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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo evaluar la influencia de las
Habilidades Directivas en el Desempefio Laboral de los docentes de la Universidad
San Pedro — Filial Huacho, 2017. Se aplico el disefio de la investigacion No
experimental, transeccional, correlacional; la poblacion esta constituida por los 600
docentes, la muestra ajustada es de 169 docentes. La técnica a usar sera la encuesta
y como instrumento el cuestionario, utilizando la escala de Likert para la
recoleccion de informacion y resultados. Se obtuvo como resultado que existe una
influencia positiva media del 63.5% entre las Habilidades Directivas y el
Desempefio laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial Huacho,
2017. Se concluye que demostramos que existe una influencia positiva media del
63.5% muy significativa entre las Habilidades Directivas y el Desempefio laboral de
los docentes de la Universidad San Pedro — Filial Huacho, 2017, por lo tanto, la
comunicacion, la toma de decisiones y la gestion influye de manera significativa en

el desemperio laboral.

Palabras claves: Habilidades directivas, desempefio laboral



ABSTRACT

The objective of this research work is to evaluate the influence of the Management
Skills in the Work Performance of the teachers of the San Pedro University - Huacho
Branch, 2017. The research design was applied Non-experimental, transectional,
correlational; the population is made up of 600 teachers, the adjusted sample is 169
teachers. The technique to be used will be the survey and as an instrument the
questionnaire, using the Likert scale for the collection of information and results. It was
obtained as a result that there is an average positive influence of 63.5% between the
Management Skills and the work performance of the teachers of San Pedro University -
Huacho Branch, 2017. It is concluded that we show that there is an average positive
influence of 63.5% very significant between the Management Skills and the Work
Performance of the teachers of the San Pedro University - Huacho Branch, 2017,
therefore, communication, decision making and management significantly influence

work performance.

Keywords: Management skills, job performance
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INTRODUCCION

Antecedentes y fundamentacion cientifica

Las habilidades directivas son conductuales, controlables, desarrollables,
interrelacionadas y sobrepuestas, ademas puede ser contradictorias. Ademas, estas
son habilidades mas complejas que las habilidades de oficio, porque se van

administrar las conductas de los seres humanos.

El método para ayudar a las personas a desarrollar sus habilidades directivas se

realiza con la teoria del aprendizaje social.

Las habilidades directivas nos van a permitir tener docentes capaces de desarrollar

una ensefianza eficiente y por ende estudiantes con un buen aprendizaje.

Al realizar las indagaciones de los repositorios de datos de las universidades a
nivel mundial, nacional y regional, se ha podido encontrar algunos que guardan
cierta similitud. Entre los que se han encontrado se pueden mencionar:

a) Bermuadez, E. (2015), en su trabajo de investigacion titulado ‘“Habilidades
directivas y desempefio laboral del personal docente en educacion basica
primaria”. Realizado en la ciudad de Maracaibo, Venezuela. Su Objetivo
general fue: Determinar el grado de relacion entre Habilidades directivas y
Desempefio laboral del personal docente en Educacion Bésica Primaria del
municipio Mara, estado Zulia. La metodologia que uso fue: Un disefio no
experimental, transeccional correlacional. La poblacion esta conformada por

un total de 62 sujetos; representados por 7 directores y 55 docentes de
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educacion inicial y educacion primaria, de las instituciones objetos de estudio.
La muestra es poblacional. Concluyé en: a) De acuerdo al primer objetivo
disefiado para identificar los tipos de habilidades directivas presentes en los
directores de las escuelas basicas primarias, se evidencia que la frecuencia mas
alta se situd en la alternativa algunas veces, observandose que los directivos
identifican habilidades unas reflejadas con fortaleza como es en el caso de las
administrativas y de relaciones humanas, y otra con limitantes en cuanto a la
identificacion de las habilidades técnicas, lo que significa que existe
deficiencia en el manejo de los recursos de la institucién al igual que una
escasa supervision de las actividades planeadas. b) Con respecto al segundo
objetivo referido a conocer los procesos gerenciales a través de los cuales se
destacan las habilidades directivas en las escuelas basicas primarias, se
determind que algunas veces se conocen los procesos gerenciales como
planificacion, organizacion y control. Sin embargo, los resultados arrojaron
que el indicador control tanto para directores como docentes se cataloga con un
porcentaje muy bajo siendo esta una limitante para la efectividad del proceso
educativo, considerando a través de estos resultados que existen fallas en la
verificacion de las acciones que se realizan en la institucién al igual que la
aplicacion de medidas correctivas necesarias para lograr los objetivos
propuestos. ¢) Del mismo modo respondiendo al tercer objetivo relacionado
con identificar las competencias del desempefio laboral del personal docente en
escuelas primarias bolivarianas, presenta una tendencia a la alternativa algunas
veces notandose una contraposicion con respecto a los datos obtenidos de los
dos estratos, ya que se observa fortaleza por parte de los directores con relacién
al indicador competencias y los docentes respondieron en su mayoria a través
de alternativas inapropiadas, viéndose ésta como una debilidad, evidenciandose
de esta manera que existe un desconocimiento de las tareas a realizar por parte
del personal docente, reflejadas en cuanto a su planificacion y ejecucion de la

jornada laboral. d) Referente al cuarto objetivo encargado de definir los
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factores que inciden en el desempefio laboral del personal docente en escuelas
bésicas primarias, se concluyd que para la dimension factores sus respuestas
fueron arrojadas en su mayor porcentaje para el indicador algunas veces,
enfocandose la debilidad en los indicadores formacion profesional y
compromiso laboral por parte de los sujetos encuestados, entendiéndose que
existe falta de actualizacion pedagégica e incentivo para cumplir de forma
efectiva la labor en el proceso educativo y las tareas asignadas. e) El altimo
objetivo referido a establecer el grado de relacién entre habilidades directivas y
desempefio laboral del personal docente en escuelas basicas primarias, se
concluye que existe una relacion positiva alta y estadisticamente significativa,
representando con ello que a medida que aumentan los valores de la variable
habilidades directivas, aumentan de forma alta los valores de la variable
desempefio laboral del personal docente en las instituciones seleccionadas

CcOmo muestra o viceversa.

b) Aburto, H. (2011), en su trabajo de investigacion titulado “Las Habilidades
directivas y su repercusion en el clima organizacional”. Tesis para optar el
grado de Doctor en ciencias con especialidad en Ciencias Administrativas.
Realizado en la ciudad de Meéxico. Su objetivo general fue: Determinar si las
habilidades directivas son las causales de un clima organizacional
insatisfactorio, para generar informacién que contribuya a resolver un problema
de la entidad en estudio. Metodologia fue: EI método de investigacion fue
hipotético-deductivo, descriptivo con un enfoque de orden cuantitativo. El tipo
de investigacion se considerd no experimental de disefio
transversal para establecer la relacion entre las variables en estudio. Concluyé
en: a) Se concluye que, en la Coordinacion Estatal del Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia en Michoacan, se tiene un clima organizacional
insatisfactorio, debido a que las variables que fueron consideradas en la

presente investigacion son las que se mencionan con mayor frecuencia en el
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marco tedrico (liderazgo, comunicacion, motivacion, manejo del conflicto y
formacion de equipos). Con base en las medidas de tendencia central y
variabilidad de todas las variables que se aplicaron se obtuvo que: el promedio
de las dieciocho areas de mando esta por debajo (mediana) de 18 puntos. En
promedio, las areas se ubican en 17.85 (clima organizacional insatisfactorio).
Se desvian del promedio 2.30 unidades de la escala. b) Se observé en los
pardmetros evaluados, que el clima organizacional insatisfactorio que prevalece
en la entidad en estudio, ratifica la continuidad de los resultados arrojados en la
evaluacion diagnostica realizada al interior del INEGI en el afio 2006. Como se
puede observar en la Figura 25 que muestra el diagrama de variables ex post
facto, las relaciones entre las variables independientes y la variable dependiente
persisten, reflejando la realidad de la empresa publica estudiada. Asi, las
variables que determinan el clima organizacional son: el liderazgo, la
comunicacion, la motivacion, el manejo del conflicto y la formacién de
equipos. ¢) La hipdtesis general afirma que “a menores habilidades directivas
de liderazgo, comunicacién, motivacion, manejo del conflicto y formacion de
equipos; mayor clima organizacional insatisfactorio”, se aprueba en términos de
que se confirma que el clima organizacional en un alto grado estd determinado
por el liderazgo, la comunicacion, la motivacion, el manejo del conflicto y la
formacion de equipos; situacion que significa que se tiene una estrecha
vinculacion entre las variables independientes y la variable dependiente, segun
los resultados obtenidos en la Matriz del Coeficiente de Correlacion de Pearson.
d) La primera hipdtesis que afirma que a menor liderazgo del personal
directivo, mayor clima organizacional insatisfactorio, fue aprobada, ya que
resultd ser la correlacion mas alta de todas las variables que se estudiaron, al
presentar una correlacion (r) positiva considerable de 0.932. e) La segunda
hipotesis queda aprobada, debido a que la disminucion en la comunicacion de
los directivos, incrementa el clima organizacional insatisfactorio, al obtener una

correlacion positiva considerable de 0.897. f) La tercera hipdtesis se
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comprueba, la insuficiente motivacién del personal de direccion hacia sus
subordinados, aumenta el clima organizacional insatisfactorio; al tener una
correlacion positiva de 0.828. g) La cuarta hipdtesis que afirma que, a menor
habilidad para manejar el conflicto, mayor clima organizacional insatisfactorio,
queda aprobada. Fundamentada en que la correlacion (r) entre el manejo del
conflicto y el clima organizacional insatisfactorio fue positiva media de 0.661.

h) La quinta hipdtesis de esta investigacion se aprueba, debido a que una
disminuida habilidad directiva para formar y manejar equipos de trabajo,
aumenta el clima organizacional insatisfactorio; mostré que si existe una

correlacion entre las dos variables, aunque débil y casi insignificante de 0.035.

Humpiri, S. (2016), en su trabajo de investigacion titulado “Habilidades
Directivas y eficiencia administrativa en trabajadores de la municipalidad
provincial Mariscal Nieto, Region Moquegua, 20167, Tesis para optar el titulo
profesional de Licenciado en Gestion Publica y desarrollo Social. Realizado en
la ciudad de Moquegua. Obijetivo general fue Determinar la relacién entre la
percepcion de las habilidades directivas del superior y la eficiencia
administrativa en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto, regibn Moquegua, 2016. La muestra estd compuesta por 154
trabajadores. Concluy6 en: a) Como conclusién general se encontré que la
percepcion de las habilidades directivas del superior se relaciona directamente
con la eficiencia administrativa en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, region Moquegua, 2016 (rs = 0,827; p=0,000). Esto
implica que mientras mayor es la calificacion en habilidades directivas, mayor
es también la eficiencia administrativa. b) Existe relacion directa entre la
percepciéon sobre la funcion directiva y la eficiencia administrativa en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, region Moquegua,
2016 (rs = 0,787; p=0,000). Esto implica que mientras mas alto es el nivel de

funcion directiva, mas alto es el nivel de eficiencia administrativa. ¢) Existe
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relacion directa entre la percepcion sobre la gestion de recursos y la eficiencia
administrativa en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto, Region Moquegua, 2016 (rs = 0,745; p=0,000). Esto implica que
mientras mas alto es el nivel de gestion de recursos, mas alto es el nivel de
eficiencia administrativa. d) Existe relacion directa entre la percepcion sobre la
gestion del cambio y la eficiencia administrativa en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, region Moquegua, 2016 (rs = 0,720;
p=0,000). Esto implica que mientras mas alto es el nivel de gestion del cambio,

mas alto es el nivel de eficiencia administrativa.

