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RESUMEN
La investigacion titulada “Las habilidades gerenciales y su influencia en la motivacion
laboral de los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, periodo 20187,

se presenta como trabajo de tesis para optar el titulo profesional de Ingeniero

Comercial para la Universidad Privada de Tacna.

Se propone como sujeto de estudio a los gerentes y colaboradores de la empresa antes
mencionada; formando una poblacion de estudio de 38 personas, para recabar
informacion se utilizé una escala de Likert que consta de 27 items basada en las bases
teoricas de la primera variable; asi mismo como para la segunda variable que consta
de 16 items. Para la presente investigacion se utilizé el tipo de investigacion basica,

con un nivel correlacional y de disefio no experimental de corte transversal.

El estudio concluye que la investigacion permitié determinar que las habilidades
gerenciales influyen significativamente en la motivacion laboral de los colaboradores
de Perumotor H.G. S.A.C. Este resultado se comprobd en funcion del Valor-P
calculado de 0.000, y es indicador que las habilidades que muestran los directivos de
la empresa tienden a repercutir directamente en la motivacion de los colaboradores,
condicionando su conducta a la creacion de un ambiente de trabajo 6ptimo para el

cumplimiento de las labores.
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ABSTRACT

The research entitled “Management skills and their influence on the work motivation
of Perumotor H.G. S.A.C. Arequipa headquarters, period 2018 , is presented as thesis
work to apply for the professional title of Commercial Engineer for the Private
University of Tacna.The managers and collaborators of the aforementioned company
are proposed as subjects of study; forming a study population of 38 people, a Likert
scale consisting of 10 items based on the theoretical basis of the first variable was used
to gather information; as well as for the second variable consisting of 10 items. For
this research, the type of basic research was used, with a correlational level and a non-

experimental cross-sectional design.

The study concludes that the investigation allowed us to determine that management
skills significantly influence the work motivation of Perumotor H.G. S.A.C. This result
was verified based on the P-value of 0.000, and it is an indicator that the skills specified
by the managers of the company affected directly affect the motivation of employees,
conditioning their behavior to the creation of an optimal work environment for the

fulfillment of the work.
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INTRODUCCION
El presente trabajo de tesis titulado “Las habilidades gerenciales y su influencia en la
motivacion laboral de los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa,
periodo 2018”, tiene por objetivo determinar la relacion entre las habilidades
gerenciales y la motivacion laboral, para entender como una baja motivacion a los

colaboradores puede afectar en la eficiencia y la productividad de la empresa.

Existe una amplia gama de habilidades gerenciales, pero se considera que las mas
acordes deben seguir un enfoque de aplicacién practica del conocimiento, siguiendo
esa premisa las habilidades gerenciales siguen tres directrices como habilidades

personales, interpersonales y habilidades grupales.

En una organizacion uno de los principales factores de interés es la motivacion laboral,
en busca de mejorar este factor productivo, de acuerdo a la teoria de dualidad de

Herzberg se consideraron indicadores motivaciones e higiénicos.

Para un mejor entendimiento se desarroll6 en cuatro capitulos en los que se analiza y

desarrolla la problemética de investigacion.

El primer capitulo titula ‘“Planteamiento del problema”, y desarrolla puntos como la
identificacion y determinacion del problema, caracteristicas, formulacion, objetivos,
hipdtesis, operacionalizacion de variables, justificacion y alcances y limitaciones
investigacion. Este capitulo presenta los planteamientos que sustentan el desarrollo de
la investigacion en funcion de la problematica en analisis, exponiendo las

caracteristicas y necesidades que demanda desarrollar la investigacion.

El segundo capitulo titulado “Marco tedrico”, presenta los fundamentos a nivel tedrico
que brindan el soporte sobre el cual el estudio desarrollara. Para ello el capitulo

desarrolla las bases tedricas, antecedentes de la investigacion y definicion de términos.
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El tercer capitulo titulado “Metodologia”, propone y plantea los aspectos que justifican
el desarrollo de la tesis en un plano metodoldgico, especificando el tipo, nivel, disefio
y determinacion de la poblacion y muestra de investigacion, ademas de las técnicas a

utilizar para recopilar la informacion.

