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RESUMEN

La siguiente investigacion que presenta las autoras es referente a las Habilidades y
Directivas y como este se relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo
de la FCAC, UPLA -2020, tiene como proposito establecer la relacion que existe entre las
habilidades directivas y el desempefio laboral del personal administrativo de la
F.C.A.C.UPLA -2020 ,el estudio estd enmarcado en el tipo de investigacion correlacional,
la investigacion se emple6 como base estructural el cual es el método cientifico, que
orienta como efectuar una investigacion del tipo: INDUCTIVO — DEDUCTIVO, ademas
de ser: ANALITICO — SINTETICO, por las formas de analizar los hechos o fenémenos y
relacionarlos con las bases tedricas del marco conceptual, asumiendo categorias cognitivas
de sintesis”. La poblacion estuvo constituida por 24 colaboradores. La recoleccion de datos
se realiz6 mediante la aplicacion de la técnica de la encuesta y el instrumento utilizado fue
el cuestionario, el cual constaba de 25 preguntas.

El trabajo de investigacion pretende demostrar si existe relacion entre el las
habilidades directivas y el desempefio laboral del personal administrativo de la
F.C.A.C.UPLA -2020.

La conclusién obtenida sobre la base de los resultados se ha establecido que,
sabiendo que el coeficiente rho de Spearman hallado es rs = 0.499 con una significacion
unilateral de p= 0.013 por tanto el coeficiente hallado es significativo, y de acuerdo al
indice de interpretacion existe correlacion positiva moderada entre las variables
habilidades directivas y desempefio laboral; por lo tanto, existe relacion significativa entre
las habilidades directivas y el desempefio laboral del personal administrativo de la

F.C.A.C.UPLA -2020.

Palabras claves: Habilidades directivas, Desempefio laboral



ABSTRACT

The following research presented by the authors refers to Skills and Directives and how
this is related to the work performance of the administrative staff of the FCAC, UPLA -
2020, its purpose is to establish the relationship that exists between management skills and
work performance of the administrative staff of the FCACUPLA -2020, the study is
framed in the type of correlational research, the research was used as a structural basis
which is the scientific method, which guides how to carry out an investigation of the type:
INDUCTIVE - DEDUCTIVE, in addition to be: ANALYTICAL - SYNTHETIC, by the
ways of analyzing the facts or phenomena and relating them to the theoretical bases of the

2

conceptual framework, assuming cognitive synthesis categories ”. The population
consisted of 24 collaborators. Data collection was carried out by applying the survey
technique and the instrument used was the questionnaire, which consisted of 25 questions.

The research work aims to demonstrate if there is a significant relationship between the
managerial skills and the job performance of the administrative staff of the F.C.A.C.UPLA
-2020.

The conclusion obtained on the basis of the results has been established that, knowing
that the Spearman rho coefficient found is rs = 0.499 with a unilateral significance of p =
0.013, therefore the coefficient found is significant, and according to the interpretation
index there is moderate positive correlation between the variables managerial skills and job

performance; Therefore, there is a significant relationship between management skills and

job performance of the administrative staff of the F.C.A.C.UPLA -2020.

Keywords: Management skills, Job performance



INTRODUCCION

Actualmente, las organizaciones enfrentan cambios significativos, causados por
condiciones que se dan dentro de la organizacion y fuera de estas, como competencia mas
severa, sofisticacion tecnol6gica, cambios econdmicos y globalizacion de la economia,
entre otros. En este sentido, para mejorar los resultados, las instituciones deben tener un
método que les permita seguir, educar o capacitar a una persona o un grupo de ellos, con el
objetivo de lograr objetivos o desarrollar habilidades especificas; desempefiar con éxito el
papel de cada miembro de la institucién .

El presente estudio comienza como una preocupacion teérica para el desarrollo de
una tesis y se centra en la gestion optima de la organizacion, con el fin de alentar a cada
uno de los miembros de la institucidon en obtener un alto desempefio en sus labores y como
consecuencia, exista un buen desarrollo del talento humano. Asi mismo, la preocupacion
va mas alla, al pensar ahora en las habilidades directivas como liderazgo, motivacion, y
otros; que conllevara a que el resto del personal se identifique con sus autoridades o
directivos y que esto sume para alcanzar los objetivos propuestos. Es decir, aquel grupo
humano tendré la responsabilidad de asumir junto a la direccion, la toma de decisiones méas
adecuada en el momento adecuado, en beneficio de la organizacion .

El problema de investigacion esta relacionado con conocer la relacion que existe
entre las habilidades directivas y el desempefio laboral del personal administrativo de la
F.C.A.C. de la UPLA , y el objetivo de la investigacion fue establecer la relacion que
existe entre las habilidades directivas y el desempefio laboral del personal administrativo
de la F.C.A.C. de la UPLA , se utiliz6 la metodologia de investigacion para lo cual
consideraremos el nivel de Investigacion: Correlacional, Disefio de Investigacion: No

Experimental: Corte Transversal. El proposito del estudio fue, establecer la relacion que



existe entre las habilidades directivas y el desempefio laboral del personal administrativo
de laF.C.A.C. de laUPLA .

La presente investigacién consta de cinco capitulos, siendo los siguientes:
Capitulo I Planteamiento del estudio en donde trata de la realidad de la problematica,
trabajos previos teorias relacionadas al tema, formulacion del problema, justificacion del
estudio y objetivos. En el Capitulo I1, se desarrolla el marco tedrico de la investigacion, en
el Capitulo Il se considera la hipotesis de la investigacion para el Capitulo IV se
considera la Metodologia de la Investigacion, finalmente en el Capitulo V se considera el
trabajo de campo y el proceso de contraste de la hipétesis, considerando también las

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y los anexos .

Las autoras



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD DEL PROBLEMA

La globalizacion ha permitido concebir el prestigio del ser humano en los
procesos gerenciales, puntualizando las caracteristicas personales y destrezas que
demanda para ser eficientes en su desempefio lo cual involucra, ademas, tener en
cuenta las habilidades que poseen, asi como la adquisicion de otras nuevas .

En el caso de Latinoamérica, a finales del siglo XX y comienzos del siglo
XXI las organizaciones han sufrido algunas variantes externas e internas que
exigen transformaciones significativas, aunado con los avances econdmicos,
sociales, politicos, culturales y tecnolégicos de los paises, se han creado nuevos
retos para las organizaciones, en la necesidad de corresponder con éxito a las
exigencias de una sociedad versatil .

Estos avances han obligado a las organizaciones a realizar importantes
esfuerzos en el mejoramiento y la optimizacion de la calidad de servicio,

modelando nuevos conceptos y esquemas tedricos, validos, basados en la



reestructuracion funcional formal y la implementacion de estrategias en el manejo
de los recursos materiales y muy especificamente de los recursos humanos .

El mejoramiento de la calidad de servicio es imposible sin excelencia
individual y organizacional, y mas los cargos de los directivos que requieren no
solo competitividad técnica, sino una forzada demanda de habilidades directivas:
manejo de comunicacion eficaz y la aplicacion de estrategias efectivas; ventajosos
recursos que pueden ser aprovechados en estos momentos de transformacion
organizacional y mas oportuno aun indagar y asimilar paradigmas que propicien
un mayor sentido a la vida organizacional .

Como menciona Robbins & Judge (2009), “se refiere al manejo laboral
como un grupo de capacidades fisicas y psicologicas que se requieren para
realizarse en un puesto de trabajo. Detalla que esta se ve favorecida cuando las
capacidades y aptitudes del individuo corresponden idoneamente a su puesto; no
obstante, enfocarse unicamente en el puesto y no en las capacidades es llevarlos al
fracaso, debido a que el manejo deberia ir enfocado en la averiguacion de la
satisfaccion laboral de ellos mismos”.

Esto ha propiciado la investigacion de nuevos recursos, entre ellos, que
los directivos posean diferentes capacidades para brindar una extensa perspectiva
ante la relacién que cumple cada &rea que integra una organizacion . Las
capacidades son fortalezas, que orientan a hacer un conveniente trabajo, que
influyen en los otros, que contribuyen a robustecer la cooperacion para llegar a
una meta, contribuyendo de manera directa a la generacién de tacticas que buscan
contestar de manera asertiva a las necesidades de la compafiia, acompafiada de
una direccion positiva, para alcanzar el buen manejo laboral, reflejada en la

productividad y obtencion de resultados planteados .



Las habilidades directivas, como la de comunicacion, administracion de
tiempo, administracion de personas y de elecciones, necesitan ser comprendidas,
debido a que, de esta forma, se conocera el verdadero objetivo de todas estas,
ademé&s de ser elaboradas y aplicadas, con el fin de ponerlas en préctica y
familiarizarse con todas ellas, obteniendo una vasta perspectiva de cémo funciona
en cada area que se aplica, conociendo sus resultados y sus probables
modificaciones. Los resultados se reflejan, con los propdsitos del manejo laboral,
que es orientar a la optimizacién y al fortalecimiento de todo el sistema
organizacional, con el objetivo de obtener un elevado rendimiento en su capital
financiero, la productividad del ingenio humano, el posicionamiento de la marca,
la fidelizacién de los consumidores, entre otros .

Es asi que resulta importante para las organizaciones evaluar el
desempefio de sus colaboradores y empleados conociendo adecuadamente su
percepcion y los resultados que genera, tanto en el sector privado como en el
sector publico . De acuerdo a (Palma, S. 1999), la actitud del trabajador hacia su
propio trabajo y en funcion de aspectos vinculados como posibilidades de
desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe, politicas
administrativas, relaciones con otros miembros de la organizacion y relaciones
con la autoridad, condiciones fisicas y materiales que faciliten su tarea y
desempefio de tareas .

Es importante especificar que las habilidades directivas y el desempefio
laboral ocurren simultaneamente en una organizacion (publica o privada); por lo
tanto, es importante encontrar el grado de relacion entre las dos variables, ya que
es de relevancia teorica. Para efectos del estudio, se ha considerado desarrollarlo

en la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la UPLA sede



Huancayo, especificamente orientado al personal administrativo que orienta sus

acciones hacia la mejora permanente del desarrollo fisico, mental y social de la

poblacion en el ambito que le corresponde. La mejora del servicio y el trabajo

eficiente requiere del servicio de profesionales de calidad. Por tanto, resulta

adecuado el estudio correlacional entre las habilidades directivas y el desempefio

laboral en la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables UPLA sede

Huancayo .

1.2. DELIMITACION DEL PROBLEMA

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

Delimitacion espacial
La investigacion se llevdo a cabo en la Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables, situada en Av. Los Martires del periodismo

cuadra 20 (Ex Calmell del Solar) Chorrillos Huancayo-Peru .

Delimitacion temporal
La presente investigacion se desarroll6 dentro de los meses de

Abril al 30 de Setiembre 2020 .

Delimitacion conceptual o tematica
Esta investigacion se llevd a cabo en un extenso campo teorico
gracias a las diversas magnitudes establecidas en funcionalidad de todas las
variables; en principio, explica los términos y estructuras teoricos
establecidos, tanto en lo cual se instituye sobre la base de las variables .
Segun Whetten & Cameron (2005) “Las habilidades directivas,
consisten en equipos identificables de acciones que las personas llevan a

cabo y que conducen a ciertos resultados. Las capacidades tienen la



posibilidad de ser observadas por otros, a diferencia de los atributos que son

puramente mentales o fijos en la personalidad”.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.1.

1.3.2.

Problema general

¢Cuél es la relacion que existe entre las habilidades directivas y el

desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020?

Problemas especificos

1) ¢Cual es la relacion que existe entre las habilidades personales y el
desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C.UPLA -

20207

2) ¢Cudl es la relacién que existe entre las habilidades interpersonales y el
desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -

2020?

3) ¢Cual es la relacion que existe entre las habilidades de grupo y el
desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C.UPLA -

20207

4) ¢Cudl es la relacién que existe entre las habilidades especificas de
comunicacion y el desempefio laboral del personal administrativo de la

F.C.A.C.UPLA -2020?
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1.4. JUSTIFICACION

1.4.1.

1.4.2.

Justificacion social

La presente investigacion permitira que los directivos y
colaboradores que desempefian sus labores en el ambito organizacional,
obtengan la informacion necesaria acerca de la relacion existente entre las
Habilidades Directivas y el desempefio laboral del personal administrativo

FCAC de la UPLA Huancayo .

Justificacion teorica

Para la justificacion teorica consideramos lo planteado por: Bernal
(2010), La investigacion es meditacion o debate académico, tiene una
justificacion teorica, porque su objetivo podria ser el estudio epistemologico
del entendimiento que existe sobre un asunto, afrontar una teoria, plantear
nuevos paradigmas o solucionar un modelo .

Esta investigacion busco establecer la relacion que existe entre las
habilidades directivas y el desempefio laboral del personal administrativo de
la F.C.A.C. UPLA Huancayo .

Sin embargo, considero que la investigacion es un antecedente para
futuras indagaciones, extendiendo el entendimiento en un marco de
globalizacion, permitiendo el desarrollo y la ejecucion de indagaciones
extras para la optimizacion continua de todos los procesos en la

organizacion .
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Justificacién metodoldgica

“En la investigacion cientifica, la justificacion metodologica del
andlisis se genera cuando el proyecto planteado propone un nuevo
procedimiento o0 una totalmente nueva estrategia para producir
entendimiento valido y confiable” (Bernal C. , 2010)

Para la investigacion, utilizamos procedimientos de investigacion,
técnicas de coleccion de datos, herramientas de medicion, escalas para
medir resultados, tabulacion de datos y, paralelamente, estudio estadistico
para un mejor procesamiento de los datos conseguidos, reflejando la
confiabilidad y transparencia de resultados encontrados. En la investigacion,
proponemos aplicar un disefio no experimental, transversal y explicativo,
dado los aspectos propuestos en el enfoque del problema y en su

construccion .

1.5. OBJETIVOS

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo general
Establecer la relacion que existe entre las habilidades directivas y el

desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

Objetivos especificos
1) Establecer la relacion que existe entre las habilidades personales y el

desempefio laboral administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

2) Establecer la relacion que existe entre las habilidades interpersonales y
el desemperio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA

-2020.
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3) Establecer la relacion que existe entre las habilidades de grupo y el
desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -
2020.

4) Establecer la relacion que existe entre las habilidades especificas y el
desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -

2020
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

A. Antecedentes internacionales:

Segln Pereda Pérez, (2016) en su tesis: “Analisis de las Habilidades
Directivas. Estudio aplicado al Sector Publico de la Provincia de Cordoba”; para
optar el grado de doctor en la Facultad de Derecho, y Ciencias Economicas y
Empresariales, Argentina, desarrollo una investigacion que tuvo como propdésito
identificar las habilidades directivas mas valoradas por los empleados publicos de
la provincia de Cordoba .

Se trato de decidir el valor estratégico que el desarrollo de habilidades y

directivas tiene en cada una de las empresas; y en especial en la zona publico,
se visualiza de manera idonea, la necesidad de una mas grande valoracion e
importancia en lo cual respecta al funcionamiento del ingenio humano; y
paralelamente dichos, orientados al cumplimiento de las metas de cada
organizacion. Ademas, se concluy6 en el analisis que, el desarrollo y la
formacion en habilidades y directivas incrementa la productividad de las

empresas Yy esto se reafirma como componente fundamental de la verdad en el
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area privado, sin embargo, que todavia no se ha trasladado suficientemente al
sector pablico .