d) Aparicio, M. y Medina, J. (2015). En su trabajo de titulado “Habilidades
gerenciales que demandan las empresas en el Pert: un analisis comparativo”.
Realizado en la ciudad de Lima. Tesis para optar el grado de Magister nen
Desarrollo Organizacional y Direccion de Personas. Su Objetivo general fue:
La finalidad de la presente investigacion es realizar un andlisis exploratorio
sobre cuales son, en la actualidad, las habilidades gerenciales que los expertos
en RR.HH. y decisores de las empresas en el Per( consideran mas y menos
importantes para lograr, con eficiencia, los objetivos y retos en sus
organizaciones, indagando en las diferencias que se presentan en las
organizaciones de distinto tamafio y sector empresarial. Su metodologia fue:
Un estudio exploratorio basado en Metodologia Q y disefiar una herramienta de
aplicacion personalizada que haga posible indagar y obtener informacion
basada en la percepcion subjetiva y experiencia de los decisores y expertos en
RR.HH. a quienes se entrevistd (gerentes generales, gerentes y ejecutivos de
recursos humanos). La muestra fue constituida por 52 personas, entre gerentes
generales, gerente de recursos humanos y ejecutivos de recursos humanos de
empresas medianas, grandes y muy grandes de distintos sectores empresariales.
Concluyé en: a) Actualmente, en los &mbitos académico y empresarial, existe

coincidencia en que de las habilidades gerenciales es el recurso estratégico mas
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importante en una organizacion para generar valor. Sin embargo, en el Perd,
principalmente a nivel gerencial, son escasas y su adecuada gestion representa
un importante reto en las organizaciones, mas aun en un mercado laboral que se
caracteriza por la convivencia de distintas generaciones con caracteristicas y
demandas significativamente diferentes (generacion “x”, millennials y baby
boomers). b) Con la finalidad de lograr mayores niveles de competitividad, las
empresas necesitan contar con gerentes que les permita hacer frente a las
nuevas exigencias en un mercado cada vez méas dinamico y ser generadores de
valor agregado, activos intangibles y ventajas competitivas. El resultado que
obtienen las organizaciones y su sostenibilidad en el largo plazo depende en
forma decisiva del liderazgo gerencial, tal como lo perciben los decisores y
expertos en RR.HH. entrevistados. c¢) De acuerdo a la percepcion de los
decisores y expertos de RR.HH., las habilidades grupales son las mas
importantes para un buen desempefio gerencial, y hay consenso al respecto en
los diferentes grupos analizados (variables categéricas). En esta dimension,
destaca el liderazgo como la habilidad mas importante e incluso, determinante
para el buen desempefio gerencial, porque permite generar la motivacién, el
compromiso y las acciones para la ejecucion de las estrategias, haciendo
posible el logro de resultados que agreguen valor y competitividad en la
empresa. Asimismo, en segunda instancia, los entrevistados perciben, en su
mayoria, que las habilidades conceptuales presentan una alta importancia,
teniendo como pilares la planificacion estratégica, la prospectiva y la toma de
decisiones, porque permiten identificar nuevas oportunidades y estrategias para
elevar los niveles de competitividad. d) Los decisores y expertos en RR.HH.
entrevistados coinciden en sefialar que las habilidades técnicas tienen menor
importancia para el desempefio de un buen gerente porque se pueden delegar y
no son determinantes para el rol que los gerentes deben desarrollar como lideres
de la organizacion. En efecto, a medida que un ejecutivo logra posiciones de

mayor responsabilidad y jerarquia en la organizacién, las habilidades técnicas
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son menos determinantes para el logro de su buen desempefio, y adquieren
mayor importancia las habilidades grupales y conceptuales. Cabe mencionar
que el conocimiento del negocio es la Unica habilidad técnica comprendida
entre las top 10 que los decisores y expertos en RR.HH. perciben como mas
importantes. Al respecto, los expertos coincidieron en sefialar que solo con un
adecuado conocimiento del negocio se podrd innovar y generar nuevas
oportunidades que agreguen valor en la organizacion, independientemente del
giro del negocio y el tamafio de la empresa. €) No existen diferencias
significativas en las habilidades gerenciales que las empresas en la actualidad
priorizan para puestos de nivel gerencial. Con relacion a los distintos sectores
empresariales, en ningin caso, se evidencian diferencias significativas en la
percepcion de los entrevistados respecto a las habilidades consideradas mas
importantes para un buen desempefio gerencial. Respecto a las habilidades que
se perciben como menos importantes, Unicamente en el sector mineria y en el
sector servicios se evidencian diferencias significativas en la habilidad
correspondiente al manejo de tecnologias de la informacion y comunicacion
(TIC); si bien en ambos sectores se considera que esta habilidad presenta menor
importancia para un buen desempefio gerencial, en el sector servicios se
considera a las TIC como un generador de innovacion y valor agregado en la
dindmica del negocio. f) Teniendo en cuenta la percepcién de los entrevistados
de las empresas de distinto tamafio, solo hay diferencias significativas en las
habilidades consideradas mas importantes para el buen desempefio gerencial, en
el caso de las habilidades impacto e influencia y orientacion al logro. Con
respecto a la habilidad impacto e influencia, Gnicamente se observan diferencias
significativas entre los grupos correspondientes a las empresas grandes y muy
grandes, mientras que para la habilidad de orientacion al logro, se observan
diferencias significativas entre los grupos de empresas medianas y muy
grandes, y también entre las empresas medianas y grandes. Se observa que las

empresas medianas le dan una menor importancia a la habilidad de orientacion
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al logro que las empresas grandes y muy grandes; mientras que en el caso de la
habilidad impacto e influencia son las empresas grandes las que le asignan una
menor relevancia. En cuanto a las habilidades gerenciales consideradas como
menos importantes no se evidencian diferencias significativas entre las
percepciones de los entrevistados de los distintos grupos segln el tamafio de
empresa. g) A nivel de las habilidades gerenciales consideradas como mas y
menos importantes, no existen diferencias significativas en la percepcion de los
entrevistados considerando las variables demograficas de género y edad. h) En
el actual contexto de mayores restricciones, pero también oportunidades en el
que se desenvuelven las empresas, surgen nuevos retos, para lo cual es
imprescindible que las organizaciones, independientemente de su tamafio y giro
de negocio, cuenten con gerentes que posean las habilidades que contribuyan a
la competitividad del negocio, a la generacion de valor y a su sostenibilidad.
Para esto, el liderazgo es la habilidad transversal imprescindible que los
decisores y expertos de RR.HH. entrevistados consideran clave para la empresa
por el importante impacto que genera en los resultados de esta. Las
organizaciones deben contar con verdaderos lideres que generen no solo las
estrategias adecuadas, sino también las acciones, la conectividad y la
motivacion para alcanzarlas con efectividad, haciendo de la diversidad una
fortaleza. i) Actualmente, resulta fundamental para las empresas alinear la
estrategia del desarrollo de habilidades a la estrategia del negocio,
desarrollando un sistema de gestion que tenga como pilar el liderazgo de su
plana gerencial orientado a identificar, valorar, motivar, desarrollar y retener a
los mejores para generar valor en la organizacién. j) De acuerdo a la percepcién
de los decisores y expertos de RR.HH. entrevistados, las habilidades
correspondientes a las dimensiones personal e interpersonal no se consideraron
prioritarias para un buen desempefio gerencial, a pesar de que se presume que
son importantes porque comprenden las habilidades blandas inherentes a un

buen lider, entre las que destacarian aquellas que forman parte de la inteligencia
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emocional (autoconocimiento, asertividad y empatia), condicion indispensable
para un buen lider segin la opinion de los expertos entrevistados y de la
literatura especializada.

Aguilar, F. y Guerrero, A. (2014), en su trabajo de investigacion titulado “Las
habilidades directivas y su relacion en la satisfaccion laboral del personal en los
centros de educacion basica alternativa estatales de la jurisdiccion de la Ugel
N° 04, 2013.”. Para optar el grado de: Magister en Administracion de Negocios
y Relaciones Internacionales. Ciudad de Lima. Su objetivo general fue conocer
la relacion que existe entre las habilidades directivas: personales,
interpersonales y grupales desarrolladas en la funcién que desempefian los
directores con la satisfaccion laboral del personal docente en los Centros de
Educacion Bésica Alternativa Estatales de la UGEL N° 04, afio 2013. Sus
objetivos especificos fueron: a) Analizar si las habilidades directivas:
personales, interpersonales y grupales desarrolladas en la funcién que
desempefian los directores permiten desarrollar y/o establecer condiciones y
expectativas laborales adecuadas para el personal docente de los Centros de
Educacion Bésica Alternativa Estatales de la UGEL N° 04, afio 2013. b)
Determinar si las habilidades directivas: personales, interpersonales y grupales
desarrolladas en la funcion que desempefian los directores permiten desarrollar
una cultura organizacional adecuada en el personal docente de los Centros de
Educacion Baésica Alternativa Estatales de la UGEL N° 04, afio 2013. c)
Determinar la relacion entre la percepcion de las habilidades directivas del
superior y la eficiencia administrativa en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, regiébn Moquegua, 2016 La muestra estad compuesta
por 172 encuestados. Concluy6 en: a) Primero, considerando la conceptos y
enfoque sustentado, los directores necesariamente necesitan tener y mantener
siempre tres habilidades administrativas basicas como son las habilidades

personales, conformadas por los conocimientos y competencias en un campo
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especializado, las habilidades interpersonales de buen trato a los subordinados,
como son el personal docente de servicio, estudiantes y usuarios educativos en
general, y por ultimo, la habilidad de trabajar en grupo para lograr articular las
acciones pedagogicas en equipo para el logro de las metas y objetivos
estratégicos. b) Segundo, nuestra hipétesis general sostiene que las habilidades
directivas: personales, interpersonales y grupales desarrolladas en la funcion
que desempefian los directores si relacionan positivamente con la satisfaccion
laboral del personal docente en los Centros de Educacion Basica Alternativa
Estatales de la UGEL N° 04, durante el afio 2013. De los resultados obtenidos
en la presente investigacion, concluimos que los docentes indican que los
directores deberian saben explicar como se articula la funcionalidad de las
necesidades de la institucién, utilizar técnicas o estrategias adecuadas para
superar la poca motivacion, tomar en cuenta las sugerencias y experiencias
profesional, buscar correlaciona las necesidades de los docentes, situacién que
se ve reflejada en el resultado de latabla N° 10, 08 y 13, demostrado que el
83.8 % manifiestan que los directores deben contar con capacidades y
conocimientos para determinar cuales son las principales necesidades y la
solucién de conflictos. ¢) Tercero, la primera hipétesis especifica planteada
sefiala que la existencia de habilidades directivas: personales, interpersonales y
grupales desarrolladas en la funcién que desempefian los directores permitiran
establecer condiciones y expectativas laborales adecuadas para el personal
docente de los Centros de Educacion Bésica Alternativa Estatales de la UGEL
N° 04, en el afio 2013. De acuerdo a los resultados estadisticos podemos sefialar
que existe una responsabilidad el 73.3% de los encuestados sostienen que la
personalidad de los directores permite que puedan influir positivamente en las
condiciones y expectativas de los Docentes. El gobierno central no estimula, ni
mejora las remuneraciones con lo cual la situacion profesional es cada vez mas
deprimente. d) Cuarto, la segunda hipotesis planteada sostiene que la existencia

de habilidades directivas: personales, interpersonales y grupales desarrolladas
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en la funcién que desempefian los directores permiten desarrollar una cultura
organizacional adecuada en el personal docente de los Centros de Educacion
Bésica Alternativa Estatales de la UGEL N° 04, en el afio 2013. Los resultados
de la investigacion nos indican que la personalidad y formacion intelectual del
director permite influir positivamente en la cultura organizacional de los
Docentes, asi lo demuestra el 80.6% de los encuestados. e) Finalmente, los
resultados obtenidos permitieron verificar las hipotesis de la investigacion y
validarla totalmente. Los resultados obtenidos permitiran aplicarlos en otras
instituciones con lo que se mejorara el trabajo educativo u otra tesis en

dependencias publicas, sobre el mismo tema u otros relacionados.

Muguerza, L. y Salvador, M. (2014), en su trabajo de investigacion titulado
Influencia de las habilidades gerenciales en el clima organizacional de las
microempresas pertenecientes a la familia Asenjo de la ciudad de Chiclayo.
Tesis para optar el titulo Profesional en Administracion. Su Objetivo general
fue: determinar de qué manera las habilidades gerenciales influyeron en el
clima organizacional de las microempresas pertenecientes a la familia Asenjo:
Abarrotes “Blanquita” y Hostal “Inti de la ciudad de Chiclayo; Metodologia:
La presente investigacion estd basada en una metodologia exploratoria, dado
que no cuenta con estudios relacionados y lo que se busca es incrementar el
grado de familiaridad con el tema para obtener ideas con respecto a la manera
idonea en que se debe abordar esta investigacion. A su vez es un disefio
experimental porque implica la manipulacion de dos variables: habilidades
gerenciales y clima organizacional. Poblacion, es de 30 trabajadores,
distribuidos de la siguiente manera: 13 trabajadores que laboran en la empresa
de servicios Hostal “Inti” ubicada en la calle América N°160 en las arecas de
recepcion, limpieza, lavanderia y camaraderia y 17 trabajadores pertenecientes
a la microempresa comercial Abarrotes “Blanquita” ubicada en la Plataforma

Cuglievan Stand 85 — 86, en las areas de ventas y almacén respectivamente. La
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muestra es poblacional. Concluyo en: 1. Las habilidades gerenciales que estan
presentes en el jefe de Hostal “Inti” perteneciente a Negocios Asenjo segin la
percepcion de los Trabajadores fueron: autocontrol de impulsos, asertividad y
direccion hacia el cambio, los cuales influyen de manera positiva en el clima
organizacional y en el comportamiento de sus trabajadores. Asimismo, son
aspectos favorables para la toma de decisiones operativas que le permitiran a la
empresa perdurar en el tiempo, adaptandose a las oportunidades que presente el
entorno. 2. Asimismo, las habilidades gerenciales que estan presentes en la jefa
de Abarrotes “Blanquita” segun la percepcion de los colaboradores fueron:
optimismo, liderazgo y direccion hacia el cambio; lo cual indica que la jefa es
una persona dispuesta a aprovechar las oportunidades de mejora, muestra
interés en el trabajo de sus colaboradores y se adapta a los diferentes escenarios
que presenta el entorno al igual que el jefe de Hostal “Inti” con el fin de lograr
mejoras para la empresa. 3. Por otro lado, los trabajadores de Hostal “Inti”,
consideraron estar de acuerdo con el clima organizacional que perciben en la
empresa, lo cual es bueno porque existe consideracion por el personal y las
buenas relaciones prevalecen en el entorno de trabajo, ademas entre el duefio y
trabajadores se percibe un ambiente de confianza, apoyo mutuo, compaferismo
y relaciones respetuosas especialmente con las personas que llevan tiempo
laborando. Sin embargo, el jefe de Hostal Inti tiene que mejorar algunos
aspectos que haga que la percepcion de los trabajadores cambie a la categoria
"A" para lograr su total acuerdo. 4. Los trabajadores de Abarrotes “Blanquita”
pertenecientes a la familia Asenjo, estuvieron en desacuerdo con el clima
organizacional; siendo necesario emplear alternativas de mejora, para lograr
una percepcion del clima favorable, en este caso el manejo de la empresa fue
diferente debido al caracter y temperamento de la duefia, sin embargo, maneja
muy bien situaciones que quiza el duefio de Hostal “Inti” no sepa sobrellevar