El cuarto capitulo “Resultados”, presenta los resultados tras aplicar los instrumentos
de investigacion, detallados a nivel de cada variable, en forma de tablas y figuras que
ilustran la informacion. Del mismo modo se presenta la comprobacion de hipotesis, el

cual tiene su sustento a nivel estadistico.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion del problema
Las habilidades gerenciales son de suma importancia para las capacidades,
habilidades y conocimientos que una persona posee para realizar las actividades

de coordinacion y liderazgo en el trabajo de gerente de una organizacion.

De acuerdo a la Asociacion Automotriz del Perl (AAP) en el mercado
de automdviles nuevos, hacia el afio 2018, las ventas de vehiculos nuevos no
superaron las expectativas de crecimiento previstos y, por el contrario, cerrd

con una caida del 10% en comparacion al 2017. (Martinez, 2018)

Como se recuerda, el Ministerio de Economia y Finanzas (MEF)
establecié en mayo que los vehiculos que tengan algiin mecanismo dual como
gas o eléctrico no pagaran impuestos y los que emplean gasolina tendran una

tasa de Impuesto Selectivo al Consumo (ISC) de solo 10%.

Cabe mencionar que especialistas han sefialado que son diversos los
factores de esta caida, sin embargo, acotaron que la venta de buses crecié 15%,
la de pick up 7% interanual, y de los camiones un 1.4%, debido a que estos no

estan afectos al Impuesto Selectivo al Consumo (ISC). (Martinez, 2018)

Uno de los aspectos que se suma, en forma de amenaza, y que atenta
contra el crecimiento del sector automotriz es el servicio al cliente, la cual suele

ser un aspecto a considerar cuando se trata de elegir un automavil.

Es el caso de la empresa Perumotor H.G. S.A.C., que sera objeto de
estudio, la cual ha sufrido una serie de impases en lo que respecta la atencion

al cliente, y que denota problemas de motivaciéon laboral.
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En tal sentido, tenemos que la empresa concesionaria de autos, cuyo fin
es brindar un servicio, muestra impases referentes a la calidad del servicio
brindado, ya que laboran bajo un clima tenso, y a la presion de las jefaturas, lo

cual termina por afectar su rendimiento y afectar su propia motivacion laboral.

Dado ello, tomando en consideracion a Perumotor H.G. S.A.C.,
concesionario de ventas de Volkswagen, Mitsubishi, Fuso y Honda en
Arequipa, se analizara la relacion entre la motivacion laboral respecto a las

habilidades gerenciales.
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Formulacién del problema

1.2.1 Problema principal

¢Como influyen las habilidades gerenciales en la motivacion laboral de los

colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018?

1.2.2 Problemas secundarios

1.3

— ¢Cuél es la influencia de habilidades personales de las habilidades
gerenciales de los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede
Arequipa, periodo 2018?

— ¢Cudl es la influencia de habilidades interpersonales de las habilidades
gerenciales de los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede
Arequipa, periodo 2018?

— ¢Cudl es la influencia de habilidades grupales de las habilidades
gerenciales de los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede

Arequipa, periodo 2018?

