciso, y
sencillo para que contesten y de esta manera
obtener los datos requeridos?

X

=<

TOTAL| /0 |

Firma del experto:
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Anexo 4: Fotografias del trabajo de campo
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