Cuando los estudios de autores como Goleman,(2012) confirman el valor de
recursos como la inteligencia emocional en el desarrollo del liderazgo, se
instituye que en la zona publica no deberia permanecer al margen de apostar
decididamente por un factor clave, de alcanzar una verdadera virtud
competitiva, que puede proporcionarle un enorme potencial de optimizacion
en varios puntos: motivacion, implicacion, compromiso, mejora de recursos,
efectividad y eficiencia, etcétera., todos ellos clave en la prestacion de los
servicios publicos a los ciudadanos .

Para Barreto Pardo (2015) realizada en la Universidad de cuyo titulo de
investigacion fue “Perfil cultural y desempefio organizacional en la empresa
Ecocapital linternacional S,A, E.S.P.”, su problema formulado fue Ecocapital
Internacional S.A. E.S.P. no cuenta con un perfil cultural de la organizacion que le
permita identificar la influencia del comportamiento de sus colaboradores en el
desempefio e innovacion de la empresa.

El objetivo general fue estudiar la cultura de la organizacion Ecocapital

Internacional S.A. E.S.P. identificando la tipologia de los patrones de

comportamiento de sus colaboradores, su metodologia que utilizo fue de

caracter descriptivo, y a la conclusién a la que arribo fue que la
organizacion cuenta con un perfil cultural caracterizado por :Mision

(3,47).1dentifica la capacidad de definir una direccion significativa para la

organizacion. Adaptacion: (3.44). Evaltua y comprende el mercado en el que

opera la organizacion. Involucramiento (3,44). Identifica el grado de

construccion de capacidad humana, sentido de propiedad y responsabilidad.
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Constancia:(3,21). Capacidad de desarrollar valores, sistemas y
comportamientos que son la base de una cultura eficaz. EI promedio general
que se obtuvo del perfil cultural de Ecocapital S.A. E.S.P. (3,39) identifico
estabilidad en relacidn con las caracteristicas de adaptabilidad,
involucramiento y mision; sin embargo, se encontro en la consistencia la
caracteristica critica del perfil cultural de la organizacion al obtener el

menor valor promedio.

Para Villavicencio Carranza (2015), en su investigacion: Efectos de una
intervencion ad hoc sobre el clima organizacional y el desempefio laboral, en la
Universidad Nacional Auténoma de México, desarrollo una investigacion que tuvo
como proposito: detectar los efectos de una mediacién ad hoc sobre el clima
organizacional y el funcionamiento laboral, pudiendo la misma validez ecoldgica,
congruencias sobre las defunciones conceptuales y operaciones y una técnica que
logre conseguir resultados .

En tal sentido, de los resultados logrados se concluye que hay una
interaccion entre el clima organizacion y el desemperio laboral de la
organizacion en la cual el clima puede favorecer el aumento del manejo
tanto en todo el mundo como organizacional, de esta forma como se
necesita que las herramientas de medicién cumplan con las propiedades de
validez y confiabilidad requeridas .

Para Bautista (2015) en su investigacion titulada “Habilidades de direccion
del servidor publico, en la facultad de estudios superiores Acatlan de la universidad
Nacional Autonoma de México” que el desarrollo de su investigacion tuvo como
objetivo conocer las habilidades para la direccion de los dirigentes de la Facultad de

Estudios Superiores Acatlan de la Universidad Nacional Autdbnoma de México.
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El objetivo fue presentar estrategias de seguimiento y autoevaluacion, en el
contexto de un programa. El disefio fue un estudio transversal descriptivo y
correlacional. La poblacién y la muestra no probabilistica, se conformo por
servidores publicos que laboran en la institucion .

La técnica para la recoleccion fue la entrevista y la encuesta,utilizando un

instrumento que se estructuro en tres cuestionarios. La confiabilidad de los

instrumentos se obtuvo a través de juicios de expertos y con la prueba Alfa

de Cronbach en su vinculacion con el referente tedrico .

El analisis e interpretacion se realizé de forma cuantitativa y cualitativa,
obteniendo la correlacion entre las variables, dimensiones, indicadores de
direccion y liderazgo; lo que determing la influencia de las habilidades de
direccion en el estilo de liderazgo, asi como, enfatiz6 el conocimiento de las
habilidades para la direccion que los servidores publicos aplican en la

Facultad de Estudios Superiores Acatlan de la Universidad Nacional

Autonoma de Mexico. Con ello, se propone un programa de fortalecimiento

y desarrollo de habilidades directivas .

Para Jiménez (2016) En su tesis doctoral titulado, gestion de recursos
humanos, aprendizaje organizativo e innovacion: una aproximacion empirica, de
nacionalidad Argentina concluye , la gestion de los recursos humanos es un
elemento fundamental para el desarrollo de la innovacion con éxito bien por su
influencia directa o indirecta, a traves del efecto positivo que produce en el
aprendizaje
organizativo. ,(http://www.cibernetia.com/tesis_es/ciencias_economicas/organizaci

on_y gestion_de_empresas/gestion_de_recursos_humanos/1).
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En la actualidad existe mucha competencia entre las organizaciones y lo
que buscan mayormente es innovar y la clave que les llevara al éxito es la
gestion de recursos humanos, ya que, aungque suene recurrente es un
elemento fundamental para que las empresas puedan logran sus objetivos .
Para Palomino Miryam y Pefia Rafael (2016); presentaron la tesis de grado

para optar al titulo profesional Administradores de Empresas, “el clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los empleados de la
empresa distribuidora y papeleria veneplast Itda.” Cartagena — Colombia,
asimismo tuvo como Objetivo Analizar la relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria
Veneplast Ltda. Metodologia .

El tipo de investigacion es descriptiva y correlacional. La poblacion estuvo
conformada por trabajadores de la empresa Veneplast Ltda., Distribucion y
Papeleria, que corresponde a 97 personas. Por tanto, la muestra para este
estudio seré de 49 individuos. En conclusion, se entiende que con el estudio
realizado se logro su objetivo principal, correspondiente al anélisis de la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados de Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda., A través de esta
investigacion se aporta un mayor conocimiento en relacion con una
busqueda sistematica; determinando que la mayoria de los empleados
jévenes, solteros de ambos sexos, procedian del medio local, de diferentes

estratos con formacion técnica y profesional .
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B. Antecedentes nacionales
Para Vilma Meza Melgarejo (2015), tesis: “influencia de la motivacion y el
desempefio en la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la

UNCP 2014-2015”, para optar el grado académico de Magister en Gestion Publica.

El objetivo de esta investigacion fue determinar el grado de influencia de la
motivacion y el desempefio en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la UNCP ,se efectud un sondeo en los trabajadores
administrativos mediante entrevistas para conocer el o 1os motivos,
problemas existentes en el desemperio de sus labores administrativas,
encontrandose manifestaciones de descontento, desmotivacion en el
cumplimiento de sus funciones laborales y por ende en el aspecto personal,
conllevandolos a una insatisfaccion.

Motivo por ello se plante6 una estrategia metodoldgica mediante encuestas
para la obtencion de informacion por parte del trabajador administrativo,
considerandose para ello una muestra de 127 trabajadores de los diferentes
grupos ocupacionales de un total de 375 trabajadores de la plana
administrativa de la UNCP, para que con dichos resultados se contraste el
grado de influencia existente entre estas variables de Motivacion,
Desempefio y Satisfaccion, con las Teorias existentes, a fin de sugerir
recomendaciones y que las instancias responsables de manejo de recursos
humanos en la UNCP puedan considerarlo.

El grado de influencia de las variables de la motivacién y el desempefio en
la satisfaccidn laboral en los trabajadores administrativos de la UNCP en el

periodo 2014 a 2015, fue desalentadora en la medida que de acuerdo a
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resultados de la investigacion estos se encuentran desmotivados,
insatisfechos, no existen visos de crecimiento personal ni laboral, con
remuneraciones que nos les satisfacen sus necesidades basicas o fisiologicas
menos aun sus necesidades de reconocimiento y autorrealizacion, porque la
Oficina General de Personal en ese periodo no tuvo politicas y/o acciones
dentro de su Plan de trabajo.

Para Jose Vasquez Vichez (2018) elaboraron la investigacién denominada:
Habilidades directivas y desempefio laboral en trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Tecnolégico Publico José Carlos Mariategui, Moquegua, 2017
tesis para obtener el grado académico de doctor en Gestion Publica y
Gobernabilidad .

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre las
habilidades directivas y el desempefio laboral en trabajadores del Instituto
de Educacion Superior Tecnologico Publico José Carlos Mariategui,
Moquegua,2017. Y parte del supuesto que existe relacion entre las
variables .

Metodoldgicamente, Se trata de un estudio no experimental de tipo
correlacional, que utiliza un disefio transeccional correlacional. La
poblacion estuvo constituida por el personal docente y administrativo del
instituto mencionado, que retne 70 personas. Para efectos de la recoleccion
de datos, se utilizaron la Escala de Evaluacion de Habilidades Directivas, un
cuestionario con escalamiento Likert de 15 items, y la Escala adaptada de
evaluacion del desempefio de 360°, un instrumento de 10 items. En ambos
casos, los instrumentos demostraron una alta confiabilidad, superior a 0,9

medida con el coeficiente alfa-Cronbach .
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Como resultados del estudio, no se encontrd relacion entre las habilidades
directivas y el desempefio laboral en trabajadores del Instituto de Educacion
Superior Tecnologico Pablico José Carlos Mariategui, con lo que se rechaza
la hipotesis sostenida. Sin embargo, a nivel de dimensiones de las habilidades
directivas, se encontrd relacion entre la funcion directiva y el desempefio
(x2=3,838; p=0,050), y entre la gestion de recursos y el desempefio
(x2=6,193; p=0,013) .

C. Antecedentes locales
Para Justina Vivanco Romero (2015) tesis: “Sistema de control
administrativo y organizativa del personal bajo los instrumentos normativos en la
Universidad Nacional del Centro Del Pert”, para optar el titulo profesional de

Contador Publico.

Tuvo como objetivo: Establecer en qué medida se relacionan habilidades
directivas y la planificacion estratégica en la Universidad Peruana los

Andes Sede Ayacucho en el afio 2016 .

Se llevaron a cabo las encuestas dentro la universidad del cual se
obtuvieron los datos estadisticos que nos permitieron probar la hipdtesis
demostrando que existe una relacion directa y significativa en razon a r:

0,881 entre las variables .

Se concluye que la Universidad Peruana los Andes tiene que potenciar las
habilidades directivas del personal para poder conseguir los objetivos que
se proponen en su plan estratégico de manera mas rapida esto se ratifica
cuando encontramos una relacion de 0.881 cuando se probo la hipdtesis

general de la investigacion, indicando que es necesario mejorar las
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habilidades directivas en sus trabajadores para logar ser una universidad

mas competitiva .

Segln Cardenas Tapia, (2016), tesis: “Las habilidades directivas y la
planificacion estratégica en la Universidad Peruana Los Andes Ayacucho en el
ano 2016”, para optar el grado académico de magister en Administracion,

Universidad Nacional del Centro del Per.

El objetivo de la investigacion fue: Establecer en qué medida se
relacionan las habilidades de gestion y planificacion estratégica con la
Universidad Peruana los Andes Sede Ayacucho en 2016 . La poblacion
utilizada para la investigacion fue de 101 trabajadores de la Universidad
Peruana Los Andes Sede Ayacucho, donde se consideré como muestra la
poblacion total. Luego de la conclusion de la investigacion, el resultado es
que el valor Rho calculado: 0.766 y el valor P: 0.000, por lo tanto, se
concluyo que existe una relacion positiva entre las habilidades del grupo y
la planificacion estratégica en la Universidad Peruana. Sede Los Andes

Ayacucho en 2016 .

Para Quispe Edgar, (2015); realizo su trabajo de investigacion de tesis:
“Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la Municipalidad de Pacucha,

Andahuaylas”. Para optar el grado profesional de licenciado en Administracion.

La investigacion se desarrollé en la ciudad de Andahuaylas, y su principal
objetivo fue verificar la relacién entre el clima organizacional y el
desempefio en el trabajo, cuya investigacion permitid resaltar el nivel de
desempefio laboral de los trabajadores a partir de tres dimensiones que

son: eficacia, eficiencia y productividad del trabajo. En este sentido, el
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estudio fue no experimental con un enfoque cuantitativo correlacional, en
la herramienta de recoleccion de datos se utilizd un cuestionario para cada
variable, el cuestionario aplicado al clima organizacional estuvo
compuesto por 15 preguntas tipo Likert de gran escala (siempre, casi
siempre, algunas veces, muy pocas veces y nunca), el cuestionario de
desempefio laboral constaba de 15 preguntas, con una escala Likert amplia,
para un total de 30 items. La informacion se obtuvo a través de una
encuesta a 64 trabajadores, hombres y mujeres, del Municipio de Pacucha,
quienes prestaron servicios a esta institucion en el periodo de 2015. Segun
el coeficiente alfa de Cronbach, la validez y confiabilidad de la
herramienta fueron 0,864 para el cuestionario de clima organizacional y
0,873 para el cuestionario de desempefio laboral. Por tanto, las

herramientas son fiables y coherentes .

De igual forma, se utilizo el coeficiente de relacion de Spearman para
medir la correlacion gque existe entre estas dos variables, donde se observa
que existe una correlacion de 0.743, donde ocurre la existencia de una
relacion directa; positivo moderado; es decir, a medida que la relacion
aumenta en la misma direccion, aumenta para ambas variables. Asimismo,
la significancia es alta porque la evidencia estadistica muestra que los
resultados son menores a 0.01. Por tanto, no existe suficiente evidencia

estadistica para rechazar la relacion, debido al valor p .
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BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

a) Habilidades Directivas:

Segun, Garcia & Sanchez, (2006) “Por habilidad entendemos una
cierta aptitud (sustentada por material genético) que se forma y se ejercita a
través de la experiencia, permitiendo la resolucién eficiente de algunos
problemas. Las habilidades son similares a las habilidades, pero mas
generales y aplicables a una amplia gama de problemas.”

Se afirma que la diferencia entre habilidades y habilidades es la
adquisicién genética, ya que todo ser humano nace con la capacidad
de realizar diferentes actividades, alcanzando su desarrollo en el
tiempo para la resolucion asertiva de problemas. Por otro lado, las
habilidades son fortalezas frente a la gestion eficaz de los recursos en
situaciones que requieren mas intervencion .

Segiin menciona Whetten & Cameron, (2005),” Las habilidades
directivas son los componentes béasicos en los que se basa una gestion
eficaz”. Por tanto, es a través de ellos que se busca el logro de los objetivos
y el desempefio productivo de la organizacion.

Las habilidades directivas, Deben ser utilizados de manera
particular por cada miembro de la organizacion, ya que, al ser
herramientas y técnicas, dependen directamente de la vision y disefio
que cada uno pueda brindar, siguiendo el objetivo comun que tiene
la institucion .