Importancia de la investigacion

La presente investigacidn es importante debido a que permite identificar el grado
de aplicacion de las habilidades gerenciales en una empresa prestadora de
servicio al publico, asi como también la relacion existente entre estas acciones
y la motivacion laboral, pardmetro relevante para la prestacion de servicios
publicos, sin esto la organizacion no tendra pleno conocimiento de la eficiencia
de sus actividades, estas pueden estar siendo aplicadas correctamente sin causar

efecto positivo en los clientes quienes son la parte mas importante de su entorno.
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1.4 Justificacion de la investigacion

a. Justificacion Tedrica: Dado que se empleardn el uso de teorias relacionadas
a las “habilidades gerenciales” y “motivacion laboral”, la investigacion
presenta una justificacion tedrica debido al aporte sobre una realidad
problematica que permita sustentar dichas formulaciones, generando de este
modo un nuevo marco de referencia respecto a las disciplinas de estudio.

b. Justificacion Metodoldgica: Debido a que el estudio inicia con la
identificacion y formulacion de un problema, el cual requiere del uso de
instrumentos para comprobar las hipdtesis formuladas en relacion a estos
planteamientos, la investigacion presenta su justificacion metodoldgica
dado el uso del método cientifico.

c. Justificacidon social: Debido al aporte generado por la investigacion, la tesis
presenta su justificacion social, dado que deberad permitir a la empresa en
analisis tomar medidas correspondientes para mejorar SUS Procesos
relacionados a las habilidades gerenciales, con miras a mejorar la

motivacion laboral.
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1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General
Determinar la influencia de las habilidades gerenciales en la motivacién laboral

de los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018.

1.5.2 Objetivos especificos

— Determinar la influencia de las habilidades personales de las habilidades
gerenciales de los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede
Arequipa, periodo 2018.

— Determinar la influencia de las habilidades interpersonales de las
habilidades gerenciales de los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C.
sede Arequipa, periodo 2018.

— Determinar la influencia de las habilidades grupales de las habilidades
gerenciales de los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede

Arequipa, periodo 2018.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedentes internacionales
Olvera (2013), presenta la tesis titulada “Estudio de la Motivacién y su
influencia en el desempefio laboral de los empleados Administrativos del Area
Comercial de la constructora Furoiani obras y proyectos” para la obtencion del

titulo profesional de Psicélogo Industrial.

El objetivo es establecer los factores motivacionales que influyen en el
desempefio laboral del personal administrativo del area comercial de la

empresa constructora Furoiani Obras y Proyectos.

El tesista propone como sujeto de estudio al personal administrativo
especificamente al area comercial de la constructora Furoiani Obras y
Proyectos, la poblacidon de estudio fue conformado por 38 colaboradores de la
empresa entre gerente comercial, director comercial, jefe de ventas, jefe de
cobranzas, supervisores, asistentes de cobranzas y vendedores, para recabar
informacion se utilizé una escala de Likert que consta de 15 items. Para la

presente investigacion se utilizé el método de investigacion descriptiva.

El autor concluye en que los factores motivacionales de mayor
influencia en el personal son el Salario que es un factor extrinseco vy el
reconocimiento que es un motivador intrinseco, el medio preferido para
obtener retribucion es la expectacion, estos inciden en el desempefio laboral
del personal administrativo del area comercial de la empresa constructora

Furoiani.
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Reyes (2016), presenta la tesis titulada “Habilidades Gerenciales y

Desarrollo Organizacional” para la obtencion de grado de Psic6logo Industrial.

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion de las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional, estudio que se realizo
con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de

Quetzaltenango.

El tesista propone como sujeto de estudio a los gerentes de los hoteles
inscritos en la Asociacion de hoteles de Quetzaltengo; la poblacion fue de 20
directivos, para lograrlo se realiz6 una escala de Likert elaborada con el fin de
medir la relacion entre las variables de estudio. El resultado de la investigacion
fue significativa y fiable en base al método de proporciones, ya que los
enunciados miden exactamente las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional y si se volviera a realizar el cuestionario los resultados serian
iguales o similares. A partir de ello, se comprobd que si existe relacion entre
las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional. Ademas, se
concluy6 que para las empresas hoteleras es fundamental que los dirigentes
utilicen sus conocimientos y sobre todo sus habilidades para encaminar al
personal al logro de las metas establecidas y mejorar asi la productividad de la

empresa.