como practicar y ejercer el liderazgo.
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g) Huaman, L. y Abregu, L. (2013). En su trabajo de investigacion titulado
“Percepcion de habilidades directivas desde la perspectiva de los graduados En
administracién vinculados a organizaciones de selva alta”. Realizado en Tingo
Maria. Su objetivo general fue establecer las diferencias de percepcion de
habilidades directivas (HD) segun los graduados vinculados a organizaciones
publicas y privadas (52,9%) y de acuerdo al nimero de trabajadores
supervisados en organizaciones de Selva Alta (Huanuco, San Martin y Ucayali;
Per). Metodologia: segln su naturaleza es evaluativa con disefio transversal
comparativo. Participaron 34 bachilleres en administracion (diferentes
universidades). El instrumento de recogida de datos fue: CHD adaptado del
MSI de 20 pares de items (4 opciones, tipo likert) (1); su fiabilidad segun
consistencia interna y division por mitades fue adecuada. Se realizaron analisis
de distribucion, de homogeneidad y de evaluacion de diferencias. Resultados:
apenas el 11,8% de directivos alcanzaron alto nivel de HD para la gestion del
talento humano, destacandose en la delegacion de funciones, el fomento para la
colaboracion, la asesoria y la formacién de colaboradores. La mayoria (88,2%)
requieren mejorar parte de las cuatro dimensiones de HD. La mejor percepcién
de HD ocurre en el sector publico y cuando los supervisados son 6-15
trabajadores. Concluyeron en: 1. Desde la perspectiva de los graduados en
administracion vinculados a organizaciones de Selva Alta y acorde a las
competencias sefialadas (1,8), solamente el 11,8% de los directivos (director,
administrador, gerente, jefe o coordinador) alcanzaron desarrollar alto nivel de
HD para la gestion del talento humano. 2. Los directivos con altas HD (11,8%)
se destacan en tres de cuatro dimensiones y en 13 de 20 indicadores siguientes:
i) alta habilidad de liderazgo para comunicar y definir estrategias, para motivar
y estimular, dar ejemplo y representar al equipo de trabajo (5 indicadores). ii)
alta habilidad para el desarrollo del talento humano, orientado a formar,
asesorar y proporcionar feedback como planificar la carrera del personal y

delegar tareas (4 indicadores). iii) alta habilidad para la gestion del cambio,
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porque buscan oportunidades de mejora, asumen riesgos e informan a sus
colaboradores comprometiéndose con dichos cambios (4 indicadores). 3. Cerca
de las tres cuartas partes (73,5 %) de directivos son percibidos con HD de nivel
aceptable y el 14,7% con habilidades de nivel inferior. En conjunto la mayoria
de los directivos (88,2%) requieren mejorar o desarrollar en las cuatro
dimensiones de las HD. 4. Segun el sector al cual pertenecen las
organizaciones: las HD son méas favorables y altamente diferenciadas cuando
las organizaciones pertenecen al sector publico. Correspondiendo a la cuarta
parte de los directivos (25%) los que saben motivar y estimular a sus
colaboradores y, dar ejemplo al equipo de trabajo. 5. Cuando el nimero de
trabajadores supervisados abarca entre seis y 15, las HD para la gestion del
talento humano son mejores y significativamente diferentes al resto de grupos.
En cambio, cuando el numero de trabajadores supervisados son menores (2-5
trabajad.) o superiores (16-30 trabajad.) las habilidades disminuyen. Esta
marcada diferencia respecto al grupo Il y I1l, se debe principalmente a que mas
de la mitad (54,5%) eran percibidas con las mejores habilidades para la
delegacion de funciones, al fomento para la colaboracién, para la asesoria y
formacion de

sus colaboradores.

Valderrama, K. (2013), en su trabajo de investigacion titulado “Influencia de
las habilidades gerenciales en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa pesquera Diamante S.A. Planta Samanco — Provincia de Santa — region
Ancash, durante el afio 2013”. Su objetivo fue Conocer la Influencia de las
Habilidades Gerenciales en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Empresa Pesquera Diamante S.A. Planta Samanco. Metodologia: El tipo de
investigacion es aplicada y se utilizo el disefio de investigacion Explicativa —
Causal y de una sola casilla. Su universo estd compuesto por 98 trabajadores de

los cuales solo 77 son trabajadores que pertenecen a planilla de la empresa, los
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otros 21 no se encuentran en planilla debido a que son personal de terceros. Su
poblacion estd compuesta por el personal operario de la empresa Pesquera
Diamante S.A. siendo un total de 77 trabajadores, los cuales comprenden 35
empleados y 42 obreros. Su muestra fue de 64 trabajadores. Concluyo en: a) En
la Empresa Pesquera Diamante S.A. Planta Samanco existe un regular manejo
del Talento Humano, en donde vemos que el 39% de los trabajadores sefiala
que siempre reciben apoyo por parte de sus jefes inmediatos en las decisiones
que toman el trabajo (Cuadro N° 09) y asimismo se resalta la confianza
existente entre jefes y operarios sefialado por el 48% de los trabajadores de la
empresa quienes consideran que algunas veces existe confianza en el grupo de
trabajo (Cuadro N° 07). Por tal motivo, el manejo del Talento Humano se basa
en una comunicacion efectiva, dado que a través de ella se sabe cdmo se siente
cada trabajador y por intermedio de los jefes se mejora el ambiente de trabajo.
b) En lo que respecta al tipo de liderazgo ejercido por los jefes de area de la
empresa Pesquera Diamante S.A. Planta Samanco, vemos que el 39% de los
trabajadores considera que algunas veces las drdenes impartidas por los jefes
son arbitrarias (Cuadro N° 10), asimismo el 42% de ellos (Cuadro N° 12) hace
mencion que muy pocas veces los jefes valoran los aportes que hacen los
empleados, de forma que con estas cifras se puede deducir que en la empresa
aun no existe completamente un liderazgo democratico pues existe cierta
rigidez al momento de dar 6rdenes y exigir resultados, de forma que aun poseen
un sistema de trabajo basado en la sumision y en un débil involucramiento de
los trabajadores. ¢) En lo que respecta al desempefio laboral, vemos que el 47%
de los trabajadores (Cuadro N° 15) considera que el conocimiento que poseen
sobre las metas, objetivos y politicas de la empresa genera una identificacion
con su trabajo, por otro lado el cumplimiento de normas y el conocimiento de
sus respectivas funciones propicia un buen desempefio laboral, lo cual es
seflalado en el Cuadro N° 20 en donde se observa que el 67% de los

trabajadores siempre cumplen con las normas de la empresa y el 48% de los
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trabajadores (cuadro N° 17) considera que siempre la permanencia en el cargo
depende del buen desempefio, dado que los trabajadores por lo general llegan a
desempefiarse eficientemente debido a la identificacion, comodidad e
interrelacion que puedan encontrar en su centro de trabajo (Cuadro N°29). d)
Asimismo los trabajadores de la empresa Pesquera Diamante S.A. Planta
Samanco poseen un autoreconocimiento de su potencial y capacidad para
realizar sus labores en el trabajo, el cual es sefialado en el Cuadro N° 22 donde
se muestra que el 66% de los trabajadores considera a su desempefio laboral
como bueno, mientras que el 22% de los trabajadores califica a su desempefio
laboral como regular y solo un 11% sefiala que su desempefio laboral es malo.
e) Respecto a la Gestion de Recursos humanos, vemos que en el Cuadro N° 33
el 63% de los trabajadores opina que siempre ha conocido bien los beneficios
que tienen en la empresa, asimismo el 92% de los trabajadores ha recibido mas
de 4 capacitaciones en los dos ultimos afios (Cuadro N° 39), de tal forma que el
89% de los trabajadores califica como buena a las capacitaciones recibidas por
la empresa, mientras que el 11% de ellos califica como regular a las
capacitaciones recibidas por la empresa (Cuadro N° 40). Por ultimo, el 53% de
los trabajadores sefiala que durante los dos ultimos afios ha recibido méas de un
incentivo y/o reconocimiento por parte de la empresa (Cuadro N° 41) siendo
esto muy importante para ellos dado que el 95% de los trabajadores sefiala que
siempre la empresa deberia dar incentivos y/o reconocimientos al personal
(Cuadro N° 42). f) En lo concerniente al Trabajo en Equipo, el cuadro N° 43
muestra que el 53% de los trabajadores considera que siempre se siente a gusto
en su trabajo, por lo cual el 63% de los trabajadores califican como buena la
relacion entre compafieros de trabajo (Cuadro N° 45). Asimismo, el 47% de los
trabajadores considera que le comportamiento de sus comparieros de trabajo
hacia su persona es muy amistoso (Cuadro N° 46), y a su vez el 73% de los
trabajadores considera como buena la relacion existente entre ellos y sus jefes

inmediatos (Cuadro N° 47), lo cual propicia que el trabajo en equipo se base
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primordialmente en la cooperacion y por ende influya en el mayor desempefio
laboral de todos los trabajadores. g) En lo que respecta a su entorno laboral, los
trabajadores sefialan que su buen desempefio en el trabajo se ve influenciado
significativamente por las condiciones laborales que poseen, pues el 66% de
ellos sefiala que siempre el espacio y materiales son adecuados para realizar su
trabajo (Cuadro N° 25), asimismo el 48% de los trabajadores sefiala que
muchos de ellos se sienten a gusto en sus puestos de trabajo (Cuadro N° 29) y
por ultimo el 47% de ellos afirman que también la estabilidad laboral (que
brinda la empresa influye en su desempefio laboral (Cuadro N°26). h) En lo
referente a Beneficios Laborales, el 63% de los trabajadores de Pesquera
Diamante S.A. sefiala que conoce muy bien los beneficios sociales que brinda
la empresa y reconoce el cumplimiento de la empresa con ellos (Cuadro N° 33),
a su vez el 50% de ellos especifica que muy pocas veces los beneficios que
brinda la empresa satisfacen sus necesidades (Cuadro N° 34), dado que por
ejemplo el factor econdémico tiene gran peso en su desempefio pues el 42% de
los trabajadores sefiala que muy pocas veces estd de acuerdo con su salario
(Cuadro N° 35), lo cual puede convertirse en un factor desmotivante que

repercutiria en su desempefio laboral.

Justificacion de la investigacion

El presente trabajo de investigacion nace como necesidad de realizar un
diagnéstico de la Universidad San Pedro Filial Huacho con la finalidad de saber
sobre las habilidades directivas y el desempefio laboral de los docentes y asi

aportar informacion para el beneficio de la comunidad sampedrana.

Tedrica
El presente trabajo de investigacion se orienta a establecer la relacion habilidades

directivas y el desempefio laboral de los docentes de la Universidad San Pedro
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filial Huacho tomando como referencia las teorias de las Habilidades directivas

segun Puchol y et al (2012) y Desempefio laboral segin Chiavenato, 1. (2009)

Practica

El motivo fundamental, para realizarlo es porque se aprecia que existen docentes
con escaso liderazgo, no solucionan las quejas de los alumnos, no toman buenas
decisiones frente a los alumnos, alguno de ellos con falta de creatividad, El trabajo
en equipo es deficiente, esto trayendo como consecuencia una mala atencion a los

alumnos de la universidad.

Metodoldgica
Siendo una investigacion de disefio no experimental transversal correlacional los
resultados se obtendran en base al disefio de un cuestionario, el cual se aplicara a

los docentes, esta informacion sera de suma importancia para la alta direccion.

Social

El presente trabajo nos va a permitir tener un diagndstico de las habilidades
directivas de los docentes y esta a su vez va a permitir tener un mejor desempefio
laboral que redundara en la satisfaccion de los alumnos de la Universidad San
Pedro Filial Huacho.

1.3. Problema general
¢Cual es la influencia de las Habilidades Directivas en el Desempefio Laboral de los

docentes de la Universidad San Pedro — Filial Huacho, 20177

1.3.1. Problemas especificos
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a) ¢Cual es la influencia de la comunicacion de las habilidades directivas
en el desempefio laboral de los docentes de la Universidad San Pedro—
Filial Huacho, 2017?

b) ¢Cual es la influencia de la Decision de las habilidades directivas en el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad San Pedro—Filial
Huacho, 2017?

c) ¢Cuadl es la influencia de la Gestion de las habilidades directivas en el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad San Pedro—Filial
Huacho, 2017?

1.4. Conceptualizacion y operacionalizacion de las variables
1.4.1. Habilidades directivas

1.4.1.1. Clasificacion de las habilidades directivas

Hay diferentes clasificaciones de habilidades. Para que el directivo

de cualquier empresa y organizacion logre un mejor desempefio se requiere

entender, desarrollar y aplicar habilidades interpersonales, sociales y de

liderazgo. Las otras habilidades que se presentan son complementarias, lo

cual llevara al directivo a contar con el perfil ideal para su desempefio. En

la figura siguiente aparecen las principales habilidades que se requiere

conocer y desarrollar para el mejor desempefio en la direccion.




Habilidades Alcance

Técnicas. Desarrollar tareas especfficas.

P ) Se refiere a la habilidad para trabajar en grupo, con espiritu de colaboracion, cortesia y cooperacion
para resolver las necesidades de otras personas e, incluso, para obtener objetivos comunes.

Sociales. Son las acciones de uno con los demas y los demas con uno. Es donde se da & intercambio y la
convivencia humana.

Académicas. Capacidad y habilidad para hacer analisis, comparacion, contratacion, evaluacion, juicio o critica.

De Innovacion Invencion, descubrimiento, suposicion, formulacion de hipotesis y teorizacion.