Caracteristicas:
Segln cita Whetthem y Cameron (2005), las habilidades directivas

tienen las siguientes caracteristicas:
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a) Son conductuales: Las habilidades directivas Se componen de
grupos identificables de acciones tomadas por individuos que
conducen a ciertos resultados. Los demas pueden observar las
habilidades, a diferencia de los atributos puramente mentales o
fijos de la personalidad . (Whetten & Cameron, 2005)

b) Son controlables: La ejecucién de estos comportamientos esta
bajo el control del individuo. A diferencia de las précticas
organizativas como la "contratacion selectiva” o las actividades
cognitivas como "trascender el miedo”, las habilidades pueden
demostrarse, practicarse, mejorarse o frenarse conscientemente
por los propios individuos . (Whetten & Cameron, 2005)

c) Se pueden desarrollar. El rendimiento puede mejorar a diferencia
del coeficiente intelectual y algunos atributos de personalidad o
temperamento que permanecen relativamente constantes durante
toda la vida. . (Whetten & Cameron, 2005)

d) Estan interrelacionadas y sobrepuestas: Es dificil demostrar una
sola habilidad aislada de las demas. Las habilidades no son
comportamientos simplistas o repetitivos; son un conjunto
integrado de respuestas complejas . (Whetten & Cameron, 2005)

e) A veces son contradictorias o paradodjicas: Por ejemplo, las
habilidades directivas centrales no son, ni todas de orientacion
suave y humanista, ni todas altamente impulsoras y directivas .

(Whetten & Cameron, 2005)
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Los beneficios que generard en una organizacion es muy
importante conocer, la utilizacion de habilidades directivas . Es asi,
que Vivar (2018) cita los siguientes puntos:

» Lograr eficiencia en la organizacion del trabajo y
gestion del tiempo

» Generar el compromiso y el desarrollo de las personas

+ Conseguir equipos de alto rendimiento

» Mejorar la comunicacion con las personas

« Afrontar la  negociacion 'y los  conflictos
interpersonales

« Tomar decisiones eficaces para el cumplimiento de los
objetivos

Directivos eficaces:

Para Whetthem y Cameron (2005), mencionan que Los gerentes
eficaces, en particular, deben confiar en combinaciones de habilidades para
lograr los resultados deseados (...) Por ejemplo, para poder motivar a otros
de manera efectiva, habilidades como la comunicacién de apoyo, la
influencia, Empoderamiento y autoconciencia gestores personales efectivos
(...), es decir, desarrollan una constelacion de habilidades que se superponen
y se apoyan entre si y que permiten flexibilidad en el manejo de diferentes
situaciones.

Duarte citado por Ramirez Rojas, (2018), afirma “que en un entorno
competitivo y exigente como el actual, es fundamental que el directivo

desarrolle y mejore sus habilidades directivas. Esto le permitira impulsar su
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negocio hacia el éxito y permanecer en constante evolucion para enfrentar
cambios constantes.”

Ramirez (2018), considera cualidades como: “motivar, orientar,
orientar, influir y persuadir el trabajo en equipo, junto con varias
caracteristicas esenciales, definen el perfil de un gerente exitoso, que llama

a Trinomio para lograr un gerente exitoso”.

SABER CONOCER SABER HACER | SABER SER

CONOCIMIENTOS HABILIDADES | CUALIDADES

QUE SE NECESITAN | CAPACIDADES | RESULTADOS

Figura 1 Trinomio para lograr un Directivo Exitoso

Fuente: Ramirez (2018)

Habilidades personales
e Autoconocimiento:
En el Libro Desarrollo de Habilidades Directiva se menciona que
“El autoconocimiento fue reconocido como un aspecto determinante de la
sabiduria emocional y es mas poderoso para pronosticar el triunfo en la vida
que el coeficiente intelectual” (Goleman, 1997).

El autoconocimiento, posibilita la identificacion de nosotros
mismos, lo que influye de manera directa en el funcionamiento de
situaciones que nos logren provocar problema y sean de problema para el
cumplimiento de metas .

Whetthem, Cameron (2005), también mencionan que “Otra razon
fundamental para enfocarse en el autoconocimiento es la de ayudarle a
desarrollar la funcion de diagnosticar las diferencias relevantes entre los

individuos con las que usted interactaa”.
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Los colaboradores tienen diferencias significativas entre ellos, de
esta forma dichos pertenezcan a la misma area de trabajo y tengan el mismo
objetivo como organizacion; cada uno tiene un estilo distinto de aprendizaje,
maneras de desarrollar sus funcionalidades, tacticas para llegar a su meta,
etcétera. (...) por consiguiente, es fundamental detectar estas diferencias
como ventajas, debido a que contribuira con la organizacion e integracion
de funcionalidades, con la toma de elecciones, con la identificacion y
resolucién de conflictos, que permite el desarrollo institucional . (Whetten
& Cameron, 2005)

e Areas importantes del autoconocimiento:

Como se cita en el “Libro de Desarrollo de Habilidades™, “Cuatro de
las areas mas criticas del autoconocimiento que son la clave para desarrollar
una gestion exitosa son: valores individuales, estilo de aprendizaje,
orientacion en camino a el cambio y orientacion interpersonal”. (Whetten &
Cameron, 2005)

e Valores personales:

Para Rexach (1973), citado por Whetten y Cameron (2005)
menciona “que el numero total de valores que los individuos poseen es
subjetivamente diminuto y que todas las personas tienen los mismos valores,
empero en diversos grados”.

Esto se relaciona a que cada individuo le da un reconocimiento
distinto a cada valor, dependiendo de sus creencias, conductas, aprendizaje,
etcétera. Para ciertos el respeto podria ser el valor importante en su historia
y situar en ultimo sitio a la solidaridad o a la inversa, lo que se ve plasmado

en el cumplimiento de sus ocupaciones laborales .
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e Estilos de aprendizaje:

Como menciona Whetten y Cameron (2015),” Para tener triunfo,
toda la gente debe estar aprendiendo una y otra vez. Queda claro que el
entendimiento es lo de mayor relevancia para sostener una virtud
competitiva aprendizaje llevaban a procesos de toma de elecciones de
manera significativa diferentes en los directivos.”

e Orientacién hacia el cambio:

Seglin da a conocer Whetten y Cameron (2005), “El objetivo de
directivos y estudiantes al inicio del siglo XXI es prepararse para un mundo
que no puede ser pronosticado segun las experiencias del pasado”.

e Orientacidn interpersonal:

Whetten y Cameron (2005), mencionan que “las capacidades
ordenes incluyen virtualmente contacto constante con los individuos, y los
directivos cuyas personalidades no los predisponen en camino a una
monumental proporcion de actividad interpersonal, es factible que se sientan

frustrados e insatisfechos”.

Entendimignto
Prioridades de valores personal y
¥ madurar de valores administracion
personal
s/ A
Actitudes hacla Intaligancia
&l cambio e emocional
N /s
Crientacion Entander las
Interparsonal diterenclas en
los demids

Figura 2 Desarrollo de Habilidades Directivas Personales |

Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de Habilidades Directivas, (2005)
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Manejo del estrés personal

Segun Whetten y Cameron (2005),” No solo los resultados del estrés
estan afectando negativamente a los empleados en el sitio de trabajo, sino
que ademas impiden extremadamente conductas 6rdenes eficaces, como oir,
tomar buenas elecciones, solucionar inconvenientes eficazmente, planificar
y crear nuevas ideas “.
Solucion de problemas, creatividad y solucion
Whetten y Cameron (2005), afirman lo siguiente:

e En la solucion de inconvenientes tipicos, la mayor parte de
los individuos realiza una solucion marginalmente aceptable
0 solo exitosa en lugar de la solucién optima o ideal .

e Con objeto de solucionar estos inconvenientes se puede
solicitar una totalmente nueva forma de pensar; se tienen la
posibilidad de necesitar definiciones diversas o en problema,
y puede requerirse la generacion de alternativas sin

antecedente .

Ewaluacion de problemas
=i = ;Resultados predecibles? Mo
= ;Suficiente informacicn presenta?
= ;Estan claras las conexiones
de medios v fines?

Restricciones Blogqueos conceptuales

= Problemas de definicidn = Constancia

= Solucidn-generacidn de problemas - Compromiso

= Ewaluacidn y seleccidn de problamas « Compresidn

= Implementacidn y seguimiento a los problemas = Complacencia

Solucion raci | de probl Solucidn creativa de probl

1. Definir &l problema. 1. Para mejorar la definicion del problema:
2. Generar soluciones slternativas. * Hacer lo extrafio familiar
3. Evaluar vy seleccionar alternativas. v lo familiar axtrafio.
4. Llewvar a cabo y dar saguimiento a la solucidn. « Desarrollar las definiciones.

= Inwertir la definicidn.
2. Mejorar la generacion de alternativas:
= Diferir el juicio.
= Expandir alternativas actuales.
= Combinar atributos no relacionados.

Figura 3 Desarrollo de Habilidades Directivas Personales 11
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Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de Habilidades Directivas, 2005

+ Habilidades interpersonales

Coaching, consultoria y comunicacion de apoyo:

Whetten y Cameron (2005), citan lo siguiente:

“La comunicacion de apoyo, es la comunicacion que busca mantener una
interaccion positiva entre los comunicadores a la hora en que permanecen

abordando el problema en cuestion”. (Whetten & Cameron, 2005)

“Las capacidades de coaching y consultoria ademas se utilizan,
obviamente, para una vasta gama de ocupaciones, como motivacion de
otros, funcionamiento de las quejas de los consumidores, superacion de la
informacidn negativa o critica, funcionamiento de conflictos en medio de

las partes, negociacion de determinada posicion, etc”. (Whetten &

Cameron, 2005)
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Ganar poder e influencia

El poder como el potencial para influir sobre un comportamiento.

La influencia es asegurar el consentimiento de los demas y asi lograr el

trabajo en equipo para el logro de los objetivos .

Fuentes de poder personal Fuentes de poder por posicion

E = Pericia = Centralidad
E = Atraccion personal = Importancia relativa
E - Esfuarzn - Flaxibilidad
E = Lagitimidad = Visibilidad

= Relevancia

PODER DE UM
INDIVIDUWOD

=
&
E Seleccidn de una
o= estrategia adecuada
=1 infiui
= g para influir en otros
a5 Respuestas asertivas
= ante intentos inapropiados
g = de influencia por parte
=z de otras personas
T Incrementar la
% sutorided & través de una
E influencia ascendente

INFLUENCIA SOERE
LOS DEMAS

Figura 4 Desarrollo de Habilidades Interpersonales |

Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de Habilidades directivas , 2005
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Motivacion a los demas

La motivacion representa el compromiso y deseo de un
colaborador para cumplir su funcion y se manifiesta en un esfuerzo.

Relacionado con el trabajo .

3. REFUERZO
« Disciplina
= Recompensas
1. METAS Y EXPECTATIVAS 4. EQUIDAD o
= Aceptadas « Comparaciones sociales
- Desafiantes y especificas = Expectativas personales
= Retroalimentacion
v
. RESULTADOS
M(OT:ZAC'?N DESEMPENO {extrinsecos e SATISFACCION
Calbory intrinsecos)
2. HABILIDAD 5. PREPONDERANCIA =
= Aptitud = Necesidades personales
= Entrenamiento
« Recursos 6. PRONTITUD

Figura 5 Desarrollo de Habilidades Directivas Interpersonales 11
Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de Habilidades directivas , 2005

Manejo de conflictos

“Un problema o conflicto sobre asuntos en especial no es sélo posible en
grupos de alta direccion, sino ademaés valioso. Tal problema dota a los
ejecutivos de un rango de informacién mas inclusivo, un conocimiento mas
profundo de los asuntos y un grupo mas rico de probables soluciones”.

(Whetten & Cameron, 2005)



Diagndstico Seleccion Ejecucion

Tipo (fuente)
de conflicto

Método Proceso
. de solucidn del
I—} m EEnE —
e man"si.'jomdel problema en

colaboracion

Consideraciones
situacionales

Preferencias
personales

Figura 6 Desarrollo de Habilidades Directivas 111

Resultado

Resolucion
de la disputa

Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de Habilidades Directivas, 2005

% Habilidades de grupo

Facultamiento y delegacion

Facultamiento significa proporcionar

independencia a

33

los

individuos para hacer exitosamente lo cual ellos deseen, mas que hacerlos

que hagan lo cual usted quiere

La delegacion con facultamiento contribuye a desarrollar las

capacidades de los colaboradores y la buena comunicacion para su

desarrollo eficiente .

Formacion de equipos eficaces y trabajo en equipo

En los equipos que son altamente eficaces, es interdependiente el

comportamiento de los miembros el cual el ser y las metas estan

interconectadas al cumplimiento de la meta del equipo, para un beneficio

grupal .



34

Liderar el cambio positivo

El liderazgo se equiparé con dinamismo, vitalidad y carisma;

direccidn con la condicién de previsibilidad, equilibrio y control .

El cambio positivo permite que las personas experimenten
aprecio, colaboracién, vitalidad y significado en su trabajo. Se enfoca en

crear abundancia y bienestar humanos; fomenta la desviacion positiva

% Habilidades especificas de comunicacion

Segin Whetten & Cameron, Desarrollo de Habilidades directivas
(2005) El éxito de la comunicacion depende, en parte, del entendimiento

y la receptividad de su audiencia .

La clave para desarrollar un mensaje adecuado para la audiencia
consiste en saber cual es el conocimiento de sus receptores sobre el tema,
su actitud hacia su mensaje y las expectativas ante su presentacion. Si los
receptores ya saben lo que usted esté tratando de ensefiarles, se aburriran y
quiz& se vuelvan hostiles. Comience con lo que ellos ya saben, luego
extiéndase sobre eso. Si estd ensefiando un nuevo procedimiento contable,
comience con el que su auditorio utiliza actualmente y luego agregue pasos
nuevos. Recuerde que la gente retiene mucha mas informacion si el
material se relaciona con algo que ya sabe, si se replantea y repite, si se
refuerza con auxiliares visuales y si se limita a tres o cinco ideas nuevas.
Una audiencia motivada retiene mas, asi que al inicio de su mensaje

explique el uso que le podrian dar a la informacion .
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También es muy importante considerar las actitudes de la
audiencia hacia su mensaje. Los receptores hostiles no aprenden con tanta
rapidez como los receptores dispuestos. Si su audiencia es hostil, comience
por fijar metas realistas. Si trata de hacer demasiado podria generar un

efecto bumeran en el que la audiencia se vuelva ain mas hostil .

Satisfaga la demanda de la situacion

Para Whetten & Cameron, Desarrollo de Habilidades directivas
(2005) las expectativas de los receptores acerca de su presentacion
también son relevantes. La situacion con frecuencia determina
expectativas, como el nivel de formalidad. Algunas situaciones claramente
demandan presentaciones mas formales. Si se espera que usted se dirija a
un consejo directivo, debe prepararse con sumo cuidado. Por otro lado, si
le piden comentarios en el momento, no es adecuado ni practico llevar un
discurso preparado. En este caso es recomendable brindar comentarios

espontaneos .

b) Desempefio laboral

Segin Robbins & Judge (2009), “se refiere al desempefio
laboral como un grupo de capacidades fisicas y psicoldgicas que se
requieren para realizarse en un puesto de trabajo. Detalla que esta se ve
favorecida cuando las capacidades y aptitudes del individuo
corresponden idoneamente a su puesto; no obstante, enfocarse
Gnicamente en el puesto y no en las capacidades es llevarlos al fracaso,
debido a que el funcionamiento deberia ir enfocado en la averiguacion

de la satisfaccién laboral de ellos mismos”.
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Por su lado Harrintong (2001) refiere, que el desempefio laboral
“comprende cada una de aquellas ocupaciones y labores que ejecuta o
hace un determinado trabajador en una cierta organizacion. Por igual,
el funcionamiento laboral aborda el grado de ejecucion logrado por el
trabajador en el cumplimiento de sus labores encomendadas de forma
bastante significativa, repercute en el triunfo de las metas y las metas

planeados por la organizacion”.