El autor concluye en que Existe relacion entre las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional, ya que estas permiten que los
administradores de cada institucion utilicen sus conocimientos, experiencias y
sobre todo sus capacidades para organizar, dirigir y motivar al personal,

encaminandolos asi al logro de las metas establecidas y el mejoramiento de la
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productividad. Los gerentes de los hoteles poseen un conjunto de habilidades
gerenciales que les permiten enfrentar toda clase de dificultad que pueda surgir
dentro de la empresa. Entre las que se pueden mencionar conocimiento y
formacién (conceptuales), capacidad de liderazgo, organizacién vy
comunicacion (técnicas) y actitud para tratar y relacionarse con los

colaboradores.

Antecedentes nacionales

Vera (2017), presenta la tesis “Habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de
Salud del Nifio, Lima 2016 para optar el grado de maestria en Gestion

Publica.

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional del Departamento de

Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2016.

El tesista propone como sujeto de estudio a las enfermeras nombradas
del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio, que
tienen como poblacion 70 enfermeras. El disefio de ésta investigacion es no

experimental por cuanto no se manipula variables.

La investigacion concluye que los investigadores para que profundicen
estudios cualitativos sobre habilidades gerenciales y desarrollo organizacional
de otros grupos ocupacionales que nos permitan dentro de las instituciones de

salud conocer estas variables més profundamente.
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Reynaga (2015), presenta la tesis “Motivacion y desempefio laboral del
personal en el hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 20157, para optar

el titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas.

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce

Pescetto de Andahuaylas, 2015.

El tesista propone como sujeto de estudio a la poblacién total que es de
458 personal asistencial que trabajan en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas durante el afio 2015, en funcién a la formula de muestreo

estratificado.

La investigacion concluye que el jefe de recursos humanos debe de
enfocarse méas en todos los individuos que trabajan, para el mejor desempefio
laboral del personal, considerando aspectos de los comportamientos humanos
que cada dia realiza la labor en la entidad publica. Se debe incrementar una
capacitacion a todos los personales en el ambito de como deberian estar
motivados e incentivados con sus trabajos ya sea teorico y practico que labora

en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas.

Antecedentes locales

Salinas (2012), presenta la tesis “Las habilidades gerenciales y su influencia
en el desemperfio laboral de la municipalidad distrital de Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa Tacna, 2011” para optar el grado de licenciado en

administracion.
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El objetivo de la investigacion es determinar la influencia de las
habilidades gerenciales sobre el desempefio laboral de la Municipalidad

Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna afio 2011.

El tesista propone como unidad de andlisis a colaboradores que laboran
en la municipalidad distrital de Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa,
seleccionando una muestra de 22 colaboradores de diferentes areas. Se utilizd
como instrumento el test de habilidades gerenciales y cuestionario de

desempefio laboral.

Se concluye que no existe una influencia significativa de las
habilidades gerenciales de los funcionarios sobre el desempefio laboral del

personal de la Municipalidad.

Salinas (2010), en su tesis “Influencia de los factores de la motivacion
en el desempefio laboral de los trabajadores de la division soporte regional X
del banco de la Nacion, periodo 2008 — 2009 para optar el titulo profesional

de Licenciado en Administracion.

El objetivo de la investigacion es determinar como influye los factores
de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Divisién

Soporte Regional X del Banco de la Nacion, durante el periodo 2008 — 2009.

El tesista propone como unidad de estudio a los trabajadores de
Division Soporte Regional X del Banco de la Nacion con muestra de 161
colaboradores. Se adoptd el disefio (no experimental) descriptivo
correlacional, puesto que no se manipula la variable independiente; y se
percibe medir la correlacion directa existente entre dos 0 mas conceptos o

variables.
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Se concluye que los factores de la motivacion que influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Division Soporte Regional X del
Banco de la Nacion; son los: premios y recompensas, la necesidad de afiliacion

y aceptacion y la falta de capacitacion.