Practicas. Aplicacion, empleo e imph ion (habi

Fisicas. Autoeficiencia, flexibilidad, salud.

Dep Aprender a pensar y generar conoc imi

Directivas. Saber dirigir, coordinar equipos de trabajo.

De liderazgo. Guiar, impulsar, motivar al equipo hacia un bien coman.

Empresarales. Emprender una nueva idea, proyecto, empresa o negocio.

Cuadro 1: Clasificacion de las Habilidades Directivas

Fuente: (Madrigal, B, y etal., 2009)

1.4.1.2. El importante rol de las habilidades directivas

Nadie duda que el siglo veintiuno continle caracterizandose por

cambios transformacionales rapidos y caoticos. De hecho, casi ninguna
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persona cuerda desea predecir cdmo sera el mundo dentro de 50, 25 6 incluso

15 afios. ElI cambio es demasiado rapido y ubicuo. El desarrollo de

“nanobombas” ha provocado que algunos predigan que las computadoras

personales y los monitores de escritorio aterrizaran en la pila de desechos de

la obsolescencia en los proximos 20 afios. Las nuevas computadoras seran el

producto de grabados en las moléculas, lo cual llevara a procesadores de datos
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personalizados inyectados en el flujo sanguineo, implantados en anteojos o

incluidos en los relojes de pulso.

Las predicciones de los cambios que ocurriran en el futuro a menudo
son notablemente erréneas como lo ilustra la prediccion de Charles Watson
(fundador de IBM) de que solamente unas pocas docenas de computadoras
serian necesarias en el mundo entero, la prediccién de Thomas Edison de que
el foco nunca tendria éxito, o la prediccion en 1929 de Irving Fisher
(prominente economista de Yale) de que el mercado de valores habia
alcanzado “un periodo de estancamiento permanentemente alto”. Cuando Neil
Armstrong camind sobre la luna en 1969, la mayoria de la gente predijo que
pronto estariamos caminando en Marte, estableciendo colonias en el espacio
exterior, y lanzando sondas espaciales desde pistas de lanzamiento lunares. En
1973, con largas filas en las bombas de gasolina debido a una crisis causada
por la OPEP, los economistas predijeron que la gasolina se venderia a razon
de $100 dolares el barril en Estados Unidos en 1980. A comienzos del siglo
veintiuno, la cantidad era de alrededor de $25. La mas notable de todas, por
supuesto, fue la prediccion de la Oficina de patentes de EUA en 1896 de que
pronto cerraria sus puertas, dado que “todo lo que se podria inventar ya se ha
inventado” (Whetten, D., & Cameron, K., 2005).

1.4.1.3. Las habilidades de los directivos eficaces

Entonces, ¢qué hace diferentes a los directivos eficaces de los
menos eficaces? Si el desarrollo de las habilidades directivas es tan crucial
para el éxito de una organizacion, ;qué habilidades deben ser el foco de
atencion? La literatura de la administracion esta llena de listas de atributos,
conductas, orientaciones Yy estrategias para aumentar un desempefio
exitoso. Por ejemplo, Pfeffer (1998) identificO siete practicas
fundamentales asociadas con la efectividad administrativa y organizativa:

afirmar la seguridad del empleo, contratar selectivamente a la gente,
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fomentar la descentralizacion y los equipos auto-administrados, instituir
niveles altos de paga basados en el desempefio, capacitar ampliamente,
reducir las diferencias de estatus y compartir informacion. Quinn (2000)
identifico ocho “semillas” para la administracion y el liderazgo eficaces:

29 <¢ 2% <¢

“visualizar la comunidad productiva”, “mirar primero al interior”, “abrazar
al yo hipécrita”, “trascender al miedo”, “personificar una vision del bien
comun”, “perturbar el sistema”, “rendirse ante el proceso emergente” Yy
“atraer a través de la fuerza moral”. Un estudio internacional de 6,052
directivos en 22 paises concentrd las diferencias en los atributos
administrativos e identifico atributos tales como inspiradores, auto-
sacrificados, integros, diplomaticos, malévolos, visionarios,
administrativos, centrados en si  mismos, conscientes del estatus,
autocraticos, modestos y auténomos (Brodbeck y cols., 2000). Rigby
(1998) se concentrd en las 25 herramientas y técnicas de administracion
mas populares en una investigacion acerca de la asociacion entre las
herramientas y las técnicas de administracion y el desempefio organizativo.
De acuerdo con 4,137 directivos en Norteamérica,Europa y Asia, las
herramientas asociadas con el éxito de la organizacion fueron: planeacion
estratégica, paga por desempefio, alianzas estratégicas, medicién de la
satisfaccion del cliente, analisis del valor de los accionistas, declaraciones
de mision y vision, benchmarking (puntos de referencia), reduccion de
tiempos de ciclos, estrategias agiles, equipos auto-dirigidos y groupware
(temas de grupo) (Whetten, D., & Cameron, K., 2005).

1.4.1.4. Capacidades del lider
Toda persona que tiene la responsabilidad de guiar y conducir a
los demaés, y aspira a formar con ellos un equipo, tiene que disponer de

ciertas y determinadas capacidades y cualidades como lider. Estas
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capacidades son las que le van a permitir ser eficaz en su accion de

liderazgo.

Por ese motivo, hablar de capacidades es lo mismo que hablar de

potencialidades o poderes. Es por ello que ahora se presenta un detalle, con

los atributos que debe cultivar y ejercer toda persona en el rol de liderar.

CAPACIDADES DEL LiDER

1 | Visién Superar la vision lineal y poder ver sistemas.
Proponer desafios Poder proponer desafios antes que objetivos y metas.
Planificar Ordenar las prioridades y saber planificar.

Administrar recursos

Liberar recursos y poder integrarios.

Comunicar

Construir puentes y vinculos resistentes.

Despertar y motivar

Ayudar a poner de pie y a que €l otro se integre.

Desarrollar a las personas | Ayudar a crecer a los demas.

O I N[O BTN

Administrar conflictos Saber aprovechar las diferencias.

Cuadro 2: Capacid

ades del Lider

Fuente: (Rabouin, R. y etal, 2008)

1.4.1.5. Megahabilidades

Las megahabilidades del liderazgo engloban todas las habilidades

mencionadas en este capitulo de forma tangible e intangible. En la tabla

snwmﬁ lds;% pueden apreciar las que resumsgalgggph Boyyet (1998). Citado
por Madrigal, B. (2009)

Vision de futuro. Mantiene su vista firme en el horizonte lejano, incluso camina hacia él.

Dominio de los Regula la velocidad, la direccion y el ritmo del cambio en la organizacion de forma que su crecimiento y|
bi evaluacién concuerdan con el ritmo de los acontecimientos.

Diseno de la E< un constructor en la institucion cuyo legado es una organizacion capaz de triunfar al cumplir sus

organizacion. predicciones deseadas.

Aprendizaje Es un aprendiz de por vida que esta comprometido a promover el aprendizaje organizacional.

anticipado.

Iniciativa. Demuestra tener la habilidad para hacer que las cosas sucedan.

Dominio de la Inspira a otros a tener ideas y confiar entre ellos, a comunicarse bien, buscar soluciones colaboradoras

independencia. de los problemas.

Altos niveles de Es serio, honesto, tolerante, confiable, cuidado, abierto, leal y comprometido con las mejores tradiciones

integridad.

del pasado.
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dro 3: Megahabilidades del Liderazgo

Fuente: (Madrigal, B, y etal., 2009)

1.4.1.6. La inteligencia emocional y la direccién

Estamos acostumbrados a relacionar la inteligencia con la
capacidad de raciocinio I6gico con el coeficiente intelectual que determina
las habilidades para las ciencias exactas, la comprension y la capacidad de
analisis reflexivo, el razonamiento espacial, la capacidad verbal y las
habilidades mecanicas. Sin embargo, en el mundo empresarial se esta
empezando a considerar y valorar mas la inteligencia emocional, que

determina cOmo nos manejamos nosotros mismos y con los demas.

El mundo laboral esta cambiando, y ya no se puede hablar de una
profesion Unica o de un trabajo en la misma empresa para toda la vida. Hoy
en dia se habla de "empleabilidad", que es, segun Enrique de Mulder,
presidente de Hay Group, la capacidad de una persona de aportar valor a la
organizacion, es decir, de contribuir a la empresa en mayor medida que la
compensacion de ésta a aquél; y esto ya no se consigue s6lo con un
coeficiente intelectual alto, sino que también necesita desarrollarse el

coeficiente emocional (Madrigal, B, y etal., 2009).

1.4.2. Dimensiones.
a) Comunicacion

Pasos del proceso de comunicacion
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Segun (Drubin, 2008), Una manera de entender la manera como se
comunica la gente es examinar los pasos que se dan en la transmision y
recepcion de un mensaje, como se muestra en la siguiente figura. Para que
tenga lugar una comunicacion eficaz, debe haber seis componentes: un
emisor, un mensaje, un canal, un receptor, retroalimentacion y un entorno.
Ademas, un séptimo componente, el ruido, afecta todo el proceso de
comunicacion. Para ayudarle a comprender el proceso de comunicacion,
suponga que un gerente de produccion de una fabrica de bicicletas quiere
informar a una lider de equipo que la calidad en su departamento se redujo
el mes pasado.

1. Emisor (o fuente). El emisor en un episodio de comunicacién por lo
general es una persona (en este caso el gerente de produccion) que
intenta enviar un mensaje hablado, escrito, con lenguaje de sefias 0 no
verbal a otra persona o personas. La autoridad y credibilidad percibidas
del emisor son factores importantes que influyen en la atencion que
recibira el mensaje.

2. Mensaje. La esencia del episodio de comunicacion es el mensaje, un
proposito o idea que se va a transmitir. Existen muchos factores que
influyen en la manera cémo se recibe un mensaje. Entre ellos estan la
claridad, la agudeza del receptor, la complejidad y la longitud del
mensaje, asi como la manera en que se organiza la informacion. Es muy
probable que el mensaje del gerente de produccion surta efecto si éste
afirma en forma directa: “Necesito hablarte de las cifras de calidad del
mes pasado, que estuvieron por debajo del promedio.”

3. Canal (medio). Por lo general, hay varios canales o medios de
comunicacion para enviar mensajes en las organizaciones. Lo clasico es
que los mensajes sean escritos (generalmente por medios electrénicos),
hablados, o una combinacion de ambos. Casi todos los mensajes orales

van acompafados de algun tipo de sefial no verbal, como una sonrisa o
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un ademan con la mano. En el caso del gerente de produccion, opté por
pasar a la oficina de la lider y transmitir su mensaje con un tono serio.

4. Receptor. Un episodio de comunicacion se considera completo sélo
cuando la otra parte recibe el mensaje y lo comprende en forma
apropiada. En el ejemplo que se muestra aqui, la lider del equipo es el
receptor. Los diferentes tipos de distorsion en la percepcion actdan
como filtros que impiden la recepcién de un mensaje como lo pretende
el emisor. Si la lider del equipo considera que su empleo esta en juego,
podria adoptar una actitud defensiva cuando escuche el mensaje del
gerente de produccion.

5. Retroalimentacion. Los mensajes enviados por el receptor al emisor se
denominan retroalimentacion. Sin retroalimentacion es dificil saber si un
mensaje ha sido recibido y comprendido. El paso de la retroalimentacién
también incluye las reacciones del receptor. Si el receptor emprende las
acciones que pretendia el emisor, el mensaje ha sido recibido en forma
satisfactoria. El gerente de produccién sabra que su mensaje surtio
efecto si la lider del equipo afirma: “De acuerdo, ¢cuando desea revisar
los informes de calidad del mes pasado?” Por lo tanto, la comunicacion
interpersonal eficaz comprende un intercambio de mensajes entre dos
personas. Los dos comunicadores son, alternadamente, receptores y
emisores.

6. Entorno. Una comprension plena de la comunicacion exige conocer el
entorno en el que los mensajes se transmiten y reciben. La cultura de la
organizacion (actitudes y atmasfera) es un factor clave del entorno que
influye en la comunicacién. Es mas facil transmitir mensajes
controvertidos cuando hay un alto nivel de confianza y respeto que
cuando dicho nivel es bajo.

7. Ruido. Las distracciones como el ruido influyen en forma penetrante en

los componentes del proceso de comunicacion. En este contexto, el
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ruido es cualquier cosa que interrumpe la comunicacion, incluidas las
actitudes y emociones del receptor. El ruido comprende factores como el

estrés, el miedo, las actitudes negativas y la poca motivacion.

ENTORNO

Ruido

Canal

Emisor = Receptor

f

Retroalimentacion

OZXOAHZM
CZXOHZmM

Ruido

Figura 1: Modelo basico del proceso de comunicacién

Fuente: (Drubin, 2008)

Problemas de comunicacion

Los problemas de comunicacion en las organizaciones nunca
faltan. Por lo general siempre tiene lugar alguna interferencia entre la idea
y la accion, como se sugirié antes por el factor ruido en la figura 2. El tipo
de mensaje influye en la cantidad de interferencia. Los mensajes rutinarios
0 neutrales son los més faciles de comunicar. Es méas probable que ocurra
interferencia cuando un mensaje es complejo, despierta emociones o entra
en conflicto con el esquema mental del receptor.
Un mensaje que despierta emociones tiene que ver con temas como el
dinero o una relacion entre dos personas. Un mensaje que choca con el
esquema mental del receptor requiere que la persona cambie su patrén
tipico de recibir mensajes. Pruebe este experimento. La siguiente vez que
visite un restaurante, ordene el postre primero y el plato principal en
segundo lugar. Es probable que el mozo no reciba su orden del postre

porgue se desvia de la secuencia normal.
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Aqui describiremos estrategias y tacticas para superar algunos de los
problemas de comunicacion que observamos mas a menudo en el trabajo,

tal como se describen en la figura 2.