De tal manera Chiavenato (2009) destaca, “los individuos
conforman el recurso mas valioso para las empresas. Por aquello el
efectivo funcionamiento del recurso humano constituye una de las
claves de triunfo de toda organizacion, por esto se necesita la
evaluacién de las personas que desempefian los diferentes roles en la

organizacion, para establecer su aporte a la eficiencia organizacional”.

Para Sanchez (2001), “explica que el desempefio laboral del
director como administrador puede apreciarse por las propiedades
particulares, las capacidades y las funcionalidades, que muestra en su

trabajo”.

“Por tal motivo, debe ser poseedor de competencias técnicas, y
geneéricas, conscientes de los avances tecnologicos, cientificos y

cognoscitivos”.

Por otro lado, para que una institucion pueda ofrecer un buen
servicio de calidad a sus clientes debe de tener en cuenta algunos

factores que intervienen de manera directa en el trabajador .
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Del mismo modo Chiavenato (2000), “el desempefio laboral es
la conducta de cada trabajador en la averiguacion de las metas fijadas
por la organizacion. Dandonos a comprender que cada persona es la

estrategia personal para que la organizacion pueda sus fines”.

Para Amoros (2007) “establece que la evaluacion del
desempefio busca diferentes objetivos, tanto como para la organizacion
como para los trabajadores; con el propdsito de conocer si sus
comportamientos y resultados corresponden a las metas esperadas por

la organizacion”.

(Amoros, 2007) los define de la siguiente manera:

1. Innovacion y toma de riesgos: Grado en que los empleados

son motivados para lograr la creatividad y no correr riesgos .

2. Atencion al detalle: Calidad que se espera que los

empleados empleen al momento de ejercer su labor .

3. Orientacion a los resultados: Forma en que los gerentes se
concentran en los resultados o bien, la produccion de la
organizacion mas que en las técnicas y los procesos empleados

para alcanzarlos .

4. Orientacion a los individuos: La gerencia toma presente el

efecto de los resultados en sus trabajadores .

5. Orientacion a los grupos: Las labores y responsabilidades se

desarrollan de forma en grupo por medio de grupos de trabajo .
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6. Energia: Los trabajadores son emprendedores 'y

competitivos .

7. Estabilidad: Las actividades de la organizacion y desempefio
y estan dirigidas a mantener una posicion y no al crecimiento

de ésta .

Para Ugarte Almeida (2015), “Los desempefios son una
evaluacion sistematica del desempefio de cada persona, de acuerdo con
las actividades que realizan, los objetivos y los resultados que tienen

que lograr y su potencial desarrollo”.

Es un procedimiento organizado que nos permite medir,
apreciar y evaluar el desarrollo de su comportamiento y los resultados
relacionados con las actividades laborales de cada persona, asi como el
nivel de desinterés y el grado en que el empleado es productivo y su
desempefio puede mejorarse en el futuro Si se hace correctamente,

puede corregir cualquier problema .

Concluye que, en la organizacion, el personal es la primordial
persona responsable del proyecto estratégico, que ve el horizonte, que
disefia los parametros y en una relacion persistente con lo cual la
organizacion busca, ayuda a dirigir y guiar el su proceso de
entrenamiento Es por aquello que las actuaciones particulares se

piensan el componente predominante en la organizacion .

“Pero el funcionamiento personal deberia evaluarse para

mejorar la calidad y, en un proceso de retroalimentacion, para mejorar
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la calidad del personal, en un proceso objetivo con base en estandares

de calidad, para ser justos”.

Segin Ugarte Almeida (2015) “los beneficios son una
apreciacion sistematica del manejo de cada individuo, dependiendo de
las ocupaciones que hacen, las metas y resultados que esperan alcanzar

y su desarrollo potencial”.

Es un método organizado que nos posibilita medir, valorar y
evaluar el desarrollo de su comportamiento y los resultados
involucrados con las ocupaciones laborales de cada individuo, de esta
forma como el grado de desinterés y el nivel en que el empleado es
beneficioso y su funcionamiento puede mejorarse, en el futuro Si se

hace de manera correcta, puede arreglar cualquier problema .

Evaluacion de la gestion

Entendida como proceso de recojo de informacion para tomar
elecciones para mejorar la calidad, es fundamental comprender que
toda actividad deberia ser evaluada, y que la evaluacion deberia

constituir un “modus vivendi” de los actores de la institucion .

Segun (Oyarce, 2005) “no es entendible como es que quienes
realizamos la evaluacion de la propia organizacion como un proceso
diario y primordial, nos rehusamos a hacer lo mismo con nuestras
propias acciones, llamese nuestro trabajo en las oficinas o de nuestro

trabajo de administracion institucional”.
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En tal sentido es pertinente tener en cuenta que los cargos
directivos deben ser rotativos y valorados en funcionalidad a
resultados, lo que nos llevaria, por un lado, a elevar el esfuerzo
directriz por mejorar el servicio y, sin embargo, a renovar los causantes

de guiar o de liderar los cambios en las instituciones .

No es comprensible como esos que evalian la propia
organizacion como un proceso diario y primordial se niegan a hacer lo
mismo con nuestras propias acciones, llaman a nuestro trabajo de

oficina o nuestro trabajo de administracion institucional .

En este sentido, deberia considerarse que los puestos de
administracion deben rotarse y evaluarse en funcionalidad de los
resultados, lo cual nos llevaria, por un lado, a incrementar los esfuerzos
de administracion para mejorar el servicio y, por otro, renovar gerentes
de administracion .

% Orientacion de resultados

Es la capacidad para actuar con rapidez y sentido de urgencia
cuando son primordiales las elecciones relevantes para consumar con
sus participantes o superarlos, atender las necesidades del comprador o
mejorar a la organizacién .

Hacer acciones en lugar de dialogar siempre de lo cual se
deberia realizar, ademéas se estima en centrarse en cosas que se deben
hacer répido, sin embargo, se deberia de tener en cuenta como entablar
un ritmo constante de ocupaciones .

Ademas, se estima como la energia, la fuerza, el coraje, y la

dedicacion, para la desarrolla por idea propia las acciones elementales
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para hacer realidad las ideas, propuestas, oportunidades y proyectos
empresariales .
Calidad

“De forma somera calidad significa calidad del producto. Mas
especifico, calidad es calidad del trabajo, calidad del servicio, calidad
de la informacién, calidad de proceso, calidad de la poblacion, calidad
del sistema, calidad de la compania, calidad de fines, etc.” (Crosby,
1979).

“Calidad de servicio, la satisfaccion del publico de la
organizacion es viable entender el valor de medir y saciar las
necesidades de los clientes, lo que tiende a crear un mejor grado de
servicios al comprador y de satisfaccion “(Kotler & Armstrong, 2013).

Evalua las caracteristicas de la labor cumplida, asi como la
ausencia de errores en el trabajo y la habilidad en su ejecucion .
Aseguramiento de la calidad

Grupo de acciones planificadas y sistematizadas,
implementadas en el Sistema de Calidad, correctas para proporcionar la
confianza correcta de que un servicio satisface los requisitos de calidad
segun las necesidades de los usuarios. Sirve como instrumento de
administracion para poder y conservar la calidad del servicio
(INTECO, 2005).

Trabajo en equipo

Es una de las condiciones de trabajo de tipo psicoldgico que

mas influye en los trabajadores de manera positiva, porque posibilita

que haya comparierismo. Puede ofrecer bastante benignos resultados,
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debido a que fomentan entre los trabajadores en un ambiente de
armonia y obtienen resultados beneficiosos
Un equipo de trabajo es un conjunto de personas
interrelacionadas que colaboran organizadamente en la ejecucion de un
trabajo para alcanzar un objetivo comun prefijado y que también se
sienten integradas en el conjunto .
Los puntos esenciales de un equipo de trabajo, segun esta definicion,

son

Es un grupo de personas interrelacionadas .

— Colaboracion organizada

Objetivo comun prefijado

Sentimiento de pertenencia
— Efecto de sinergia
Un equipo de trabajo es un conjunto de personas
interrelacionadas que colaboran organizadamente en la ejecucion de un
trabajo para alcanzar un objetivo comun prefijado y que tambien se
sienten integradas en el conjunto .
Los puntos esenciales de un equipo de trabajo, segun esta definicion,

son

Es un grupo de personas interrelacionadas .
— Colaboracién organizada

Objetivo comun prefijado

Sentimiento de pertenencia

— Efecto de sinergia
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Un equipo de trabajo es un conjunto de personas
interrelacionadas que colaboran organizadamente en la ejecucion de un
trabajo para alcanzar un objetivo comun prefijado y que también se
sienten integradas en el conjunto .

Los puntos esenciales de un equipo de trabajo, segun esta definicion,
son :

— Esun grupo de personas interrelacionadas .

Colaboracion organizada

Objetivo comun prefijado

— Sentimiento de pertenencia

Efecto de sinergia
Organizacién
Capacidad para ordenar su trabajo y aporta ideas en beneficio
de su unidad organiza o la organizacion, el colaborador es ordenado en
la produccion de su trabajo y escasamente se pronuncia por la
organizacion estructural .

“La organizacion es la estructuracion técnica de las relaciones
que deben existir entre roles, niveles y ocupaciones de los recursos
humanos y materiales de una organizacion social para poder la maxima
eficiencia en el logro de los planes y fines asignados anteriormente”.
(Weihrich, 2007).

“Los autores citados ademas determinan que la organizacion se
divide en: formal e informal. La organizacion formal tiene relacion con
un sistema bien definido de labores, todas las cuales tiene una porcion

especifica de autoridad, responsabilidad y responsabilidad, y la
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organizacion informal, es una red de relaciones individuales y sociales
no establecidas o requeridas por la organizacién formal, empero esto

Sucede espontaneamente cuando los individuos se asocian”.

Marco conceptual

Habilidades. — Cierta aptitud (sustentada por material genético) que se
forma y se ejercita a través de la experiencia, permitiendo la resolucion
eficiente de algunos problemas .

Habilidades personales. — Cada uno tiene un estilo distinto de
aprendizaje, maneras de desarrollar sus funcionalidades, tacticas para llegar
a su meta

Habilidades interpersonales. - EI poder como el potencial para influir
sobre un comportamiento.

Manejo de conflictos. - Un problema o conflicto sobre asuntos en especial
no es solo posible en grupos de alta direccién, sino ademas valioso. Tal
problema dota a los ejecutivos de un rango de informacion mas inclusivo,
un conocimiento mas profundo de los asuntos y un grupo mas rico de
probables soluciones .

Habilidades de grupo. - “Contribuye a desarrollar las capacidades de los
colaboradores y la buena comunicacion para su desarrollo eficiente”.
Habilidades especificas de comunicacion. — El éxito de la comunicacién
depende, en parte, del entendimiento y la receptividad de su audiencia
Desempefio. - Es un sistema formal para estimar el cumplimiento de las
obligaciones laborales de un empleado.

Desempefio laboral. — Grupo de capacidades fisicas y psicoldgicas que se

requieren para realizarse en un puesto de trabajo .



45

Orientacion de resultados. — Es la capacidad para actuar con rapidez y
sentido de urgencia cuando son primordiales las elecciones relevantes para
consumar con sus participantes o superarlos, atender las necesidades del
comprador o mejorar a la organizacion

Calidad. — La satisfaccion del pablico de la organizacion es viable entender
el valor de medir y saciar las necesidades de los clientes, lo que tiende a

crear un mejor grado de servicios al comprador y de satisfaccion
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CAPITULO Il

HIPOTESIS

3.1. Hipdtesis general

Existe relacion entre las habilidades directivas y el desempefio laboral del

personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

3.2. Hipotesis especificas

1) Existe relacion entre las habilidades personales y el desempefio laboral
del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

2) Existe relacion entre las habilidades interpersonales y el desempefio
laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

3) Existe relacion entre las habilidades de grupo y el desempefio laboral del
personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

4) Existe relacion entre las habilidades especificas y el desempefio laboral

del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020



3.3. Variables

a. Variable 1:
Habilidades directivas
b. Variable 2:

Desempefio laboral
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1.1.1.1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1 Operacionalizacion de las Variables

48

VARIABLE (Va):

bloques constructivos sobre los que

descansa la administracion efectiva”.

las personas de la
organizacion, motivandolas y

Interpersonales

comunicacién de apoyo
Adquisicion de
influencia

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION
Habilidades Administracion y ORDINAL
Personales entendimiento personal
Entendimiento Personal Escala de Likert
Capacidades para influenciar Consultorfa y
Las habilidades directivas son los |y alinear hacia un mismo fin, a| Habilidades e Muy de acuerdo

e De acuerdo
e Ni de acuerdo ni

Desempefio
Laboral

VARIABLE (V2):

“El desempeno laboral es eficacia
del personal que trabaja dentro de

las

necesario

organizaciones, la cual es
para la organizacion,

funcionando el individuo con una
gran labor y satisfaccion laboral. En
este sentido el desempefio laboral de

las

personas va a depender de su

por A. Hernandez Pdlito
(2014); “nos dice que: el
desempefio laboral estd

Orientacion de
resultados

Ambiente de trabajo

pensado como un proceso de
mejora organizacional, en el
cual las acciones de personas Y
equipos se manifiestan en un
proceso sistematico; A través

Calidad

Ingresos que percibe el
colaborador

Habilidades comprometiéndolas hacia la Habilidades del Facultamiento y en desacuerdo
(Whetten & Cameron, Desarrollo de accion y haciéndolas deleqacion d e En desacuerdo
directivas Grupo elegacion de
Habilidades directivas , 2005) responsables por su actividades e Totalmente en
desempefio . (Vivar Duran, desacuerdo
2020 -
) Habilidades . 51 de EaUi
- ormacion de Equipos
EspeC|f.| cas_ , de Eficaces de Trabajo
Comunicacion
Idalberto Chiavenato (2000), Armstrong (2009), mencionado ORDINAL

Escala de Likert

Muy de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

e En desacuerdo
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comportamiento y también de los
resultados obtenidos”.

de él, se obtienen mejores
resultados, asi como la gestion
de una estructura acordada,

Trabajo en equipo

La empresa permite
generar nuevos
comportamientos

objetivos, estandares Y|
requisitos de  competencia
establecidos”.

Organizacion

Orientacion a la accion

e Totalmente
desacuerdo

en

Elaboracion Propia



1.1.1.2.

Tabla 2 Operacionalizacion del Instrumento

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

interpersonales

apoyo
Adquisicién de
influencia

el cumplimiento satisfactorio de las
metas laborales deriva de Id
motivacién constante .

Los directivos de la facultas, toman

en cuenta que la participacion
inclusiva del equipo de trabajo,
maneja y previene conflictos
laborales .