2.2 Bases Teodricas Cientificas

2.2.1 Habilidades Gerenciales

2.2.1.1 Definicién
Actualmente en cualquier institucion es de gran importancia que los jefes,
lideres, gerentes y duefios de las empresas sepan dirigir de manera eficiente y
productiva al personal de su empresa con el objetivo de lograr las metas

planteadas dentro de la organizacion.

A pesar que existe una tendencia general a eliminar cargos de gerencia
intermedia, la lista de ocupaciones preparada por la oficina de estadisticas
mundiales de trabajo revela que los gerentes y los ejecutivos de alto rango
estan en el sexto lugar entre las ocupaciones que ofrecerdn mas oportunidades

de nuevos trabajos. (Sitterly, 2004)

Para las personas que aspiran a tener éxito, es necesario tener mas que
las habilidades como la administracion del tiempo, la delegacion, la solucién
de problemas, la negociacion y la agresividad; es necesario, también, tener la
dedicacion, el liderazgo y la habilidad para fijar y lograr objetivos, ademés de

correr riesgos. (Arroyo T., 2012)
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Conjunto de capacidades y habilidades deseables en el perfil de los
buenos gerente de cualquier empresa. Se podré observar que varias de ellas (en
especial la del relacionamiento humano y liderazgo) son cruciales para
desenvolverse en la empresa asociativa, importa sefialar que en alguna medida

estas habilidades son parte de patrimonio de manejo. (IICA, 2004)

Desarrollo de habilidades directivas esta disefiado para ayudarle a
mejorar realmente sus competencias personales administrativas, a cambiar su
comportamiento. Una buena administracion fomenta el éxito financiero,
mientras que la administracion menos efectiva fomenta las dificultades
econdémicas. Las organizaciones exitosas tienen directivos con habilidades de

administracion de personal bien desarrolladas. (Whetten & Cameron, 2011)

Podemos concluir ya direccionando al motivo de la tesis que las
habilidades gerenciales estan asociadas con la efectividad del liderazgo
organizacional. Todos los profesionales que alcanzan alto nivel deberian estar
interesados en el crecimiento de las competencias que necesitan para

convertirse en lideres més efectivos.

2.2.1.2 Caracteristicas
Para definir las habilidades gerenciales o directivas se debe comprender que

estas habilidades son:

» Son conductuales, no son atributos de la personalidad, consisten en
conjuntos de acciones que los individuos realizan y que conducen a
ciertos resultados.

» Son controlables. Se encuentran bajo control del individuo, pueden
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demostrarse, practicarse, mejorarse o frenarse.

Se pueden desarrollar, a diferencia del coeficiente intelectual, el cual
permanece relativamente constante a lo largo de la vida, las habilidades
gerenciales pueden ser mejoradas por medio de la préctica y la
retroalimentacion.

Esta interrelacionadas y se traslapan. Las habilidades son conjuntos
integrados de complejas respuestas, mas no comportamientos simplistas
y repetitivos, es dificil de demostrar una sola habilidad aislada de las
demas. La combinacién de habilidades permitira alcanzar los resultados
deseados y asi mismo permiten flexibilidad en el manejo de situaciones
diversas.

Son contradictorias y paradojicas. Los directivos mas eficaces poseen

una variedad de habilidades y alguna de ellas parecen incompatibles.
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2.2.1.3 Ambito de Alcance de Habilidades Gerenciales
Por consiguiente, afirman que para cualquier enfoque para desarrollar las
habilidades gerenciales o directivas se debe considerar la aplicacion practica,
asi mismo, la préactica sin el conocimiento conceptual necesario resulta
improductivo para la adaptacion a las diferentes situaciones. Asi pues, el
desarrollo de competencias en las habilidades directivas esté ligado tanto al
aprendizaje conceptual como a la practica conductual; es por ello que se

plantean tres directrices para su desarrollo: (Whetten & Cameron, 2011)

e Habilidades Personales
e Habilidades Interpersonales

e Habilidades Grupales

Desarrollo de Facultamientoy

Manejo de conflictos

autoconocimiento delegacion
. . Motivacion de los Liderar el cambio
Manejo de estrés empleados positivo