. Entienda al receptor.

. Reduzca al minimo la comunicacién defensiva.
. Utilice canales mdltiples.

. Utilice la retroalimentacion verbal y no verbal.
Muestre una actitud positiva.

. Recurra a la comunicacion persuasiva.

. Escuche de una manera activa.

. Preparese para conversaciones estresantes.

© ®NOO A WN =

. Participe en la metacomunicacion.
. Reconozca las diferencias de género en la comunicacion.

—
o

Figura 2: Para superar los problemas y las barreras de
comunicacion

Fuente: (Drubin, 2008)

Modos de transmision de la comunicacion no verbal

La comunicacion no verbal puede transmitirse de muchos modos. Le

sorprendera saber que ciertos factores, como la ropa y la apariencia, se

consideran parte de la comunicacion no verbal.

e Entorno
El &mbito o entorno en el que se envia un mensaje puede influir en la
manera cOMo ese mensaje es recibido. Suponga que su gerente lo invita
a comer en un restaurante exclusivo para analizar un problema. Usted
pensara que se trata de un tema mas importante en estas circunstancias

que si el gerente comiera con usted en la cafeteria de la empresa.
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Otros mensajes importantes silenciosos del entorno incluyen el color de
la habitacion, la temperatura, la iluminacion y la distribucion del
mobiliario. Una persona que se sienta detrds de un escritorio grande y
ordenado, por ejemplo, parece con mas poder que una persona que se

sienta detras de un escritorio pequefio y desordenado.

Distancia interpersonal

La colocacion de nuestro cuerpo en relacion con otra persona se utiliza
en forma amplia para transmitir mensajes (véase figura 4). En general,
acercarse fisicamente a otra persona transmite una actitud positiva
hacia dicha persona. Colocar el brazo alrededor de alguien se
interpreta en general como un ademan amistoso. (No obstante, algunas
personas se disgustan cuando alguien gue no sea un amigo cercano las
toca. En el trabajo, tocar a los demas también puede interpretarse como
acoso sexual.) Tenga cuidado con las diferencias culturales en lo que
se prefiere respecto de la distancia interpersonal, como los franceses,

que cuando conversan se acercan mucho mas que los estadounidenses.

Distancia intima
Cerca-0a15cm
Lejos-15a45¢cm

Distancia personal
Cerca - 30-40 a 60 cm

Lejos-60cma 1.20 m,

Distancia social
Cerca-120a2m

Lejos-2a35m

Distancia publica
35a75mymas
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Figura 3: Cuatro circulos de intimidad

Fuente: (Drubin, 2008)

En estrecha relacion con la distancia interpersonal se encuentra donde
y como sentarse en relacién con otra persona durante una reunion.
Sentarse a la mesa de frente a una persona durante una sesion de
negociacion crea una atmdsfera defensiva y competitiva que a menudo
conduce a que cada parte adopte una postura firme respecto de su
opinién. La mesa se convierte en una barrera tangible y psicoldgica

entre ambas partes.

Reconocer este hecho conduce a que muchos gerentes y vendedores se
sienten con otra persona sin que haya mesa de por medio o con una
mesa de café entre los dos. Incluso sentados en sillas individuales en
lugar de un sofé, el retirar una mesa o escritorio grandes que separen a
las dos partes propicia una negociacion o conversacion de ventas mas

amistosa y mas abierta.

e Postura
La postura comunica una gran variedad de mensajes. Pararse erguido
por lo general transmite el mensaje de que la persona tiene confianza

en si misma y experimenta una emocion positiva. Encorvarse hace que
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una persona parezca carente de confianza en si misma o que esta
alicaida. Otro mensaje interpersonal que se transmite con la postura
comprende la direccion de la inclinacion. Inclinarse hacia el emisor
sugiere que usted tiene una disposicion favorable hacia el mensaje de
éste; inclinarse hacia atrds comunica lo contrario. La abertura de

brazos o piernas sirve como indicador de agrado o atencion.

En general, la gente establece posturas cerradas (brazos doblados y
piernas cruzadas) cuando habla con gente que le desagrada. ¢Puede
pensar en algun aspecto de su postura que transmita un mensaje

especifico?

e Ademanes con las manos
Los movimientos frecuentes de manos muestran actitudes positivas
hacia la otra persona. En contraste, el disgusto o el desinterés por lo
general provoca pocos ademanes. Una excepcién importante es cuando
algunas personas mueven las manos con furia cuando discuten.
También se dice que los ademanes ofrecen pistas de los niveles de
dominio y sumision de una persona. Los ademanes de la gente
dominante suelen dirigirse hacia fuera o hacia la otra persona. Algunos
ejemplos incluyen una mirada penetrante, firme y resuelta, y el hecho
de tocar al compafiero. Los gestos de sumisién suelen ser de

proteccidn, como tocarse uno mismo o encogerse de hombros.

e Expresiones faciales
Usar la cabeza, el rostro y los 0jos en combinacion proporciona las
indicaciones mas claras de actitudes interpersonales. Mirar el techo

(sin inclinar la cabeza), junto con una expresion seria, casi siempre
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comunica el mensaje de “dudo que lo que dices sea verdad”. Mantener
el contacto ocular con otra persona mejora la comunicacion; para
mantenerlo, suele ser necesario mover el rostro y los o0jos junto con la
otra persona. Alejar el rostro y los ojos del interlocutor con frecuencia
se interpreta como una actitud defensiva o falta de confianza en uno

mismo.

Las expresiones faciales también son importantes porque mucha gente
confia en ellas como indicadores de que la persona estd diciendo la
verdad. En general, la mentira se deja ver con tics faciales y poses
nerviosas que delatan lo incomodo que el emisor se encuentra diciendo
algo falso. No mirar de frente a la persona sino a lo lejos con
frecuencia se interpreta como que se esta encubriendo una mentira.
Los cientificos en computacion del Salk Institute en La Jolla,
California, han documentado la diferencia entre una sonrisa franca y
una sonrisa que esconde una mentira. Una sonrisa auténtica se
caracteriza casi siempre por 0jos chispeantes y una expresion
generalmente relajada. Una sonrisa que esconde una mentira se delata
de maneras sutiles, en particular porque los ojos se arrugan de modo

que parecen mas las patas de un cuervo que los gestos de unarisa.

e Calidad de la voz
Con frecuencia conlleva mas significado la manera de decir algo que
lo que se dice. Una voz enérgica, que incluye un tono uniforme sin
pausas articuladas, denota poder y control. En estrecha relacion con el
timbre de voz se encuentra el volumen, el tono y la velocidad con la

que se habla. Enojo, aburrimiento y alegria a menudo pueden
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interpretarse a partir de la modulacion de la voz. El enojo se observa
cuando la persona habla a gritos, con un tono alto y a alta velocidad. El
aburrimiento lo indica un timbre monétono.

La alegria se caracteriza por un volumen alto. Evitar que la
modulacion de la voz sea irritante puede tener un efecto positivo en los
demas. El asesor en estudio de la voz Jeffrey Jacobi ofrece algunas
sugerencias valiosas. Realiz6 un estudio con una muestra de 1,000
varones y mujeres y formuld la pregunta: “;Qué voz irritante o
desagradable le molesta mas?”” La mas irritante fue la que tenia un tono

lastimero, quejoso o regafion.

Jacobi observa que se nos juzga por como sonamos. También sefiala
que las trayectorias profesionales pueden perjudicarse por problemas
de voz como los indicados en el estudio. “Pensamos en cOmo nos
vemos y nos vestimos”, sostiene Jacobi, “y en esto ponemos casi toda
nuestra atencion. Sin embargo, la gente juzga nuestra inteligencia

mucho mas por cOmo sonamos que por cOmMo nos vestimos”.

e Aspecto personal
Su imagen externa tiene una funcién importante en la comunicacion de
mensajes a los demas. Una apariencia personal favorable aumenta las
posibilidades de una persona de persuadir a los demas, ya sea que esté

tratando con un solo receptor o con un puablico.

Quienes buscan trabajo demuestran que reconocen este aspecto de la
apariencia personal en la comunicacién no verbal al cuidar su arreglo
para una entrevista de trabajo. La gente muestra mas respeto y le

concede mas prerrogativas a quienes perciben como bien vestidos y
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muy bien arreglados. El significado de estar bien vestido depende
mucho de la situacion. En una empresa de tecnologia de la
informacion, unos pantalones vaqueros muy bien planchados, una
playera a la moda y unos zapatos deportivos bien limpios podrian
considerarse una buena forma de vestir. Si usted lleva el mismo
atuendo en una empresa de servicios financieros se le consideraria mal

vestido.

Una tendencia reciente es la de volver a la manera formal de vestir
para sugerir que un individuo es ambicioso y triunfador. EI mejor
consejo para aprovechar la apariencia con el fin de comunicar
mensajes no verbales es evaluar el entorno y darse una idea deltipo de

aspecto y de atuendo que denota la imagen que usted quiere proyectar.

b) Decision

Robbins y Coulter (2013) mencionan que cuando los
gerentes toman decisiones, se pueden encontrar con tres condiciones
distintas, la certidumbre, la cual seria la condicion ideal para la toma
de decisién, en esta condicion el gerente conoce cuél es exactamente el
resultado de cada alternativa, lo que permite tomar la decision
acertada; otra de las condiciones es el riesgo, en donde es muy comun
que en cada decision que se deba tomar, no se tenga la certeza de saber
si es la adecuada o si sus consecuencias seran positivas 0 negativas,
por lo tanto se apoya de estimaciones razonables; la ultima condicion
se presenta cuando el gerente no cuenta con estimaciones, ni con
informacién completa que permita la orientacion correcta, entonces él
se encuentra en una condicion de incertidumbre, en la cual toma la

decision por instinto.
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Normas para el empleo de grupos en la solucion de problemas
generales.

Se requiere cierta habilidad para resolver problemas en grupo de una
forma eficaz. Examinaremos tres aspectos de la solucién de problemas
en grupo que resultan de gran utilidad para tomar mejores decisiones:
seguir los pasos de la solucion de problemas en grupo, manejar de
manera adecuada los desacuerdos que puedan surgir en cuanto a la
decision y tratar de lograr un espiritu de investigacion y no de defensa

de una posicion.

Seguir los pasos de la solucién de problemas en grupo
Cuando los miembros de un equipo se relnen para resolver un
problema, por lo general discuten el asunto en lugar de poner en

practica las técnicas formales de resolucion de problemas.

Algunos integrantes del equipo pueden tratar de esclarecer la
verdadera naturaleza del problema y a continuacion se inicia la
busqueda de una solucidn aceptable. Si bien este método puede ser
eficaz, la probabilidad de resolver el problema de manera adecuada (y,
por ende, tomar la decisién correcta) aumenta cuando el equipo sigue
un procedimiento sistematico. Las pautas que se ofrecen a
continuacion representan una manera comprobada una y otra vez para
resolver problemas y tomar decisiones en grupo. Es posible que usted
encuentre que estos pasos tienen mucho en comun con el método
cientifico, por lo que son ideales para seguir el modelo racional de
toma de decisiones. En esta seccion se describirdn también otros dos
aspectos de la toma de decisiones en grupo: el manejo de los
desacuerdos y la investigacion en comparacion con la defensa de una

posicién. Suponga que es usted miembro del equipo de un pequefio
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negocio que distribuye alimentos a hospitales, asilos y escuelas. El

volumen de su negocio es adecuado, pero tiene un problema de flujo

de efectivo porque algunos de sus clientes tardan mas de 30 dias en

pagar. A continuacion, se presenta la manera en que se procederia con

la resolucion de problemas siguiendo los pasos de la solucién de

problemas y la toma de decisiones eficaces en grupo:

Paso uno. ldentificar el problema. Describir con detalle el
problema y la forma en que se manifiesta. El problema aparente es
que algunos clientes se estan retrasando con los pagos. El problema
ultimo de su compafiia es que no cuenta con el efectivo suficiente

para pagar los gastos.

Paso dos. Esclarecer el problema. Si los integrantes del equipo
no ven el problema de la misma manera, ofreceran diferentes
soluciones de acuerdo con la percepcion individual que tengan del
mismo. Para ciertos integrantes del equipo es posible que el
retraso en los pagos signifique tan solo que la compafiia tenga
menos dinero en el banco y, en consecuencia, que gane unos
cuantos ddlares menos en intereses. Quiza algun otro miembro del
grupo perciba el problema como una molestia e inconveniencia.
Tal vez otra persona perciba a los morosos como inmorales y, por
lo tanto, desee imponerles algun tipo de castigo. Las diferentes
percepciones de las personas encargadas de resolver el problema
contribuyen a que traten de poner en practica un modelo politico
de toma de decisiones. Es importante que el grupo llegue al
acuerdo de que el problema verdadero es que no se cuenta con
suficiente efectivo para que el negocio funcione, como se explica

en el Paso 1.
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Paso Tres. Analizar la causa. A fin de transformar lo que es en
lo que les gustaria que fuera, los integrantes del equipo deben
comprender la causa de los problemas especificos y encontrar
maneras de superarlas. El retraso en los pagos (méas de 30 dias)
puede deberse a varios factores. Es posible que los clientes tengan
ellos mismos problemas de flujo de efectivo, sus procedimientos
burocraticos pueden ser muy lentos o tal vez les haga falta
personal. Otra posibilidad es que los clientes no estén satisfechos
con el servicio y que retengan el pago como una forma de castigo.
Quizéa sea necesario llevar a cabo una investigacién, incluyendo
entrevistas con los clientes, para determinar la causa o causas del

retraso en los pagos.