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO ESCALA DE
MEDICION
1. El autoconocimiento genera
soluciones en conflictos o problemas ORDINAL
laborales en la organizacion .
Administracic 2. El estrés perjudica el desempefio Escala de Likert
Habilidades enteggﬂ'\l’]sigﬁf(l)ony eficiente en el tl’abaj(:) d('i los o Muy de acuerdo
Personales personal colaboradores de la organizacion . y
3. Los valores personales son * De acuerdo _
herramientas indispensables en el *Ni de acuerdo ni
cumplimiento de las funciones en desacuerdo
laborales que debe cumplir cada CUESTIONARIO | eEn desacuerdo
trabajador . e Totalmente en
VARIABLE (V1): X desacuerdo
4. Un aspecto que se considera en la
Habilidades organizacion, es incentivar a quienes
directivas estdn de acuerdo con lo que se
profesa  orientado a  generar
reciprocidad .
Consultoria y 5. En la institucién se considera que
Habilidades comunicacion de
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Habilidades de grupo

“Facultamiento y
delegacion de
actividades

7. Los directivos de la facultad,
buscan evitar el trabajo individual
pues consideran un comportamiento
que retrasa el cumplimiento de
metas .

8. En la facultad se profesa el

empowerment o facultamiento de
funciones que permite la participacion
activa en el equipo de trabajo de todos
por igual .

9. Los directivos de la facultad estan

pendientes de los cambios |
adecuaciones a los cambios y capacitan

al personal

Habilidades
Especificas de
Comunicacion

Formacion de
Equipos Eficaces
de Trabajo

10. Los directivos de la facultad hacen
uso adecuado de la comunicacion y
la informacion especifica para
garantizar el cumplimiento de los
objetivos trazados

11. El uso de los canales de
comunicacién directa es la estrategia
mas adecuada de los directivos de la
facultad .

12. Se desarrollan capacitaciones
para mejorar los niveles de
comunicacién entre trabajadores

los clientes de la facultad .
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VARIABLE (V2):
Desempefio
Laboral

1. Los colaboradores muestran
responsabilidad con labores
. L encomendadas .
Orientacion de Icl;’gr;aglsposmlonsé 2. Los colaboradores muestran
resultados resultados dedicacion y perseverancia
3. Los colaboradores muestran
identificacion con los objetivos
institucionales
4, Los colaboradores no cometen
errores en el trabajo .
Calidad Calidad del 5. Los colaboradores hacen uso
:reztl)?zjgnque racional de los recursos .

Los colaboradores muestran calidad
del trabajo que realiza .

Trabajo en equipo

Apoyo entre
colaboradores

Los colaboradores muestran
conocimiento de la funcibn que
desempefian .

Los colaboradores muestran actitud
para desempefiar cargos de mayor
responsabilidad .

9.

10. Los colaboradores tienen Ia

Los colaboradores muestran aptitud
para integrarse al equipo .

predisposicién para colaborar con
sus comparieros .

ORDINAL
Escala de Likert

Muy de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
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Organizacion

Capacidad
organizativa

11. Los colaboradores planifican con
anticipacion sus actividades .

12. Los colaboradores muestran
capacidad organizativa .

Elaboracién Propia
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

METODO DE INVESTIGACION

En el método de la investigacién se empleara como base estructural el:
método cientifico, que orientara como efectuar una investigacion del tipo:
INDUCTIVO — DEDUCTIVO, ademas de ser: ANALITICO — SINTETICO, por
las formas de analizar los hechos o fendmenos y relacionarlos con las bases
teoricas del marco conceptual, asumiendo categorias cognitivas de sintesis .
Ademaés , el método general utilizado es el método cientifico, que segin Sampieri
(2018) quien especifica la organizacién en 8 pasos: fundamentacion del problema
de investigacion, planteo de preguntas relativas con la vivencia, preparacion de la
hipdtesis general y especificos, decidir el disefio de averiguacion, validez y
confiabilidad de las herramientas de recoleccion de datos; contrastacion e
interpretacion de resultados, clarificacion de las premisas, generalizacion de los
resultados, partes que fueron especificadas en el plan de investigacion y que
forman parte de la composicién de la tesis .

Se complementa con el procedimiento de estudio, el cual posibilita
descomponer el todo en partes, para una mejor sintesis del comportamiento de

nuestros propios cambiantes y sus magnitudes .
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TIPO DE LA INVESTIGACION

El tipo de investigacion empleado es Basica; ya que segun Sampieri
(2018), ya que se aplicaran instrumentos en relacion a las teorias Habilidades
Directivas y el desempefio laboral, la investigacion basica o fundamental se
caracteriza porgue se origina en un marco tedrico y permanece en él. El objetivo es
incrementar los conocimientos cientificos, pero sin contrastarlos con ningun
aspecto practico, en este caso viene a dar en la Facultad de Ciencias

Administrativas y Contables de la Universidad Peruana Los Andes .

NIVEL DE INVESTIGACION

o La investigacion es de tipo correlacional, porque como sugiere Gomez M.
M. (2006), determina las caracteristicas importantes la Habilidades
Directivas de una institucion, identificando en sus propias palabras, y de
manera independiente, cada uno de los indicadores que nos hemos
propuesto en la matriz de variables, que méas adelante detallamos; ilustrando

las teorias y conceptos del marco teérico .

o El estudio es correlacional, porque es reconocido que tan importante es el
Habilidades directivas y el desemperio laboral .Obtener una imagen sobre el
desempefio laboral, que nos permitird relacionar las habilidades directivas
con el desempefio laboral; para lo cual, siguiendo las recomendaciones de
(R.Bogdan,1986), se analizara y codificara paralelamente los datos
seleccionados que nos dejaréd “refinar” los conceptos manejados en el marco
tedrico .Dada la variedad de los datos de anélisis, hemos optado por tener en

cuenta en la propia indagacion la utilizacion de procedimientos de indole
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cualitativo, sin por esto dejar de usar los métodos cuantitativos, porque
como muestra (R.Bogdan, 1986), la metodologia cualitativa, a semejanza
de la metodologia cuantitativa, consiste en mas que un conjunto de técnicas
para recoger datos, es un modo de encarar el mundo empirico; por ello
coincidimos con (Rodriguez, 1996) , que existe una actitud integradora de
ambas posturas , que al complementarse y a manera de control referencial
nos han permitido estimar las interpretaciones de los discursos de los casos
estudiados y el alcance cientifico de sus resultados, que detallamos a

continuacion:

o Analisis cuantitativo: porque a manera de control referencial y con la
intencion de confirmar los discursos de nuestros entrevistados, analizaremos
y estudiaremos algunos de sus comportamientos observables durante su
gestion, que por su naturaleza son susceptibles de ser percibidos y por lo
tanto medidos , como afirman (Richardt, 1982). Esta medicion la
realizaremos en funcion a las frecuencias recogidas de las respuestas y
estudios estadisticos que realizaremos a través de las encuestas aplicadas a

los miembros de la institucién .

DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion tiene un disefio no experimental, de corte trasversal y
explicativo (Sampieri, 2018), debido a que no se realizaron experimentos para
obtener resultados. Asimismo, la informacion recopilada se obtuvo al mismo
tiempo de la muestra . Y es explicativo, dado que la unidad de estudio era la
misma, se consider6 la unidad de estudio para el analisis Facultad de Ciencias

Administrativas y Contables de la Universidad Peruana Los Andes .



Donde:

M = Muestra de investigacion,

O1 = Observacion de la variable 1: Habilidades Directivas
02 = Observacion de la variable 2: Desempefio Laboral

r = Correlacioén de las variables de estudio

O
A
i v
M < r
. - T
- 0,
4.5. POBLACION Y MUESTRA

45.1. Poblacion de estudio
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Para Gago (2012), “poblacion es el nimero total de observaciones

estudiadas, la muestra es parte de la poblacidn que tiene las caracteristicas

tomadas en consideracion y delimitadas para investigacion”.

Desde este punto de vista la Poblacion estudiada, son todos los miembros

de la institucion (personal administrativo); en el periodo, 2020, la cual

asciende a un total de 24 colaboradores, quienes explican los detalles

acerca de las Habilidades y directivas y el Desempefio laboral, mediante

sus respuestas .

4.5.2 Tamano de la muestra

La muestra se considera censal pues se seleccion6 el 100% de la

poblacion al considerarla un ndmero manejable de sujetos. En este

sentido (Sampieri, 2018), establece la muestra censal es aquella donde

todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra.

Total, de la muestra = 24 colaboradores
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TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Técnicas de recoleccion de datos
La técnica para la recoleccién de datos es la encuesta Bernal C.
(2010), la cual se aplicara a la unidad de analisis respectiva. Esta técnica

permitird acopiar informacion de los miembros de la Institucion .

Instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se empleard como instrumentos los
cuestionarios:  El primer cuestionario se referira a las Habilidades
directivas, El segundo cuestionario, referido al Desempefio laboral. No tiene
tiempo estimado de aplicacion. Ambos cuestionarios, fueron adaptados y
tomados de los autores que tiene amplia aplicabilidad .
Estos cuestionarios pueden encontrarse en los anexos.
Procedimiento de recoleccion de datos

Segln (Sampieri, 2018) “el analisis de datos consiste en la ejecucion
de una serie de métodos estadisticos relacionados con la demostracion de la
hipétesis planteada en la investigacion y el logro de objetivos, tales como
tablas de frecuencia, graficos y analisis a través de algunos célculos, para

que sean consistentes con el objetivo, tipo y proyecto de investigacion ™.

Los datos se recopilaran del cuestionario, de modo que sea posible
obtener la mayor cantidad de informacién posible y requerida por este tipo

de investigacion .
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TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

El procedimiento de recoleccion de datos se desarrollo de la

siguiente manera:

° Validacion de expertos de los instrumentos .
° Recojo de informacion de los colaboradores
° Aplicacion de los instrumentos al personal administrativo de

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad

Peruana Los Andes .

ASPECTOS ETICOS DE LA INVESTIGACION

Las consideraciones para la redaccion del trabajo fue lo siguiente:

a. Laredaccion de las citas bibliogréficas he desarrollado y desarrollaré teniendo
en cuenta las Normas APA .

b. EI presente trabajo de investigacion es auténtico, se ha desarrollado en la
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad Peruana
Los Andes .

c. Con respecto a las similitudes estamos dispuestas a la evaluacion
correspondiente con el programa Turnitin .

d. Los datos de la instrumentalizacion se evidenciaron con sus respectivos
documentos .

e. No se consignan ninguna informacién con fraude .

El presente proyecto de tesis es de nuestra autoria, por el cual nos sometemos a

trabajar cumpliendo con las normas establecidas de la investigacion cientifica .
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 DESCRIPCION DE RESULTADOS

Presentamos los resultados en relacion al trabajo de investigacion denominado:
Habilidades directivas y desempefio laboral del personal administrativo de la FCAC,
UPLA -2020

5.1.1 Estudio descriptivo de la variable habilidades directivas del personal
administrativo de la FCAC. UPLA -2020

Las dimensiones fueron: Habilidades Personales, Habilidades Interpersonales,
Habilidades de Grupo y Habilidades Especificas de Comunicacion

Tabla 3 Habilidades directivas del personal administrativo de la FCAC.UPLA

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 12,5
En desacuerdo 3 12,5
De acuerdo 12 50,0
Totalmente de acuerdo 6 25,0
Total 24 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores
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Porcentaje

Muy malo Malo Bueno Muy bueno
Figura 7 Habilidades directivas del personal administrativo de la FCAC.UPLA

Fuente: tabla 3
Interpretacion

En la tabla 3 y figura 7 se observa que un 50% sefialo como buena las habilidades
directivas del personal administrativo, por otro lado, el 12.5% indico como malo a las
habilidades y directivas del personal administrativo, el 12.5 % indico como muy malo las
habilidades y directivas del personal administrativo, finalmente el 25% indico como muy

bueno las habilidades y directivas del personal administrativo de la F.C.A.C.UPLA.

Tabla 4 Habilidades personales del personal administrativo de la FCAC.UPLA

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 6 25,0
Muy bueno 18 75,0
Total 24 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores
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Muy malo Muy bueno

Figura 8 Habilidades personales del personal administrativo de la FCAC.UPLA

Fuente: tabla 4
Interpretacion

En la tabla 4 y figura 8 se observa que un 75% sefialo como muy buena las
habilidades personales del personal administrativo, por otro lado, el 25% indico como muy

malo a las habilidades y directivas del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA.

Tabla 5 Habilidades interpersonales del personal administrativo de la FCAC.UPLA

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 12,5
En desacuerdo 6 25,0
De acuerdo 9 37,5
Totalmente de acuerdo 6 25,0
Total 24 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores
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40

Porcentaje

Muy malo Malo Bueno Muy bueno
Figura 9 Habilidades interpersonales del personal administrativo de la FCAC. UPLA

Fuente: tabla 5
Interpretacion

En latabla 5y figura 9 se observa que un 37.5% sefialo como buena las habilidades
interpersonales del personal administrativo, por otro lado, el 25% indico como malo a las
habilidades interpersonales del personal administrativo, el 12.5 % indico como muy malo
las habilidades interpersonales del personal administrativo, finalmente el 25% indico como
muy bueno las habilidades interpersonales del personal administrativo de la
F.C.A.C.UPLA.

Tabla 6 Habilidades grupales del personal administrativo de la FCAC. UPLA

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 25,0
En desacuerdo 9 37,5
De acuerdo 9 37,5
Total 24 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores



64

40

Porcentaje

Muy malo Malo Muy bueno
Figura 10 Habilidades grupales del personal administrativo de la FCAC. UPLA

Fuente: tabla 6
Interpretacion

En la tabla 6 y figura 10 se observa que un 37.5% sefialo como buena las
habilidades grupales del personal administrativo, por otro lado, el 25% indico como muy
malo a las habilidades grupales del personal administrativo, el 37.5 % indico como bueno

las habilidades grupales del personal administrativo de la F.C.A.C.UPLA.

Tabla 7 Habilidades especificas de comunicacion del personal administrativo de la FCAC.
UPLA

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 3 12,5
Malo 3 12,5
Bueno 15 62,5
Muy bueno 3 12,5
Total 24 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores
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Muy malo Malo Bueno Muy buena

Figura 11 Habilidades especificas de comunicacién del personal administrativo de la FACC.
UPLA

Fuente: tabla 7

Interpretacion

En la tabla 7 y figura 11 se observa que un 62.5% sefialo como buena las
habilidades especificas de comunicacion del personal administrativo, por otro lado, el
12,5% indico como malo a las habilidades especificas de comunicacion del personal
administrativo, el 12,5 % indico como muy malo las habilidades especificas de
comunicacion del personal administrativo, finalmente el 12,5% indico como muy bueno
las habilidades especificas de comunicacion del personal administrativo de la F.C.A.C.

UPLA.