Paso Cuatro. Buscar soluciones alternativas. Recuerde que un
mismo problema puede resolverse de varias maneras diferentes.
Las distintas soluciones que elija dependeran del andlisis que haya
hecho de las causas. Suponga que no encontrd que los clientes
estén insatisfechos con el servicio, pero que se retrasan en el pago
por varias razones. El equipo debe entonces actuar de manera
creativa y desarrollar diversas opciones como ofrecer un
descuento por pronto pago, dejar de dar servicio a los clientes
morosos, enviar las facturas con mayor antelacion y efectuar
Ilamadas de seguimiento para tratar de acelerar el pago. En el caso
de clientes regulares, podria ofrecer la opcion de efectuar retiros
automaticos de sus cuentas bancarias. Otra posibilidad podria ser
establecer una linea de crédito que le permitiera a su compaiiia
pedir préstamos a corto plazo para cubrir los gastos hasta que los

clientes paguen sus facturas.
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Paso Cinco. Elegir alternativas. ldentifique los criterios que
deben satisfacer las soluciones y analice con el equipo los pros y
los contras de cada una de ellas. No hay que burlarse o
menospreciar ninguna solucion. La especificacion de los criterios
que deben satisfacer las soluciones lo obliga a reflexionar de
manera profunda sobre cuales son sus metas. Por ejemplo, el
equipo puede establecer los siguientes criterios en relacion con las
soluciones: que (a) mejoren el flujo de efectivo, (b) no lo obliguen
a perder clientes, (c) no resulte demasiado costoso ponerlas en
practica y (d) no hagan que la compafiia parezca desesperada. Los
puntos a favor y en contra de cada una de las opciones pueden

colocarse en una gréafica, pizarron o pantalla de computadora.

Paso seis. Planificar la puesta en practica. Decida qué acciones
son necesarias para poner en préactica la solucion elegida. Suponga
que su grupo decide que establecer una linea bancaria de crédito
constituye la alternativa mas factible. El presidente de la compafiia
o0 el director de finanzas pueden reunirse con un par de
representantes de bancos locales para solicitar una linea de crédito
en las condiciones mas favorables. EI grupo decide también iniciar
un programa de llamadas amistosas de seguimiento para tratar de

obtener un pago mas rapido.

Paso siete. Esclarecer el contrato. El contrato es la declaracién
formal de los acuerdos tomados por los integrantes del equipo y

los plazos fijados para su realizacion. En su caso, varios miembros
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del equipo deben participar en el establecimiento de la linea de
crédito y la puesta en marcha del programa de llamadas de

seguimiento.

e Paso ocho. Desarrollar un plan de accion. Especifique quién se
encargara de hacer las cosas y cudndo. Cada una de las personas
responsables de poner en practica las alternativas debe desarrollar
un plan de accion detallado que es la consecuencia logica de los

pasos anteriores.

e Paso nueve. Tomar las medidas necesarias para evaluar y
pedir cuentas de los resultados. Una vez que se ha puesto en
practica el plan, el grupo debe reunirse de nuevo para evaluar el
progreso y pedirles cuentas a los responsables de los resultados
que todavia no se han logrado. En el caso que nos ocupa, el
progreso puede medirse por lo menos de dos maneras objetivas.
Pueden utilizarse métodos contables para determinar si el
problema de flujo de efectivo ha mejorado y si se ha reducido el
tiempo medio del ciclo de las cuentas por cobrar.

c) Gestion
Gestion del tiempo
Segun (Garcia-Revillo, 2006), Los quehaceres diarios de una
persona que trabaja se realizan en el tiempo y por lo tanto constan de
una duracion. El buen empleo del tiempo se fundamenta en la

planificacion y priorizacion cuidada.
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Todas las habilidades propias del directivo que hemos tenido ocasion
de discutir a lo largo de este médulo, se han fundamentado en la

consecucion de ciertos objetivos.

Cuando un objetivo es definido con claridad tenemos maés de la mitad
del camino andado porque la planificacion para conseguirlos nos
parece mas clara. Tan sélo se trata de seguir con precision y cuidado
los pasos de un determinado programa dejando, al mismo tiempo,
lapsos de tiempo para los posibles imprevistos. Al final la eficacia de
un directivo se mide tanto por la cantidad y la calidad de los
objetivos conseguidos y naturalmente esto tiene que ver con el buen

empleo del tiempo.

Asi las condiciones para el dominio del tiempo se fundamentan en:

e Conocer la duracion de nuestras tareas.

e Conocer nuestros habitos.

e Conocer como actuan las barreras al tiempo productivo.

e Conocer el arte de la planificacion.

e Aprender a priorizar actividades y designar tiempos de

ejecucion.
e Aprender a delegar.

e Aprender a dominar el tiempo de los demas.

El "Empowerment™.

El término "empowerment” hace referencia a la capacidad de dar
poder a cada individuo para que se autodirija en la idea de que una
organizacion fuerte, esta constituida por

individuos fuertes.
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La filosofia béasica del "empowerment”, radica en que el individuo
puede gestionar su propia carrera si se conoce ampliamente y

conoce igualmente su organizacion.

Empowerment” significa conocer el objetivo basico individual, para
el que estamos hechos participando activamente en su busqueda,

dentro de la organizacion.

Este enfoque de carrera profesional tiene algunas ventajas:

« El individuo se conoce.

« El individuo investiga y conoce su organizacion.

« El individuo se automotiva y se interesa.

 Todo contribuye a que muchos, en la medida de lo posible,

trabajen desarrollando sus fortalezas.

Fases de un programa de Empowerment.

1) Explicacion de las finalidades y cometidos del enfoque.

2) Seminarios de formacion y diagnosticos de habilidades e intereses.

3) Comunicacién de posibilidades de carreras y requerimientos de
puestos.

4) Fases de adaptacion de posibilidades.

5) Control de los programas.

El enfoque empowerment, es altamente motivante ya que:

1. Concibe al individuo como una fuerza autonoma.

2. Implica en su propia busqueda personal.

3. El individuo puede conseguir transformaciones reales en su carrera

haciéndose conductor y modelador de la misma.
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Es un enfoque para organizaciones flexibles y altamente

participativas.

El Directivo como Lider del Grupo.
En una primera aproximacion, liderar es conseguir que a uno le sigan,
es decir, tener capacidad para influir en el grupo de tal manera que se

cumplan adecuadamente sus objetivos.

Liderar, supone, coordinar, dirigir y en definitiva "hacer que otros
hagan" marcando la pauta de forma armonica y con el minimo

esfuerzo para el grupo.

De los indicadores de eficacia de un grupo, se deduce lo que debe
conseguir un lider. Si lo consigue serd un buen lider aceptado por

todos.

Al concepto de liderazgo, le sucede lo mismo que al concepto de
grupo, es igualmente dificil de definir, dada la riqueza de sus
manifestaciones y tipos. Efectivamente, para unos un lider es alguien
gue sabe manifestarse autoritario a tiempo, para otros puede ser una
capacidad para entender a las personas o poseer las cualidades
extraordinarias como planificador de personas. Para unos, la esencia
del liderazgo esta en las personas y menos en la tarea; para otros, es
exactamente lo inverso.

Si examinamos las diferentes acepciones a este vocablo en la
literatura cientifica podemos concebir al lider como la persona que
puede desempeniar las 14 funciones siguientes:

1) El lider como ejecutor de decisiones tomadas por el grupo.

2) El lider como planificador.
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3) El lider como persona que fija la politica del grupo.
4) El lider como experto.

5) El lider como representante del grupo ante el exterior.
6) El lider como arbitro interno.

7) El lider como juez que imparte premios o castigos.

8) El lider como juez y mediador.

9) El lider como modelo.

10) El lider como simbolo del grupo.

11) El lider como representante de la responsabilidad.
12) El lider como determinante de la ideologia del grupo.
13) El lider como figura paterna.

14) El lider como cabeza de turco.

1.5. Desempefio laboral
a) Tipo de desempeiio laboral.

Segun Robbins y Judge (2013), reconocen tres tipos principales de

conductas que constituyen el desempefio laboral:

e Desempefio de la tarea. Se refiere al cumplimiento de las
obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la produccion de
un bien o servicio, o a la realizacion de las tareas administrativas.
Aqui se incluye la mayoria de las tareas en una descripcién

convencional de puestos.

e Civismo. Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente
psicoldgico de la organizacién, como brindar ayuda a los demas,
aunque esta no se solicite, respaldar los objetivos organizacionales,
tratar a los comparieros con respeto, hacer sugerencias constructivas y

decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.
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e Falta de productividad. Esto incluye las acciones que dafian de
manera activa la organizacién. Tales conductas incluyen el robo,
dafios de propiedad de la compafiia, comportarse de forma agresiva

con los comparieros y ausentarse con frecuencia.

b) Factores que Influyen.
Segun Quintero et al. (2008), las empresas de servicio para poder ofrecer
una buena atencién a sus clientes deben considerar aquellos factores que
se encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el
desempefio de los trabajares, entre los cuales se consideran para esta
investigacion: la satisfaccién del trabajador, autoestima, trabajo en

equipo y capacitacion para el trabajador.

e Satisfaccion del trabajo
Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom,
(1991:203), plantean que “es el conjunto de sentimientos favorables
o0 desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se
manifiestan en determinadas actitudes laborales.” La cual se
encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que
conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision,
estructura organizativa, entre otros. Segin estos autores la
satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que
difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del
comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el

efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro.

e Autoestima.
La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un

sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad
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por lograr una nueva situacion en la empresa, asi como el deseo de

ser reconocido dentro del equipo de trabajo.

La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan

oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.

Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor
determinante significativo, de superar trastornos depresivos, con
esto quiere decirse que la gran wvulnerabilidad tiende a ser
concomitante con la elevada exposicion de verdaderos sentimientos,
por consiguiente, debemos confiar en los propios atributos y ser
flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin embargo, este
delicado equilibrio depende de la autoestima, esa caracteristica de la
personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso.

Trabajo en equipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los
trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los
usuarios a quienes presta el servicio, o0 si pertenecen a un equipo de

trabajo donde se pueda evaluar su calidad.

Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable
de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de
trabajo. Dentro de esta estructura se producen fendmenos y se
desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la
uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo,
patrones de comunicacion, entre otros, aunque las acciones que
desarrolla un equipo en gran medida descansan en el

comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que
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la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser

consideradas para un trabajo efectivo.

e Capacitacion del trabajador
Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del
trabajador, que de acuerdo a (Drovett 1992:4), “Es un proceso de
formacion implementado por el area de recursos humanos con el
objeto de que el personal desempefie su papel lo méas eficientemente
posible” Segun Nash, (1989:229), “los programas de capacitacion
producen resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo
de ésta es proporcionar informacion y un contenido especifico al
cargo o promover la imitacion de modelos” El autor considera que
los programas formales de entrenamiento cubren poco las
necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque formalmente
casi todo el mundo en la organizacién siente que le falta

capacitacion y desconoce los procedimientos para conseguirlos.

c) Elementos.

Robbins y Judge (2013), afirma que otra manera de considerar y
evaluar lo hecho por los gerentes es atender a las habilidades y
competencias requeridas para alcanzar las metas trazadas. Este mismo
autor cita a Katz, quien identifica tres habilidades administrativas

esenciales: técnicas, humanas y conceptuales.

Segun Araujo y Leal (2007), en el area organizacional se ha estudiado
lo relacionado al desempefio laboral, infiriéndose que el mismo
depende de mdltiples factores, elementos, habilidades, caracteristicas o

competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades y
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capacidades que se espera una persona aplique y demuestre al

desarrollar su trabajo.

Al respecto Chiavenato (2009), expone que el desempefio de las
personas se evalla mediante factores previamente definidos y
valorados, los cuales se presentan a continuaciéon: Factores
actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion
personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y Factores
operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,

trabajo en equipo, liderazgo.

¢Por qué se evalua el desempefio?

Segun Chiavenato (2009), toda persona necesita recibir
realimentacion sobre su desempefio para saber cOmo ejerce su trabajo
y para hacer las correcciones correspondientes. Sin esta realimentacion
las personas caminan a ciegas. Para tener idea de los potenciales de las
personas, la organizacién también debe saber como desempefian sus

actividades.

Asi, las personas y las organizaciones necesitan saber todo Respecto a
su desempefio. Las principales razones que explican el interés de las

organizaciones por evaluar el desempefio de sus colaboradores son:

1. Recompensas. La evaluacion del desempefio ofrece un juicio
sistematico que permite argumentar aumentos de salario,
promociones, transferencias y, muchas veces, despidos de

trabajadores. Es la evaluacion por meritos.

2. Realimentacion. La evaluacion proporciona informacién de la

percepcion que tienen las personas con las que interactia el
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colaborador, tanto de su desempefio, como de sus actitudes y

competencias.

3. Desarrollo. La evaluacion permite que cada colaborador sepa
exactamente cudles son sus puntos fuertes (aquello que podra
aplicar con mas intensidad en el trabajo) y los débiles (aquello que

debe mejorar por medio del entrenamiento o el desarrollo personal).

4. Relaciones. La evaluacion permite a cada colaborador mejorar sus
relaciones con las personas que le rodean (gerentes, pares,

subordinados) porque sabe qué tan bien evaltan su desempefio.

5. Percepcidén. La evaluacion proporciona a cada colaborador medios
para saber lo que las personas en su derredor piensan respecto a él.
Esto mejora la percepcion que tiene de si mismo y de su entorno

social.

6. Potencial de desarrollo. La evaluacién proporciona a la
organizacion medios para conocer a fondo el potencial de desarrollo
de sus colaboradores, de modo que puede definir programas de

evaluacion y desarrollo, sucesion, carreras, etcétera.

7. Asesoria. La evaluacion ofrece, al gerente o al especialista de
recursos humanos, informacién que le servirda para aconsejar y

orientar a los colaboradores.

1.6. Universidad San Pedro Filial Huacho
La Universidad San Pedro fue creada con fecha 25 de junio de 1988 en la
Ciudad de Chimbote, mediante Ley N° 24871, desde entonces muchas metas y
objetivos que se trazaron se han cumplido, logrando que hoy en dia goce de
un gran prestigio dentro de la comunidad académica y cientifica a nivel

nacional, comprometidos seriamente en forjar una educacion de calidad
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inculcada en valores y socialmente responsable. Muchas gracias a los miles de

familias por la confianza depositada en nosotros y a esa juventud estudiosa y

pujante que dia a dia luchan por un mafiana mejor.

Cuenta con once Escuelas Académicas Profesionales, tales como:

Economia y Negocios Internacionales
Educacion inicial

Psicologia

Derecho

Administracion

Contabilidad

Ingenieria de sistemas

Enfermeria

Terapia fisica

Tecnologia médica

Farmacia y bioquimica

La Universidad San Pedro Filial Huacho se ubica en la Regién Lima,

Provincia de Huaura, Distrito de Huacho, en la Calle Ausejo Salas N°362



1.7. Operacionalizacion de las variables.

Cuadro 4: Operacionalizacion de las variables

60

Variable

Dimensiones

Indicadores

Variable X

Habilidades
Directivas

Comunicacién

Direccion de reuniones

Atencidn de quejas y reclamaciones

Asertividad

Negociacion

Decision

Toma de decisiones

Creatividad

Cambio en las organizaciones

Gestion

Liderazgo

Motivacién

Direccién de equipos

Gestidn de conflictos

Variable Y

Desempefio
laboral

Habilidades y
capacidades

Conocimiento del puesto

Puntualidad

Capacidad de ejecucion

Comportamientos

Desempefio de la tarea

Creatividad

Actitud e iniciativa

Metas y resultados

Atencion a los usuarios

Cantidad y calidad de trabajo

Enfoque en los resultados

Fuente: Adaptado de Puchol, et al. (2012) y Chiavenato (2009).

1.8. Hipotesis

Las Habilidades Directivas influyen de manera significativa en el Desempefio

Laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial Huacho, 2017.

1.8.1. Hipotesis especificas:
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La Comunicacion de las habilidades directivas influye de manera
significativa en el Desempefio Laboral de los docentes de la
Universidad San Pedro — Filial Huacho, 2017.
La Decision de las habilidades directivas influye de manera
significativa en el Desempefio Laboral de los docentes de la
Universidad San Pedro — Filial Huacho, 2017.
La Gestion de las habilidades directivas influye de manera
significativa en el Desempefio Laboral de los docentes de la
Universidad San Pedro — Filial Huacho, 2017.

1.9. Objetivo general

Evaluar la influencia de las Habilidades Directivas en el Desempefio Laboral

de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial Huacho, 2017.

1.9.1. Objetivos especificos

a)

b)

Medir influencia de la Comunicacion de las Habilidades
Directivas en el desempefio laboral de los docentes de la
Universidad San Pedro—Filial Huacho, 2017.

Medir la influencia de la Decision de las Habilidades Directivas en
el desempefio laboral de los docentes de la Universidad San
Pedro—Filial Huacho, 2017.

Medir la influencia de la Gestion de las Habilidades Directivas en
el desempefio laboral de los docentes de la Universidad San
Pedro—Filial Huacho, 2017.
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METODOLOGIA

2.1. Metodologia del trabajo
2.1.1. Tipo y Disefio de investigacion
El tipo de investigacion es Aplicada
El disefio de la investigacion es: No experimental, transeccional,

correlacional (Hernandez, R. y etal, 2014)

2.1.2. Poblacion — Muestra
2.1.2.1. Poblaciéon
La poblacién de estudio son 600 docentes de la Universidad San

Pedro Filial Huacho.

2.1.2.2. Muestra
La muestra del trabajo de investigacion se aplicara la formula de

poblacién finita, la cual es:

Z2xpxq*N
e2(N—1)+ Z?+p=xq

m =

Donde:

m= Muestra necesaria Z = nivel de confianza

p = Probabilidad de éxito q = Probabilidad de no éxito
e = Error muestral

Remplazando tenemos:
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72 =3.84 p=05 q=05 N = 600
e2 = 0.0025

Obtenido como resultado: 234 docentes.

Usamos ademas la formula de la muestra ajustada

n'

1+ "/

n =

n = Muestra ajustada

n’ = Muestra hallada con la férmula de poblacion finita

N = Poblacion

Entonces

n="2? n’ =234 N =600

Por lo tanto, la muestra ajustada es 169 docentes de la Universidad

San Pedro Filial Huacho

2.1.3. Técnicas e instrumentos de investigacién
a) Técnicas
La técnica utilizada en el presente trabajo de investigacion fue la
Encuesta, que fue aplicada a 169 docentes de la Universidad San Pedro
Filial Huacho para poder determinar la relacion de las variables de

estudio.

b) Descripcion Instrumentos
El instrumento empleado en este trabajo de investigacion es el

Cuestionario.
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c) Nivel de fiabilidad del instrumento
El nivel de fiabilidad del instrumento se realizé mediante el alfa de
Cronbach, el resultado obtenido fue el siguiente:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

En la tabla anterior se muestra que se ha tomado 10 encuestas a
docentes de la Universidad San Pedro Filial Huacho, los cuales tienen

las mismas caracteristicas que la muestra.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,908 44

Segun el criterio general, George y Mallery (2003, p. 231), sugieren las
recomendaciones siguientes para evaluar los valores de los coeficientes de alfa
de Cronbach:

-Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
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- Coeficiente alfa >.5 es pobre
- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable
Por lo tanto, nuestro resultado obtenido es de 0.908 estando en el rango de
excelente, por lo que se acepta la fiabilidad del instrumento.
2.1.4. Procesamiento y anédlisis de la informacién
Los datos fueron procesados en Microsoft Excel y en SPSS. Los resultados
se representan en cuadros, graficos y se analizaron en forma de porcentajes

y de manera descriptiva.

Las pruebas estadisticas que se uso fue la correlacion de Pearson
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RESULTADOS

Resultados

En la Tabla 1, se puede apreciar que la comunicacion de los docentes es de nivel
medio, en lo que respecta a dirigir reuniones, no es muy efectiva la solucion de
quejas y/o reclamos de parte de los alumnos, no tienen los suficientes
conocimientos de negociacion, ademas tratan de defender sus ideas y derechos

sin vulnerar a los demas.

Tabla 1: Frecuencia de la Comunicacién de las habilidades

directivas de los docentes

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 2 1,2
Medio 164 97,0
Alto 3 1,8
Total 169 100,0

100.00%
80.00%
60.00%
40.00%
s 1.18%

0.00%
Bajo

97.04%

Medio

Frecuencia de la Comunicacion de las
Habilidades Directivas de los Docentes

1.78%
o
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Figura 4. Frecuencia de la Comunicacion de las habilidades

directivas de los docentes

En la tabla 2, se aprecia los resultados de la decision de los docentes quienes
alcanzan un nivel medio, no son muy eficaces en la toma de decisiones, el clima
organizacional es bajo, no se generan muchas ideas en los equipos de trabajo de
parte de los docentes, en lo que respecta al cambio organizacional no conocen
muy bien la visién de la institucion, ya que de ellos depende un mejor desempefio

laboral.

Tabla 2. Frecuencia de la Decisién de las habilidades directivas

de los docentes

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 3 1,8
Medio 163 96,4
Alto 3 1,8
Total 169 100,0

Frecuencia de la Decision de las Habilidades
Directivas de los Docentes

96.45%
100.00%

80.00%
60.00%

40.00%

20.00%

1.78%
R

1.78%
4

Medio Alto
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Figura 5. Frecuencia de la Decision de las habilidades directivas de los
docentes

En la tabla 3, se aprecia los resultados de la Gestion de los docentes quienes
alcanzan un nivel medio, con un liderazgo no tan efectivo, desmotivados por que
los pagos no son mensualmente, al no tener liderazgo no pueden dirigir los
equipos de trabajo, la gestion de conflictos es mus escaso por lo que no pueden

solucionarlos de manera adecuada.

Tabla 3. Frecuencia de la Gestién de las habilidades

directivas de los docentes

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 2 1,2
Medio 163 96,4
Alto 4 2,4
Total 169 100,0

Frecuencia de la Gestion de las Habilidades
Directivas de los Docentes

96.45%
100.00%

80.00%
60.00%
40.00%

20.00% 1.18% 2.37%
fat ]

0.00%

Bajo Medio Alto
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Figura 6. Frecuencia de la Gestion de las habilidades directivas de los

docentes

En la tabla 4, se aprecia los resultados de las habilidades directivas de los
docentes quienes alcanzan un nivel medio, no tiene una comunicacion adecuada
las decisiones que toman no son las més certeras, y no tienen una buena gestion

en sus aulas de clase.

Tabla 4. Frecuencia de las habilidades directivas de los

docentes
Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 1 ,6
Medio 167 98,8
Alto 1 ,6
Total 169 100,0

Frecuencia de las Habilidades Directivas de los
Docentes
98.82%

100.00%
80.00%
60.00%
40.00%

20.00% 0.59% 0.59%

= B
0.00%
Bajo Medio Alto
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Figura 7. Frecuencia de las habilidades directivas de los docentes

En la tabla 5, se aprecia los resultados del desempefio laboral de los docentes
quienes alcanzan un nivel medio, algunos de ellos no tienen experiencia sobre los
cursos que dictan, la gran mayoria casi siempre llegan tarde a la institucion, la
atencion a los alumnos no es la adecuada algunas veces, tienen excesiva cantidad

de trabajo lo que va afectar en su desempefio laboral.

Tabla 5. Frecuencia del Desempefio Laboral de los docentes

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 0 0
Medio 141 83,4
Alto 28 16,6
Total 169 100,0

Frecuencia del Desempefio laboral de los
Docentes

83.43%
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Figura 8. Frecuencia del Desempefio Laboral de los docentes
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3.2. Constrastacion de hipotesis
a) Hipotesis especifica 1
La Comunicacion de las habilidades directivas influye de manera
significativa en el Desempefio Laboral de los docentes de la Universidad
San Pedro — Filial Huacho, 2017.

Para probar si existe influencia significativa entre la Comunicacion y el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial
Huacho, 2017, usamos la prueba de correlacion de Pearson; entonces
proponemos la siguiente hipdtesis estadisticas:

Ho: La Comunicacion no influye en el desempefio laboral

Ha: La Comunicacién influye en el desempefio laboral

Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la

hipétesis nula.

En la tabla 6, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.
Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.612 (61.2%).

Tabla 6. Correlaciones de la Comunicacion y el Desempefio laboral

... Desemperio
Comunicacion
laboral
Comunicacion Correlacién de Pearson 1 612"
Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

ok

Desempenio laboral Correlacion de Pearson ,612 1
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Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

b)

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

Concluimos que: Rechazamos la hipotesis nula, aceptando que existe una
influencia positiva media del 61.2% muy significativa entre la

Comunicacion y el desempefio laboral

Hipotesis especifica 2

La Decision de las habilidades directivas influye de manera significativa en
el Desempefio Laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial
Huacho, 2017.

Para probar si existe influencia significativa entre la Decision y el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial
Huacho, 2017, usamos la prueba de correlacion de Pearson; entonces
proponemos la siguiente hipotesis estadisticas:

Ho: La Decisién no influye en el desempefio laboral

Ha: La Decision influye en el desempefio laboral

Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la

hipotesis nula.

En la tabla 7, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.
Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.545 (54.5%).

Concluimos que: Rechazamos la hipotesis nula, aceptando que existe una

influencia positiva media del 54.5% muy significativa entre la Decision y el
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desempefio laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial
Huacho, 2017

Tabla 7. Correlaciones de la Decision y el Desempefio laboral

Decision Desempefio
laboral

Decision Correlacion de Pearson 1 545"

Sig. (bilateral) ,000

N 169 169

Desempefio laboral Correlacién de Pearson 545" 1
Sig. (bilateral) ,000

N 169 169

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

c) Hipotesis especifica 3
La Gestion de las habilidades directivas influye de manera significativa en
el Desempefio Laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial
Huacho, 2017.

Para probar si existe influencia significativa entre la Gestién y el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial
Huacho, 2017, usamos la prueba de correlacion de Pearson; entonces
proponemos la siguiente hipotesis estadisticas:

Ho: La Gestion no influye en el desempefio laboral

Ha: La Gestion influye en el desempefio laboral
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Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la

hipotesis nula.

En la tabla 8, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.
Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.555 (55.5%).

Tabla 8. Correlaciones de la Gestion y el Desempefio laboral

Gestion Desempefio
laboral

Gestion Correlacion de Pearson 1 555"

Sig. (bilateral) ,000

N 169 169

Desempefio laboral Correlacién de Pearson 555" 1
Sig. (bilateral) ,000

N 169 169

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

Concluimos que: Rechazamos la hipétesis nula, aceptando que existe una
influencia positiva media del 55.5% muy significativa entre la Gestion y el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial
Huacho, 2017

Hipotesis general

Las Habilidades directivas influye de manera significativa en el
Desempefio Laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial
Huacho, 2017.