66

5.1.2 Estudio descriptivo de la variable desempefio laboral del personal
administrativo de la FCAC, UPLA -2020
Las dimensiones de la variable son: Orientacion de resultados, Calidad, Trabajo en equipo

y Organizacion

Tabla 8 Desempefio laboral del personal administrativo de la FCAC. UPLA

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 6 25,0
Malo 9 37,5
Bueno 6 25,0
Muy bueno 3 12,5
Total 24 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

40

Porcentaje

Muy malo Walo Bueno My bueno

Figura 12 Desempefio laboral del personal administrativo de la FCAC.UPLA.2020

Fuente: tabla 8
Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 12 se observa que un 25% sefialo como bueno al desempefio
laboral del personal administrativo, por otro lado, el 37,5% indico como malo a las

desempefio laboral del personal administrativo, el 25 % indico como muy malo al
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desempefio laboral del personal administrativo, finalmente el 12,5% indico como muy

bueno al desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA.

Tabla 9 Orientacion de resultados del personal administrativo de la FCAC. UPLA

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 6 25,0
Malo 6 25,0
Bueno 6 25,0
Muy bueno 6 25,0
Total 24 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

25

20

Porcentaje

0

Wy malo Malo Bueno Muy bueno

Figura 13 Orientacion de resultados del personal administrativo de la FCAC.UPLA-2020

Fuente: tabla 9
Interpretacion:

En latabla 9 y figura 13 se observa que un 25% sefialo como bueno a la orientacién
de resultados del personal administrativo, por otro lado, el 25% indico como malo a
orientacion de resultados del personal administrativo, el 25 % indico como muy malo al a
orientacion de resultados del personal administrativo, finalmente el 25% indico como muy

bueno a la orientacion de resultados del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA.
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Tabla 10 Calidad de resultados del personal administrativo de la FCAC.UPLA-2020

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 9 37,5
Malo 9 37,5
Bueno 3 12,5
Muy bueno 3 12,5
Total 24 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

40

Porcentaje

Muy malo Malo Bueno Muy bueno

Figura 14 Calidad de resultados del personal administrativo de la FCAC.UPLA-2020

Fuente: tabla 10
Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 14 se observa que un 25% sefialo como bueno a la calidad de
resultados del personal administrativo, por otro lado, el 37,5% indico como malo a la
calidad de resultados del personal administrativo, el 37,5 % indico como muy malo a la
calidad de resultados del personal administrativo, finalmente el 12,5% indico como muy

bueno a la calidad de resultados del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA.
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Tabla 11 Trabajo en equipo del personal administrativo de la FCAC.UPLA-2020

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 6 25,0
Malo 6 25,0
Bueno 6 25,0
Muy bueno 6 25,0
Total 24 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

25

20

Porcentaje

o

Muy malo Walo Bueno WUy bueno

Figura 15 Trabajo en equipo del personal administrativo de la FCAC.UPLA-2020

Fuente: tabla 11
Interpretacion:

En la tabla 11 y figura 15 se observa que un 25% sefialo como bueno al trabajo en
equipo del personal administrativo, por otro lado, el 25% indico como malo al trabajo en
equipo del personal administrativo, el 25 % indico como muy malo al trabajo en equipo del
personal administrativo, finalmente el 25% indico como muy bueno al trabajo en equipo

del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA.
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Tabla 12 Organizacion del personal administrativo de la FCAC.UPLA-2020

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 9 37,5
Malo 9 37,5
Bueno 3 12,5
Muy bueno 3 12,5
Total 24 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

40

Porcentaje

Muy malo Walo Bueno MWy bueno

Figura 16 Organizacion del personal administrativo de la FCAC.UPLA-2020

Fuente: tabla 12

Interpretacion:

En la tabla 11 y figura 16 se observa que un 12,5% sefialo como bueno a la
organizacion del personal administrativo, por otro lado, el 37,5% indico como malo a la
organizacion del personal administrativo, el 37,5 % indico como muy malo a la
organizacion del personal administrativo, finalmente el 12,5% indico como muy bueno a la

organizacion del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA.
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5.2.1 Estudio correlacional de las Habilidades directivas y desempefio laboral del

personal administrativo de la FCAC, UPLA -2020

Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre las habilidades directivas y el desempefio laboral del

personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA-2020.

Baremo de interpretacion

Valor Significado

+/- Correlacién  positiva y negativa
1.00 perfecta

+/- Correlacién positiva y negativa muy
0.80 fuerte

+/- Correlacién positiva y negativa fuerte
0.60

+/- Correlacién  positiva y negativa
0.40 moderada

+/- Correlacién positiva y negativa débil
0.20

0.00 Probablemente no existe correlacion

Calculo del coeficiente de correlacion mediante rho de Spearman

HABILIDADES DESEMPENO

DIRECTIVAS LABORAL
Rho de Spearman HABILIDADES Coeficiente de correlacion 1,000 ,499"
DIRECTIVAS Sig. (bilateral) ,013
N 24 24
DESEMPENO LABORAL Coeficiente de correlacion ,499" 1,000

Sig. (bilateral) ,013

N 24 24

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

El coeficiente rho de Spearman hallado es rs = 0.499 con una significacion unilateral de p=
0.013 por tanto el coeficiente hallado es significativo, y de acuerdo al indice de interpretacion
existe correlacion positiva moderada.

Hipdtesis general

Existe relacion entre las habilidades directivas y el desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

Prueba de hipdtesis estadistica:

1. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion entre las habilidades directivas y el desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020

Ho:rs=0

Hi: Existe relacion entre las habilidades directivas y el desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020

H1: rs#0

1. Nivel de significancia (o)

El nivel de significacion a = 0,05

El valor critico “rs” aun a = 0,05 yn=24 es r = 0,406

2. Calculo del estadistico

Como calculado es rs=0.499, se compara con reritico = 0.406 valor obtenido de la tabla de

distribucion “rho” para aceptar o rechazar hipdtesis nula.



0.406 0.499 rs

3. Toma de decision
Como rs calculada > a la rs critica (0.499 > 0.406); se rechaza la hipétesis nula con un

riesgo (maximo) de 5% y se acepta la hipotesis alterna.

4. Conclusion
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Se concluye, gque existe una relacion positiva moderada entre las habilidades directivas y

el desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

Estudio correlacional por objetivos especificos y prueba de hipotesis especificas

Objetivo especifico 1

Establecer la relacion que existe entre las habilidades personales y el desempefio laboral

administrativo de la F.C.A.C.UPLA Huancayo -2020.

Calculo del coeficiente de correlacién mediante rho de Spearman

HABILIDADES DESEMPERNO

PERSONALES LABORAL
Rho de Spearman HABILIDADES Coeficiente de correlacion 1,000 -,318
PERSONALES Sig. (bilateral) ,130
N 24 24
DESEMPERNO LABORAL  Coeficiente de correlacion -,318 1,000

Sig. (bilateral) ,130

N 24 24
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Interpretacion

El coeficiente rho de Spearman hallado es rs = -0.318 con una significacion unilateral de p=
0.130 por tanto el coeficiente hallado no es significativo, y de acuerdo al indice de
interpretacion existe correlacion negativa débil.

Hipdtesis especifica 1

Existe relacion entre las habilidades personales y el desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C.UPLA -2020.

Prueba de hipdtesis estadistica:

1. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion entre las habilidades personales y el desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C.UPLA -2020

Ho: rs=0

Hi: Existe relacion entre las habilidades personales y el desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020

H1: rs#0

2. Nivel de significancia (a)

El nivel de significacion a = 0,05

El valor critico “rs” aun a = 0.05 y n=24 es r = 0.406

3. Calculo del estadistico

Como calculado es rs=-0.318, se compara con rSeitico = 0.406 valor obtenido de la tabla de

distribucion “rho” para aceptar o rechazar hipétesis nula.
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4
-0.406 -0.318 0.406 rs

4. Toma de decision
La rs calculada < a la rs critica (-0.318<-0.406); se rechaza la hipétesis alterna con un

riesgo (maximo) de 5% y se acepta la hipotesis nula.
5. Conclusion
Se concluye, que No existe relacion estadistica entre las habilidades personales y el
desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.
Objetivo especifico 2
Establecer la relacién que existe entre las habilidades interpersonales y el desempefio
laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

Calculo del coeficiente de correlacion mediante rho de Spearman
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HABILIDADES B
INTERPERSO DESEMPENO
NALES LABORAL
Rho de Spearman  HABILIDADES Coeficiente de correlacion 1,000 -,303
INTERPERSONALES
Sig. (bilateral) ,151
N 24 24
DESEMPENO LABORAL  Coeficiente de correlacion -,303 1,000
Sig. (bilateral) ,151
N 24 24

Interpretacion

El coeficiente rho de Spearman hallado es rs = -0.303 con una significacion unilateral de p=

0.151 por tanto el coeficiente hallado no es significativo, y de acuerdo al indice de

interpretacion existe correlacion negativa débil.

Hipdtesis especifica 2

Existe relacion entre las habilidades interpersonales y el desempefio laboral del personal

administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.
Prueba de hipdtesis estadistica:

1. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion entre las habilidades interpersonales y el desempefio laboral del

personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

Ho: [s= 0

Hi: Existe relacion entre las habilidades interpersonales y el desempefio laboral del

personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

H1: rs#0
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2. Nivel de significancia (a)

El nivel de significacion a = 0.05

El valor critico “rs” a un a = 0.05 y n=24 es r = 0.406

3. Calculo del estadistico

Como calculado es rs=-0.303, se compara con rScritico = 0.406 valor obtenido de la tabla de

distribucion “rho” para aceptar o rechazar hipétesis nula.

o2

4
-0,406 -0.303 0,406 rs

4. Toma de decision
La rs calculada < a la rs critica (-0.303<-0.406); se rechaza la hipétesis alterna con un

riesgo (maximo) de 5% y se acepta la hipotesis nula.
5. Conclusion
Se concluye, que no existe relacion entre las habilidades interpersonales y el desempefio
laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.
Objetivo especifico 3
Establecer la relacion que existe entre las habilidades de grupo y el desempefio laboral del
personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020

Calculo del coeficiente de correlacion mediante rho de Spearman
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HABILIDADES DESEMPENO
DE GRUPO LABORAL

Rho de Spearman HABILIDADES DE Coeficiente de correlacion 1,000 ,516™
GRUPO Sig. (bilateral) : ,010
N 24 24
DESEMPENO LABORAL Coeficiente de correlacién ,516™ 1,000
Sig. (bilateral) ,010
N 24 24

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

Interpretacion

El coeficiente rho de Spearman hallado es rs = 0.516 con una significacién unilateral de p=
0.010 por tanto el coeficiente hallado es significativo, y de acuerdo al indice de interpretacién
existe correlacion positiva moderada.

Hipdtesis especifica 3

Existe relacion entre las habilidades de grupo y el desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

Prueba de hipdtesis estadistica:

1. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion entre las habilidades de grupo y el desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C. UPLA-2020.

Ho:rs=0

Hi: Existe relacion entre las habilidades de grupo y el desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

H1: rs#0

2. Nivel de significancia (a)

El nivel de significacion o= 0,01

El valor critico “rs” aun a = 0,01 yn=24 esrs = 0,476
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3. Calculo del estadistico
Como calculado es rs=0.516, se compara con rScritico = 0.476 valor obtenido de la tabla de

distribucion “rho” para aceptar o rechazar hipotesis nula.

-0,406 0,406 0516 rs

4. Toma de decision
La rs calculada > a la rs critica (0.516 > 0.406); se rechaza la hipétesis nula con un riesgo

(méaximo) de 5% Y se acepta la hipotesis alterna.

5. Conclusion

Se concluye, que existe relacién entre las habilidades de grupo y el desempefio  laboral
del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

Objetivo especifico 4

Establecer la relacion que existe entre las habilidades especificas y el desempefio laboral
del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020

Calculo del coeficiente de correlacion mediante rho de Spearman
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HABILIDADES
ESPECIFICAS
DE )
COMUNICACI DESEMPENO
ON LABORAL
Rho de Spearman HABILIDADES Coeficiente de correlacion 1,000 440"
ESPECIFICAS DE Sig. (bilateral) : ,031
COMUNICACION N 24 24
DESEMPENO LABORAL Coeficiente de correlacién 440" 1,000
Sig. (bilateral) ,031
N 24 24

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

Interpretacion

El coeficiente rho de Spearman hallado es rs = 0.440 con una significacion unilateral de p=
0.031 por tanto el coeficiente hallado es significativo, y de acuerdo al indice de interpretacion
existe correlacion positiva moderada.

Hipdtesis especifica 4

Existe relacion entre las habilidades especificas de comunicacion y el desempefio laboral

del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

Prueba de hipdtesis estadistica:

1. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion entre las habilidades especificas de comunicacion y el desempefio
laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

Ho:rs=0

Hi: Existe relacion entre las habilidades especificas de comunicacion y el desempefio
laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.

H1: rs#0

2. Nivel de significancia (a)

El nivel de significacion a = 0.05

El valor critico “rs” a un a = 0.05 y n= 24 es rs = 0.406
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3. Calculo del estadistico
Como calculado es rs=0.440, se compara con rScritico = 0.406 valor obtenido de la tabla de

distribucion “rho” para aceptar o rechazar hipotesis nula.

-0,406 0,406 0.440 rs
4. Toma de decisién
La rs calculada > a la rs critica (0.440 > 0.406); se rechaza la hipdtesis nula con un riesgo
(maximo) de 5% y se acepta la hipétesis alterna.
5. Conclusion
Se concluye, que existe relacion entre las habilidades especificas de comunicacion y el

desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

1. En lineas generales podemos considerar que, de los resultados encontrados en la

presente investigacion, se concluye, que existe relacion significativa entre las
habilidades directivas y el desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C.
UPLA, teniendo como resultado que el coeficiente rho de Spearman hallado es rs =
0.499 con una significacion unilateral de p= 0.013 por tanto el coeficiente hallado es
significativo, y de acuerdo al indice de interpretacion existe correlacion positiva
moderada.
Segln menciona Whetten & Cameron, (2005),” Las habilidades directivas son los
componentes basicos en los que se basa una gestion eficaz”. Por tanto, es a través de
ellos que se busca el logro de los objetivos y el desempefio productivo de la
organizacion”. Las habilidades directivas esenciales que hoy en dia todas las personas
con poder de decision dentro de la empresa deberian tener. Estas cualidades
evidentemente no estan limitadas a las personas que ocupan puestos de direccion, sino
que muchas de ellas son cualidades que cualquier colaborador tiene que tener. Sin
embargo, para que una persona sea un buen directivo tendria que contar con estas
habilidades en mayor o en menor medida. También es importante detectar aquellas que
no se tienen tan desarrolladas para trabajar en ellas y potenciarlas.

2. Por otro lado, encontramos que el coeficiente rho de Spearman hallado es rs = -0.318
con una significacion unilateral de p= 0.130 por tanto el coeficiente hallado no es
significativo, y de acuerdo al indice de interpretacion existe correlacion negativa débil
entre las habilidades personales y el desempefio laboral del personal administrativo.

Las habilidades personales son aquellas que describen a una persona en la vida privada
y profesional, a través de cuyo control de la persona, independientemente de la

situacién, permanece en los recuerdos, en cualquier caso, la resistencia, el conocimiento
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de si mismo, la autoconfianza, el pensamiento analitico, la conciencia de riesgo. etc. son
algunas de las “habilidades personales” mas necesarias en el campo laboral y a pesar
que los colaboradores en su mayoria, a través de su respuesta indicaron que no es
necesario para un buen desempefio dentro de la organizacion, se puede decir es
importante considerar como una posibilidad a tener en cuenta y por qué no, que se
potencie a través de actividades programadas por la misma organizacion, para de esta
manera mejorar el desempefio de los colaboradores.