Para probar si existe influencia significativa entre las Habilidades

Directivas y el Desempefio laboral de los docentes de la Universidad San
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Pedro — Filial Huacho, 2017, usamos la prueba de correlacion de Pearson;
entonces proponemos la siguiente hipétesis estadisticas:
Ho: Las Habilidades Directivas no influye en el desempefio laboral

Ha: Las Habilidades Directivas influye en el desempefio laboral

Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la
hipétesis nula.

En la tabla 9, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.
Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.635 (63.5%).

Tabla 9. Correlaciones de la Habilidades directivas y el Desempefio laboral

Habilidades Desempefio
Directivas laboral
Habilidades Directivas Correlacién de Pearson 1 635"
Sig. (bilateral) ,000
N 169 169
Desempefio laboral Correlacion de Pearson 635" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

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

Concluimos que: Rechazamos la hipétesis nula, aceptando que existe una
influencia positiva media del 63.5% muy significativa entre las Habilidades
Directivas y el Desempefio laboral de los docentes de la Universidad San
Pedro — Filial Huacho, 2017
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ANALISIS Y DISCUSION

Segun Bermudez, E. (2015), en su trabajo de investigacion titulado “Habilidades
directivas y desempefio laboral del personal docente en educacién bésica primaria”.
Realizado en la ciudad de Maracaibo, Venezuela, concluye que: El Gltimo objetivo
referido a establecer el grado de relacion entre habilidades directivas y desempefio
laboral del personal docente en escuelas basicas primarias, se concluye que existe una
relacion positiva alta y estadisticamente significativa, representando con ello que a
medida que aumentan los valores de la variable habilidades directivas, aumentan de
forma alta los valores de la variable desempefio laboral del personal docente en las
instituciones seleccionadas como muestra o viceversa. Aburto, H. (2011), en su trabajo
de investigacion titulado ‘“Las Habilidades directivas y su repercusion en el clima
organizacional”. Tesis para optar el grado de Doctor en ciencias con especialidad en
Ciencias Administrativas. Realizado en la ciudad de México, concluye: En la quinta
hipdtesis de esta investigacion se aprueba, debido a que una disminuida habilidad
directiva para formar y manejar equipos de trabajo, aumenta el clima organizacional
insatisfactorio; mostrd que si existe una correlacion entre las dos variables, aunque débil
y casi insignificante de 0.035. Humpiri, S. (2016), en su trabajo de investigacion
titulado “Habilidades Directivas y eficiencia administrativa en trabajadores de la
municipalidad provincial Mariscal Nieto, Region Moquegua, 2016”, Concluye en: Como

conclusién general se encontré que la percepcion de las habilidades directivas del
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superior se relaciona directamente con la eficiencia administrativa en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, region Moquegua, 2016 (rs = 0,827;
p=0,000). Esto implica que mientras mayor es la calificacion en habilidades directivas,
mayor es también la eficiencia administrativa. Aparicio, M. y Medina, J. (2015). En su
trabajo de titulado “Habilidades gerenciales que demandan las empresas en el Perti: un
analisis comparativo”. Concluy0 en: Actualmente, en los ambitos académico y
empresarial, existe coincidencia en que de las habilidades gerenciales es el recurso
estratégico mas importante en una organizacion para generar valor. Sin embargo, en el
Perd, principalmente a nivel gerencial, son escasas y su adecuada gestion representa un
importante reto en las organizaciones, mas aun en un mercado laboral que se caracteriza
por la convivencia de distintas generaciones con caracteristicas y demandas
significativamente diferentes (generacion “x”, millennials y baby boomers). Aguilar, F.
y Guerrero, A. (2014), en su trabajo de investigacion titulado “Las habilidades
directivas y su relacion en la satisfaccion laboral del personal en los centros de
educacion basica alternativa estatales de la jurisdiccion de la Ugel N° 04, 2013”.
Concluyeron en: Segundo, nuestra hipotesis general sostiene que las habilidades
directivas: personales, interpersonales y grupales desarrolladas en la funcion que
desempefian los directores si relacionan positivamente con la satisfaccion laboral del
personal docente en los Centros de Educacion Basica Alternativa Estatales de la UGEL
N° 04, durante el afio 2013. De los resultados obtenidos en la presente investigacion,
concluimos que los docentes indican que los directores deberian saben explicar como se
articula la funcionalidad de las necesidades de la institucion, utilizar técnicas o
estrategias adecuadas para superar la poca motivacion, tomar en cuenta las sugerencias y
experiencias profesional, buscar correlaciona las necesidades de los docentes, situacion
que se ve reflejada en el resultado de la tabla N° 10, 08 y 13, demostrado que el 83.8 %
manifiestan que los directores deben contar con capacidades y conocimientos para
determinar cuéles son las principales necesidades y la solucién de conflictos. Muguerza,
L. y Salvador, M. (2014), en su trabajo de investigacion titulado Influencia de las

habilidades gerenciales en el clima organizacional de las microempresas pertenecientesa
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la familia Asenjo de la ciudad de Chiclayo. Concluyeron en: Las habilidades gerenciales
que estan presentes en el jefe de Hostal “Inti” perteneciente a Negocios Asenjo segun la
percepcion de los Trabajadores fueron: autocontrol de impulsos, asertividad y direccion
hacia el cambio, los cuales influyen de manera positiva en el clima organizacional y en
el comportamiento de sus trabajadores. Asimismo, son aspectos favorables para la toma
de decisiones operativas que le permitirdn a la empresa perdurar en el tiempo,
adaptandose a las oportunidades que presente el entorno. Huamén, L. y Abregu, L.
(2013). En su trabajo de investigacion titulado “Percepcion de habilidades directivas
desde la perspectiva de los graduados En administracion vinculados a organizaciones de
selva alta”. Concluyeron en: Desde la perspectiva de los graduados en administracion
vinculados a organizaciones de Selva Alta y acorde a las competencias sefialadas (1,8),
solamente el 11,8% de los directivos (director, administrador, gerente, jefe o
coordinador) alcanzaron desarrollar alto nivel de HD para la gestion del talento humano.
Valderrama, K. (2013), en su trabajo de investigacion titulado “Influencia de las
habilidades gerenciales en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
pesquera Diamante S.A. Planta Samanco — Provincia de Santa — region Ancash, durante
el afo 2013”. Concluyo en: En la Empresa Pesquera Diamante S.A. Planta Samanco
existe un regular manejo del Talento Humano, en donde vemos que el 39% de los
trabajadores sefiala que siempre reciben apoyo por parte de sus jefes inmediatos en las
decisiones que toman el trabajo (Cuadro N° 09) y asimismo se resalta la confianza
existente entre jefes y operarios sefialado por el 48% de los trabajadores de la empresa
quienes consideran que algunas veces existe confianza en el grupo de trabajo (Cuadro
N° 07). Por tal motivo, el manejo del Talento Humano se basa en una comunicacion
efectiva, dado que a través de ella se sabe como se siente cada trabajador y por

intermedio de los jefes se mejora el ambiente de trabajo.

Nosotros hemos demostrado que existe influencia positiva media del 63.5% muy

significativa entre las Habilidades Directivas y el Desempefio laboral de los docentes de
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la Universidad San Pedro — Filial Huacho, 2017, por lo que coincidimos con los autores

anteriormente mencionados.

4.1.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

a)

b)

Respecto a la hipotesis especifica 1, demostramos que existe una influencia
positiva media del 61.2% muy significativa entre la Comunicacion y el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial
Huacho, 2017, por lo que, al dirigir reuniones, la solucién de quejas y/o
reclamos de parte de los alumnos, y negociacion va influir en su desempefio

laboral, por ende, en su tarea principal el dictado de clase.

Respecto a la hipotesis especifica 2, demostramos existe una influencia
positiva media del 54.5% muy significativa entre la Decision y el desempefio
laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial Huacho, 2017,
por lo que la toma de decisiones, la creatividad va influir en su desempefio

laboral.

Respecto a la hipdtesis especifica 3, demostramos que existe una influencia
positiva media del 55.5% muy significativa entre la Gestion y el desempefio
laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial Huacho, 2017, en
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lo que refiere al liderazgo, la motivacién, direccidn de equipos va a influir en

su desempefio laboral.

Respecto a la hipotesis general, demostramos que existe una influencia
positiva media del 63.5% muy significativa entre las Habilidades Directivas
y el Desempefio laboral de los docentes de la Universidad San Pedro — Filial
Huacho, 2017, por lo tanto, la comunicacion, la toma de decisiones y la

gestion influye de manera significativa en el desempefio laboral.

4.2. Recomendaciones

a)

b)

d)

Se debe realizar talleres de comunicacion asertiva, a los docentes para
mejorar su aptitud de hablar.

Realizar talleres de liderazgo, brindandole a los docentes las herramientas
bésicas para su desarrollo personal.

Realizar Talleres de desarrollo de la empatia de los docentes.

Realizar talleres de gestion de conflictos, la cual permitira a los docentes
conocer e identificar los conflictos, como tratar los conflictos, ademas
convertir al conflicto en una oportunidad.

Realizar talleres de Desempefio laboral, la cual va a permitir, que los docentes

puedan cumplir con sus compromisos laborales  propuestos.
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ANEXO N° 02
Cuestionario

Instrucciones: Sefiores docentes les saludo cordialmente y a la vez le hago llegar la
presente encuesta la cual tiene el propdsito de recopilar informacion sobre las
habilidades gerenciales que tienen ustedes, para lo cual le agradezco marca la opcion
con una “X” , tiene caracter de anénima y su procesamiento sera reservado por lo que le
pedimos SINCERIDAD en sus respuestas.

I. Habilidades gerenciales

1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3 = No sabe
4 = De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo
Escala
Comunicacién 1 2 3 |4
1. ¢Sugiero alternativas especificas a los individuos motivandolos paracompartir
ideas?

2. ;Demuestro interés genuino en el punto de vista de otras personas aun cuando estoy
en desacuerdo con ellos?

3. ¢Soy congruente al expresar mis necesidades personales?

&>

¢Comparte sus ideas y planes?

5. ¢Lasorpresa es una tactica importante en la negociacion?




6. ¢Enunanegociacion se debe dar la menor informacion posible?

Decision

7. ¢ Defino claramente cual es el problema, evito resolverlo antes de tenerinformacion
fidedigna?

8. ¢ Tengo siempre presente las consecuencias a corto y largo plazo, cuandoevalué
varias soluciones?

9. ¢Brindo reconocimiento no sélo a aquellos a los que se les ocurren las ideas
creativas (los campeones de ideas), sino también a aquellos que apoyan las ideas de
otros (apoyadores) y a los que proveen los recursos para implementarlas
(orquestadores)?

10. ¢Motivo de manera informada el romper las reglas para obtener soluciones
creativas?

11. ;Realizo adaptaciones organizacionales o en respuesta a los cambios del entorno o
las necesidades de la situacion?

12. ¢ Me adapto a situaciones cambiantes, medios y personas en forma adecuada?

Gestion

13. ¢Inculco una vision de futuro a los demas colaboradores?

14. ; Delego constantemente las tareas a los colaboradores?

15. ¢ Doy reconocimiento inmediato por logros importantes?

16. ;Cuéando es posible trato de que las recompensas estén relacionadas con el
rendimiento?

17. ¢ Ayudo a los miembros del equipo de trabajo a establecer una base de confianza
entre ellos mismos y un contexto adecuado?

18. ¢ Les instruyo la filosofia, ganar-ganar, cuando un miembro gana todos los miembros
ganan?

Califique los aspectos que se indican de acuerdo a la escala evaluativa siguiente:

(1) Nunca  (2) Muy pocas veces (3) Algunas veces (4) Casi siempre

(5) Siempre

Escala

HABILIDADES Y CAPACIDADES 112 (3] 4

. ¢Usted esta capacitado para ostentar el puesto que tiene actualmente?

. ¢Usted tiene definidas las funciones y responsabilidades de su puesto de trabajo?

. ¢Usted es puntual en la hora de ingreso a su institucion?

. ¢Los trabajos que se les encomienda son entregados puntualmente?

. ¢Usted cumple con su horario normal de trabajo?

. ¢ Tiene usted habilidades para decidir?

. ¢Usted puede manejar mas de un problema con eficiencia?

ON[O|T| W

. ¢Usted acepta la delegacién de funciones?

COMPORTAMIENTOS

. ¢ Usted es eficiente en las tareas encomendadas?

. ¢ Usted hace uso de las TIC en sus labores diarias?

. ¢Usted conoce perfectamente las tareas que realiza?

. ¢Propone usted ideas creativas?

gl -

. ¢Usted ensaya nuevas formas de solucionar problemas habituales del trabajo que
realiza?

6. ¢ Tiene usted facilidad para definir claramente un objetivo y empezar a trabajar en é1?
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7. ¢Usted motiva a otros alcanzar las metas mejorando el nivel de rendimiento?

8. ¢Usted puede trabajar bajo presion?

9. ¢ Usted se adapta eficazmente a cualquier tipo de cambio dentro de su institucion?

METAS Y RESULTADOS

. ¢ Usted atiende correctamente a los usuarios?

. ¢Usted escucha y atiende los problemas y quejas de los usuarios?

. ¢ Usted establece buenas relaciones con los usuarios?

. ¢Los resultados de sus trabajos son de calidad?

. ¢Usted mantiene atencion en su trabajo?

. ¢La cantidad de trabajo que tiene se ajusta a sus posibilidades?

~N| OO AW

. ¢Usted tiene la flexibilidad de como hacer su trabajo, siempre y cuando logre los
mejores resultados?

o0}

. ¢Usted se responsabiliza de los resultados de su trabajo?

[{e}

. ¢Usted tiene un rendimiento considerable en sus resultados?