. Ademas, se encontro a través de la investigacion que: el coeficiente rho de Spearman
hallado es rs = -0.303 con una significacion unilateral de p= 0.151 por tanto el
coeficiente hallado no es significativo, y de acuerdo al indice de interpretacion existe
correlacién negativa debil entre habilidades interpersonales y el desempefio laboral del
personal administrativo de la F.C.A.C.

Es inevitable interactuar con otras personas en muchos ambitos y situaciones, a nivel
personal y profesional. Las habilidades interpersonales nos ayudan a tener una
comunicacion mas beneficiosa con los demas, a expresar mejor lo que necesitamos
decir y a entender lo que se nos quiere decir y a entender lo que se nos quiere
comunicar, las habilidades interpersonales forman un conjunto de comportamientos y
habitos necesarios para garantizar una adecuada interaccion, mejorar las relaciones
personales y alcanzar los objetivos de la comunicacion, es decir, transmitir o recibir
correctamente un mensaje, una informacion o una orden, es por ello que a pesar que el
personal administrativo indico a través de su respuesta que no hay una relacion directa
entre la habilidades interpersonales, por todo lo antes mencionado consideramos que es
importante que los colaboradores desarrollen y apliquen estas habilidades para asi

mejorar su desempefio en la organizacion.
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4. Por otro lado, el coeficiente rho de Spearman hallado es rs = 0.516 con una
significacion unilateral de p= 0.010 por tanto el coeficiente hallado es significativo, y de
acuerdo al indice de interpretacion existe correlacion positiva moderada entre las
habilidades de grupo y el desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C.
La gestion de grupos es una habilidad que se puede desarrollar y que es basico para las
instituciones que tengan que trabajar con un conjunto de personas con caracteristicas
diferentes pero con objetivos comunes, ya que en la medida que existan directivos que
sean capaces de lograr que estas personas trabajen en equipo, se podra lograr muchas
cosas; como por ejemplo un buen desempefio laboral , es por ello que se puede percibir
que los colaboradores de la organizacion entienden bien ello y lo demuestran en la
encuesta realizada, pero esto muchas veces no estan facil como parece ya que se sabe
que muchos colaboradores que se encuentran en la organizacion ,cada uno de ellos tiene
su propia cultura, su propia formacion , todo esto necesitara de directivos que tengan las
habilidades necesarias para poder guiarlos y sacar lo mejor de ellos.

5. Finalmente, El coeficiente rho de Spearman hallado es rs = 0.440 con una significacion
unilateral de p= 0.031 por tanto el coeficiente hallado es significativo, y de acuerdo al
indice de interpretacion existe correlacion positiva moderada. entre las habilidades
especificas y el desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C.

Las habilidades especificas es una capacidad innata que posee una persona para realizar
algun tipo de tarea en particular. La habilidad se refiere al talento que ostenta alguien
para llevar a cabo cierto tipo de acciones. Si bien es cierto que una persona puede nacer
con cierta capacidad, también es verdad que una habilidad especifica se puede
desarrollar, y que es necesario trabajarla con el paso del tiempo, esto nos demuestra que

todo colaborador necesita algo de tiempo y preparacion para desarrollar sus habilidades



85

especificas y ponerlas al servicio de los demés y como consecuencia mejorar su
desempefio dentro del area en la cual labora.

. Es por todo lo antes mencionado que cada organizacion ya sea publica o privada debe
de contar con programas en la cual se trabaje las habilidades directivas ya que pudimos
evidenciar a través de sus dimensiones de las variables trabajadas que los colaboradores
estan interesados en mejorar la labor que realizan , pero para esto la organizacion a
través de sus directivos deben de realizar programas orientados a fortalecer las
habilidades de los colaboradores y esto a su vez ayudara a mejorar el desempefio delos

colaboradores , obteniendo cada vez mas mejores resultados .
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CONCLUSIONES

1. En la investigacién queda demostrada que las habilidades directivas se relaciona con el
desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020, de acuerdo
a la investigacion realizada se ha establecido que, sabiendo que el coeficiente rho de
Spearman hallado es rs = 0.499 con una significacion unilateral de p= 0.013 por tanto el
coeficiente hallado es significativo, y de acuerdo al indice de interpretacion existe
correlacién positiva moderada entre las variables habilidades directivas y desempefio
laboral; por lo tanto, existe relacion significativa entre las habilidades directivas y el
desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020. Se
concluye, que existe una relacién positiva moderada entre las habilidades directivas y el
desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020, con un
nivel de significancia del 99%, respondiendo asi al objetivo planteado al inicio de la
investigacion, llegando a comprobar las habilidades directivas son los componentes
basicos en los que se basa una gestion eficaz”. Por tanto, es a través de ellos que se
busca el logro de los objetivos y el desempefio laboral y productivo de la organizacion”.
Las habilidades directivas esenciales que hoy en dia todas las personas con poder de
decision dentro de la empresa deberian tener.

2. Se logro comprobar que el coeficiente rho de Spearman hallado es rs = -0.318 con una
significacion unilateral de p= 0.130 por tanto el coeficiente hallado no es significativo, y
de acuerdo al indice de interpretacion existe correlacion negativa débil. Se concluye,
que no existe relacion moderada estadisticamente entre las habilidades personales y el
desempefio laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020, con un
nivel de significancia del 99%. Es necesario mencionar que el elemento habilidades
personales son aquellas que describen a una persona en la vida privada y profesional, a

través de cuyo control de la persona, independientemente de la situacion, permanece en
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los recuerdos, en cualquier caso la resistencia, el conocimiento de si mismo, la
autoconfianza, el pensamiento analitico, la conciencia de riesgo, son aquellos elementos
que se bebe de tener en cuenta y en la medida que se desarrolle se podra mejorar el buen
desempefio del personal administrativos a pesar que ellos no consideren en su mayoria
que es asi.

3. Por otro lado, el coeficiente rho de Spearman hallado es rs = -0.303 con una
significacién unilateral de p=0.151 por tanto el coeficiente hallado no es significativo, y
de acuerdo al indice de interpretacién existe correlacion negativa débil. Se concluye,
que no existe relacién entre las habilidades interpersonales y el desempefio laboral del
personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -2020, con un nivel de significancia del
99%. Es necesario mencionar que el elemento habilidades interpersonales nos ayuda a
tener una comunicacion mas beneficiosa con los demas, a expresar mejor lo que
necesitamos decir y a entender lo que se nos quiere decir y a entender lo que se nos
quiere comunicar, las habilidades interpersonales forman un conjunto de
comportamientos y habitos necesarios para garantizar una adecuada interaccion, mejorar
las relaciones personales y alcanzar los objetivos de la comunicacion, es decir,
transmitir o recibir correctamente un mensaje, una informacion o una orden es por ello
que es importante para la organizacion desarrollar las habilidades interpersonales del
personal administrativo y asi mejorar su desempefio laboral.

4. También se logré comprobar también que coeficiente rho de Spearman hallado es rs =
0.516 con una significacion unilateral de p= 0.010 por tanto el coeficiente hallado es
significativo, y de acuerdo al indice de interpretacion existe correlacion positiva
moderada., se demostré mediante la prueba de hipotesis, para ello se formula las
hipdtesis estadisticas y se concluyd que existe relacion moderada entre las habilidades

de grupo y el desempefio  laboral del personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA -



88

2020, con un nivel de significancia del 99%. Es por ello que debemos destacar La
gestion de grupos es una habilidad que se puede desarrollar y que es basico para las
instituciones que tengan que trabajar con un conjunto de personas con caracteristicas
diferentes, pero con objetivos comunes, ya que en la medida que existan directivos que
sean capaces de lograr que estas personas trabajen en equipo, se podra lograr muchas
cosas; como por ejemplo un buen desempefio laboral.

5.Finalmente, se logré comprobar que el coeficiente rho de Spearman hallado es rs =
0.440 con una significacién unilateral de p= 0.031 por tanto el coeficiente hallado es
significativo, y de acuerdo al indice de interpretacion existe correlacion positiva
moderada, se demostré6 mediante la prueba de hipétesis, para ello se formula las
hipotesis estadistica y se concluyd que existe relacion moderada entre las habilidades
especificas de comunicacion y el desempefio laboral del personal administrativo de la
F.C.A.C. UPLA -2020, con un nivel de significancia del 99%. Es por ello que debemos
destacar que las habilidades especificas son las capacidades innatas que posee una
persona para realizar algun tipo de tarea en particular. La habilidad se refiere al talento
que ostenta alguien para llevar a cabo cierto tipo de acciones, los indicados a identificar
estas habilidades son los directivos de la organizacion y asi sacar lo mejor del personal,
para de esta manera mejorar el desempefio laboral del personal administrativo de la

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables, UPLA, Huancayo.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda, llevar a cabo un estudio a mayor profundidad y de forma
constante, con respecto al manejo de las habilidades directivas y la importancia
que esta tiene con el personal de la institucion, con el objetivo de conocer la
situacion organizacional e implementar estrategias y actividades para su
aplicacion y lograr la mejora continua de los colaboradores y por qué no de todo
el personal jerarquico que la compone.

2. Se recomienda a los directivos de la institucion implementar un plan de
evaluacién sobre el manejo de habilidades directivas en cada arrea de la
institucion, con la finalidad de conocer el desempefio laboral y promover su
mejora, ademas de generar en los colaboradores la identificacion con los
objetivos organizacionales.

3. Se recomienda también promover programas dentro de la institucién, con la
finalidad de que los colaboradores y directivos de las distintas areas de la
organizacion, logren identificar, aprender y fortalecer sus habilidades directivas
y asi ponerlas en préctica para mejorar su desempefio laboral, lo que a su vez
contribuye con mejorar los factores que se relacionan en el desarrollo de la
organizacion.

4. Recomienda realizar programas de socializacion por parte de los directivos, para
los colaboradores de las diferentes areas de la facultad que fomente la cultura, el
deporte y actividades sociales, considerando fechas festivas de carécter de
celebracion general como dia de las madres, dia de los padres, dia del trabajador,
etc, o de caracter interno como concursos internos, aniversarios, celebraciones

especiales, premiar a los mejores trabajadores, etc.
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5. Se recomienda tomar en cuenta a las habilidades interpersonales como una
herramienta esencial para mejorar la atmosfera colectiva que se maneja dentro
de la institucion, cuando el grupo de trabajo es sometido a normas, leyes,
problemas de la vida cotidiana, entre otros, ya que esta tiene una influencia
decisiva en el desempefio de los colaboradores.

6. Monitorear la orientacion hacia los resultados a través de una comunicacion
interpersonal, que permita efectuar la retroalimentacion respectiva entre los
empleados de la institucion.

7. Promover actividades que posibiliten la liberacion de emociones, conflictos, que
limitan a los mismos y lograr asi solventar estas situaciones y mejorar el poder e
influencia de los jefes de la institucion.

8. Que la decanatura realice programas de capacitacion para fomentar y fortalecer
en los trabajadores el uso de la estrategia de negociacion dentro de sus procesos
de resolucion de conflictos, trabajo en equipo, manejo de conflictos en sus
respectivas areas de trabajo. Asimismo, les permita detectar el estilo de

negociacion que utilizan tanto en el &mbito personal como profesional.
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Titulo: “HABILIDADES DIRECTIVAS Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA FCAC, UPLA -2020”

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

PROBLEMA PRINCIPAL

¢Cudl es la relacion que existe entre
las habilidades directivas y el
desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C. UPLA -
2020?

OBJETIVO GENERAL

Establecer la relacién que existe entre
las  habilidades directivas y el
desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C. UPLA
Huancayo -2020.

HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion entre las habilidades
directivas y el desempefio laboral del
personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA
-2020.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVO ESPECIFICO

HIPOTESIS ESPECIFICO

PE1. ¢Cudl es la relacion que existe
entre las habilidades personales y el
desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C.UPLA -
2020?

PE2 ¢Cudl es la relacién que existe
entre las habilidades interpersonales
y el desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C.UPLA -
2020?

PE3 ¢Cudl es la relacion que existe
entre las habilidades de grupo y el
desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C.UPLA -
2020?

PE4 ¢Cual es la relacién que existe
entre las habilidades especificas de
comunicaciéon 'y el desempefio
laboral del personal administrativo
de la F.C.A.C.UPLA -2020?

OE1. Establecer la relacién que existe
entre las habilidades personales y el
desempefio laboral administrativo de
la F.C.A.C.UPLA Huancayo -2020.

OE2. Establecer la relacién que existe
entre las habilidades interpersonales y
el desempefio laboral del personal
administrativo de la F.C.A.C.UPLA -
2020

OE3. Establecer la relacion que existe
entre las habilidades de grupo y el
desempefio laboral del personal
administrativo de la F.CA.CUPLA -
2020

OEA4. Establecer la relacion que existe
entre las habilidades especificas y el
desempefio laboral del personal
administrativo de la F.CA.CUPLA -
2020

H1. Existe una relacién entre las habilidades
personales y el desempefio laboral del
personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA
-2020.

H2. Existe elaciéon entre las habilidades
interpersonales y el desempefio laboral del
personal administrativo de la F.C.A.C. UPLA
-2020.

H3. Existe una relacién entre las habilidades
de grupo y el desempefio laboral del
personal administrativo de la F.C.A.C.UPLA -
2020.

H4. Existe una relacién entre las habilidades
especificas y el desempefio laboral del
personal administrativo de la F.C.A.C.UPLA
-2020.

Variable (V1)

Habilidades Directivas

Variable (V2)

Desempeifio Laboral

e Habilidades Personales

e Habilidades
Interpersonales

e Habilidades de Grupo

e Habilidades Especificas
de Comunicacién

e Orientacién de
resultados
e Calidad

® Trabajo en equipo

® QOrganizacion

M. General: Método cientifico
M. Especificos: Inductivo,
Analitico — Sintético

¢ Disefio de Investigacion:

No Experimental: De Corte
Transversa

¢ Tipo de Investigacion:

Basica

¢ Nivel de Investigacion:
Correlacional

0,
v
4
r
ot
n02

e Poblacién y Muestra
Poblacién: 24
Muestra: Censal

e Técnicas e Instrumentos de
Recoleccién de datos

Técnicas: Encuesta.
Instrumentos: Cuestionario,
Estrategias para la Recoleccién
de datos:

e Técnicas de Procesamiento de
datos:
SPSS, Excel.
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Habilidades

directivas

VARIABLE (Va):

bloques constructivos sobre los que

descansa la administracion efectiva”.

(Whetten & Cameron, Desarrollo de

Habilidades directivas , 2005)

las personas de la
organizacion, motivandolas y
comprometiéndolas hacia la
accion y haciéndolas
responsables por su

Interpersonales

Adquisicion de
influencia

Habilidades de
Grupo

Facultamiento y
delegacion de
actividades

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION

Habilidades Admin_ist_racic')n y ORDINAL
entendimiento personal

Personales s
Entendimiento Personal Escala de Likert

Capacidades para influenciar Consultoria y
Las habilidades directivas son los |y alinear hacia un mismo fin, a| Habilidades comunicacion de apoyo e Muy de acuerdo

e De acuerdo

e Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

e En desacuerdo

e Totalmente en

Desempefio
Laboral

VARIABLE (V2):

desempefio . (Vivar Duran, desacuerdo
2020
) Habilidades . s de Eaui
- ormacion de Equipos
ESpECIf'I cas. . de Eficaces de Trabajo
Comunicacion
Idalberto Chiavenato (2000), Armstrong (2009), mencionado ORDINAL

“El desempefio laboral es eficacia
del personal que trabaja dentro de

las

necesario

organizaciones, la cual es
para la organizacion,

funcionando el individuo con una
gran labor y satisfaccién laboral. En
este sentido el desempefio laboral de

las

personas va a depender de su

por A. Hernandez Polito
(2014); “nos dice que: el
desempefio laboral estg

Orientacion de
resultados

Ambiente de trabajo

pensado como un proceso de
mejora organizacional, en el
cual las acciones de personas Y
equipos se manifiestan en un
proceso sistematico; A través

Calidad

Ingresos que percibe el
colaborador

Escala de Likert

Muy de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

e En desacuerdo
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comportamiento y también de los
resultados obtenidos”.

de él, se obtienen mejores
resultados, asi como la gestion
de una estructura acordada,

Trabajo en equipo

La empresa permite
generar nuevos
comportamientos

objetivos, estandares Y|
requisitos de  competencia
establecidos”.

Organizacion

Orientacion a la accion

e Totalmente
desacuerdo

en

Elaboracién Propia
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interpersonales

apoyo
Adquisicién de
influencia

el cumplimiento satisfactorio de las
metas laborales deriva de la
motivacién constante .

Los directivos de la facultas, toman

en cuenta que la participacion
inclusiva del equipo de trabajo,
maneja y previene conflictos
laborales .

VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO ESCALA DE
MEDICION
1. El autoconocimiento genera
soluciones en conflictos o problemas ORDINAL
laborales en la organizacion .
Administracic 2. El estrés perjudica el desempefio Escala de Likert
Habilidades ente?dlinr:fitgﬁgony eficiente en el trabajo de los o Muv de acuerdo
Personales personal colaboradores de la organizacion . y
3. Los valores personales son 'D_e acuerdo )
herramientas indispensables en el *Ni de acuerdo ni
cumplimiento de las funciones en desacuerdo
laborales que debe cumplir cadd CUESTIONARIO | eEn desacuerdo
trabajador . e Totalmente en
VARIABLE (V1): - desacuerdo
4. Un aspecto que se considera en la
Habilidades organizacion, es incentivar a quienes
directivas estdn de acuerdo con lo que se
profesa  orientado a  generar
reciprocidad .
Consultoria y 5. En la institucién se considera que
Habilidades comunicacion de
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Habilidades de grupo

“Facultamiento y
delegacion de
actividades

7. Los directivos de la facultad,
buscan evitar el trabajo individual
pues consideran un comportamiento
que retrasa el cumplimiento de
metas .

8. En la facultad se profesa el

empowerment o facultamiento de
funciones que permite la participacion
activa en el equipo de trabajo de todos
por igual .

9. Los directivos de la facultad estan

pendientes de los cambios |
adecuaciones a los cambios y capacitan
al personal .

Habilidades
Especificas de
Comunicacién

Formacion de
Equipos Eficaces
de Trabajo

10. Los directivos de la facultad hacen
uso adecuado de la comunicacién y
la informacion especifica para
garantizar el cumplimiento de los
objetivos trazados

11. El uso de los canales de
comunicacion directa es la estrategia
mas adecuada de los directivos de la
facultad .

12. Se desarrollan capacitaciones
para mejorar los niveles de
comunicacién entre trabajadores
los clientes de la facultad .
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VARIABLE (V2):
Desempefio
Laboral

13. Los colaboradores muestran
responsabilidad con labores
. L encomendadas .
Orientacion de IOP;(():Ilsposmlongel 14. Los colaboradores muestran
resultados resultados dedicacion y perseverancia
15. Los colaboradores muestran
identificacion con los objetivos
institucionales
16. Los colaboradores no cometen
errores en el trabajo .
Calidad Calidad del 17. Los colaboradores hacen uso
trabgjo que racional de los recursos .
realizan

18. Los colaboradores muestran calidad
del trabajo que realiza .

Trabajo en equipo

Apoyo entre
colaboradores

19. Los colaboradores muestran
conocimiento de la funcién que
desempefian .

20. Los colaboradores muestran actitud
para desempefiar cargos de mayor
responsabilidad .

21. Los colaboradores muestran aptitud
para integrarse al equipo .

22. Los colaboradores tienen g
predisposicién para colaborar con
sus comparfieros .

ORDINAL
Escala de Likert

Muy de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
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Organizacion

Capacidad
organizativa

23. Los colaboradores planifican con
anticipacion sus actividades .

24. Los colaboradores muestran
capacidad organizativa .
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

INSTRUMENTO PARA DETERMINAR “HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL DESEMPENO

LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA F.C.A.C. DE LA UPLA -2020”

Finalidad: El instrumento tiene por finalidad es establecer la relacién Habilidades
directivas con el Desempefio laboral del personal administrativo

Instrucciones: Favor de marcar una alternativa por cada item del cuestionario, la que
MAs se acerca a su percepcion y con la veracidad que caracteriza a su persona.

Valoracion:

5= Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

3=Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo
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DIMENSIONES / ITEM

ESCALA ORDINAL

N® 1 | 2 | 3] 4
D1: HABILIDADES PERSONALES

El autoconocimiento genera soluciones en conflictos o problemas 1 ) 3 4
1 laborales en la organizacion.

El estrés perjudica el desempefio eficiente en el trabajo de los 1 ’ 3 4
2 colaboradores de la organizacion.

Los valores personales son herramientas indispensables en el

cumplimiento de las funciones laborales que debe cumplir cada 1 2 3 4
3 trabajador
D2: HABILIDADES INTERPERSONALES

Un aspecto que se considera en la organizacion, es incentivar a quienes 1 ) 3 4
4 estan de acuerdo con lo que se profesa orientado a generar reciprocidad.

Considera Ud. que los colaboradores estan comprometidos en el trabajo 1 ’ 3 4
5 en equipo.

En la institucion se considera que el cumplimiento satisfactorio de las 1 ’ 3 4
6 metas laborales deriva de la motivacion constante.

Los directivos de la facultas, toman en cuenta que la participacion 1 ) 3 4
7 inclusiva del equipo de trabajo, maneja y previene conflictos laborales..
Da3: HABILIDADES DE GRUPO

Los directivos de la facultad, buscan evitar el trabajo individual pues 1 ’ 3 4
8 consideran un comportamiento que retrasa el cumplimiento de metas.

En la facultad se profesa el empowerment o facultamiento de funciones

que permite la participacion activa en el equipo de trabajo de todos por 1 2 3 4
9 igual.

Los directivos de la facultad estan pendientes de los cambios y 1 ) 3 4
10 adecuaciones a los cambios y capacitan al personal .
D4 . HABILIDADES ESPECIFICAS DE COMUNICACION

Los directivos de la facultad hacen uso adecuado de la comunicacién y la 3

informacidn especifica para garantizar el cumplimiento de los objetivos 1 2 4
11 trazados .

El uso de los canales de comunicacidn directa es la estrategia mas 1 ’ 3 4
12 adecuada de los directivos de la facultad.

Se desarrollan capacitaciones para mejorar los niveles de comunicacién 1 ) 3 4
13 entre trabajadores y los clientes de la facultad.
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INSTRUMENTO PARA DETERMINAR “HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL DESEMPENO

LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA F.C.A.C. DE LA UPLA -2020”

Finalidad: El instrumento tiene por finalidad es establecer la relacion Habilidades
directivas con el Desempefio laboral del personal administrativo.

Instrucciones: Favor de marcar una alternativa por cada item del cuestionario, la que
MAs se acerca a su percepcion y con la veracidad que caracteriza a su persona.
Valoracion:

4 = Totalmente de acuerdo

3 = De acuerdo

2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo
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DIMENSIONES / ITEM

ESCALA ORDINAL

Ne 1 | 2 | 3] 4
D1: ORIENTACION DE RESULTADOS
1 Los colaboradores muestran responsabilidad con labores encomendadas. 1 2 3 4
5 Los colaboradores muestran dedicacién y perseverancia 1 2 3 4
Los colaboradores muestran identificacibn con los objetivos 1 ’ 3 4
3 institucionales
D2: CALIDAD
Los colaboradores no cometen errores en el trabajo 1 2 3 4
4
Los colaboradores hacen uso racional de los recursos. 1 2 3 4
5
Los colaboradores muestran calidad del trabajo que realiza. 1 2 3 4
6
D3: TRABAJO EN EQUIPO
Los colaboradores muestran conocimiento de la funcion que 1 ) 3 4
7 | desempedan..
Los colaboradores muestran actitud para desempefiar cargos de mayor 1 ) 3 4
8 responsabilidad.
9 Los colaboradores muestran aptitud para integrarse al equipo. 1 2 3 4
Los colaboradores tienen la predisposicion para colaborar con sus 1 ) 3 4
10 compafieros.
D4: ORGANIZACION
11 Los colaboradores planifican con anticipacion sus actividades. 1 2 3 4
12 Los colaboradores muestran capacidad organizativa. 1 2 3 4
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CONFIABILIDAD VALIDACION DEL INSTRUMENTO

MATRIZ DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
TITULO DE LA TESIS: “HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA F.C.A.C. DE LA UPLA -2020"
DIRIGIDO A: PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA F.C.A.C. DE LA UPLA
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: MIGUEL ANIBAL CERRON ALIAGA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN GESTION PUBLICA

FECHA: 18-11-2020

VALORACION:

| Muy Alto | o | Medio | Bajo | Muy Bajo |

FIRMA DEL EVALUADOR

MATRIZ DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
TITULO DE LA TESIS: “HABILIDADES DIRECTIVAS ¥ EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA F.C.A.C. DE LA UPLA -2020”
DIRIGIDO A: PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA F.C.A.C. DE LA UPLA
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:_PAUL DENIS MARTINEZ VITOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS

FECHA: 12-10-2020

VALORACION:

| Muy Alto | Ao | Medio Bajo | Muy Bajo |
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Mtro. Paul Denis Martinez Vitor
ADMINISTRADOR
CLAD - 03489
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MATRIZ DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
TITULO DE LA TESIS: “HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSOMAL ADMINISTRATIVO DE LA F.C.A.C. DE LA UPLA -2020"
DIRIGIDO A: PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA F.C.A.C. DE LA UPLA
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: _MELQUIADES FLABIO CAMAYO MEZA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS

FECHA: 15-09-2020

VALORACION:

| Muy Alto | - | Medio | Bajo | Muy Bajo |

FIRMA DEL EVALUADOR

DNIN®19916729
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DATAY PROCESAMIENTO DE DATOS

VARIABLE

Habilidades especificas
de comunicacién

Habilidades de
grupo

10

Habilidades
Interpersonales

Habilidades
Personales

DIMENSIONES

ITEMS

SUJETOS

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
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VARIABLE

Organizacion

Trabajo en equipo

10

Calidad

Orientacion de
resultados

DIMENSIONES

ITEMS

SUJETOS

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23

24




111

FOTOS DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

El cuestionario se aplicd de manera virtual por motivos de la Pandemia

E Formulario sin titulo [ v © o

Seccion 1 de 2

HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LAF.C.A.C. DE LA
UPLA -2020

Preguntas  Respuestas e

3¢

I PG

Finalidad: El instrumento tiene por finalidad determinar Las Habilidades Directivas

Instrucciones: Favor de marcar una alternativa por cada item del cuestionario, la que més se acerca a su
percepcién y con la veracidad que caracteriza a su persona

valoracion:

4 = Totalmente de acuerdo

3 = De acuerdo

2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo

Considera Ud. que los colaboradores estan comprometidos en el trabajo en equipo.

O 1
@® 2
O s
O 4

En la institucion se considera que el cumplimiento satisfactorio de las metas laborales deriva de la
motivacion constante.

O
QO 2
® s
O 4

El autoconocimiento genera soluciones en conflictos o problemas
laborales en la organizacion.

Mostrar opciones

® s

5 respuestas

® 1

2 respuestas

® 2
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BASE DE DATOS DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

DIRECTORIO FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

DECANO

Dr. FREDI GUTIERREZ MARTINEZ 954959604 decanato fcac@upla.edu.pe

ROCIO EDITH LIZARASO GAMARRA 964256166 decanato fcac@upla.edu.pe
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DIRECCION DE LA ESCUELA PROFESIONAL

DE

ADMINISTRACION Y SISTEMAS

Mg. GRACIELA SOLEDAD VERASTEGUI 958601040

VELASQUEZ

FLOR ENRIQUETA GOZALVES POMA 989796148 dep administracions@upla.edu.pe

DIRECCION DE LA ESCUELA PROFESIONAL

DE CONTABILIDAD Y FINANZAS

Mg. DIANA PARIONA AMAYA 954026686

FLOR ENRIQUETA GOZALVES POMA 989796148 dep contabilidadf@upla.edu.pe

DIRECCION DE LA UNIDAD DE

INVESTIGACION

Dr. LUIS FLORENCIO MUCHA HOSPINAL 964904162

MARLENE RUTH RODRIGUEZ LUZ 993415505 dirinv_fac@upla.edu.pe

DIRECCION DE LA UNIDAD DE POSGRADO

Dr. AGUEDO ALBINO BEJAR 954153765

MORMONTOY

MARLENE RUTH RODRIGUEZ LUZ 993415505 mrodriguezr@mail.upla.edu.pe

DIRECCION DE DEPARTAMENTO

ACADEMICO

Dr. FREDY JESUS LOPEZ QUILCA 964966800
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DALILA BARZOLA OSORIO 944588315 ddepartamentoa fcac@upla.edu.pe

COORDINACION DE ASUNTOS

ADMINISTRATIVOS, PLANIFICACION Y

PRESUPUESTO

Econ. ARIEL ROMERO BELLEDONE 954062230

MARIELA AQUINO CALDERON 942840551 caadministrativos fcac@upla.edu.p
e

COORDINACION DE ASUNTOS

ACADEMICOS

Mg. MILAGROS ASTETE MONTALVO 965004343

SENIA JENNY ROSADO ROJAS 944588624 caacademicos fcac@upla.edu.pe

FREDDY PANEZ CARBAJAL 964648430 fpanez@mail.upla.edu.pe

MARCO BRAVO CARRILLO 936411191 mbravo@semipresencial.upla.edu.
pe

KATY CAJAS UNTIVEROS 964645174 kcajas@mail.upla.edu.pe

LIZBETH RIVAS HUAYNALAYA 955941297 Irivas@mail.upla.edu.pe

COORDINACION DE GRADOS Y TITULOS

Mg. SONIA LUZ BARZOLA INGA 964630929

SARA NOEMI SANCHEZ 989834444 cgradost fcac@upla.edu.pe

LLANTOY(CONTABILIDAD Y FINANZAS

SRA. GABRIELA LEIVA PUENTE 944587152

.(ADMINISTRACION Y SISTEMAS)

COORDINACION DE PRACTICAS PRE

PROFESIONALES

Mg. GUISELLA MARLENE GOMEZ DURAN 964906314

CHARLES WILIAM SEDANO BARRETO 944588581 cpracticaspp fcac@upla.edu.pe
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