Formacion de equipos
efectivos

Solucioén analiticay

creativade problemas ~ Comunicacion de apoyo

Ganar poder e
influencia

Figura 1: Cuadro de habilidades gerenciales esenciales

Fuente: Whetten & Cameron (2011)
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2.2.1.4 Habilidades Personales

2.2.1.4.1 Desarrollo del Autoconocimiento
El autoconocimiento como base fundamental para el dominio de uno mismo,
asi mismo se debe apoyar en el desarrollo de otras habilidades que prioricen el
autocontrol. Se considera al conocimiento de uno mismo como el
autoconocimiento y precedido de la introspeccion resultan como pilares
importantes para el funcionamiento productivo personal e interpersonal asi
mismo para poder generar empatia con los demds. Resulta imposible

desarrollar nuevas capacidades si se desconoce la capacidad actual.

Las areas importantes son:

» Inteligencia Emocional
define a esta inteligencia como la capacidad de identificar y reconocer
las propias emociones, la capacidad de reconocer e identificar las
emociones de los demaés y la capacidad de responder adecuadamente a
esas sefiales emocionales. (Goleman, 2004)

» Valores Personales
Se desarrolla la idea que los valores personales desempefian un papel
importante en el desarrollo de la personalidad al actuar como centro de
la dindmica del comportamiento de una persona; entonces los
comportamientos orientaciones o actitudes surgen de los propios
valores del individuo. (Allport, Vernon, & Lindzey, 1960)

» Estilo Cognoscitivo
Los individuos reunen y procesan la informacion. Los investigadores
han descubierto que las diferencias individuales en el estilo

cognoscitivo influyen en la percepcidn, el aprendizaje, la solucion de
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problemas, la toma de decisiones, la comunicacion y la creatividad.
(Van B., Hayes, & Allison, 2007)

» Orientacion hacia el cambio
Enfocarse en los métodos que utiliza cada individuo para afrontar con
los cambios en su ambiente. Es necesario considerar dos dimensiones
importantes para todo gerente: (Whetten & Cameron, 2011)

o Tolerancia a la Ambigiedad: Cuando las personas se sienten
amenazadas por situaciones pasados por el temor a afrontarlos ya
sea por motivo de poca informacion clara.

o Locus de Control: Si las personas interpretan la
retroalimentacion que reciben como resultado de sus propias
acciones entonces tienen locus de control interno; pero si lo
interpretan como resultado de fuerzas externas entonces tiene

locus de control externo.
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» Autoevaluacion basica y esencial
Identifica la orientacién general de la personalidad que guia el
comportamiento, y abarca niveles de autoestima, autoeficacia,
estabilidad emocional y autocontrol, los cuales tienen efectos
importantes sobre la felicidad de las personas y sobre su eficacia como

directivos.

AUTOEVALUACION
BASICA Y ESENCIAL
Identificar atributos
subyacentes de la
personalidad

INTELIGENCIA
VALORES
EMOCIONAL Identificar estandares

Identifica conciencia y —
control emocional personales y juicio moral

ACTITUDES HACIA EL
CAMBIO
Identifica adaptabilidad y
responsabilidad

ESTILO
COGNOSCITIVO
Identifica formas de

adquisicion y evaluacion de
informacion

Figura 2: Cinco aspectos fundamentales del autoconocimiento y sus

implicaciones administrativas

Fuente: Whetten & Cameron (2011)
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2.2.1.4.2 Manejo de estrés
El manejo del estrés y la administracion del tiempo son dos de las habilidades
administrativas més trascendentales y menos atendidas dentro de la lista de un

jefe competente.

Whetten & Cameron (2011) afirma que la principal caracteristica de la
organizaciones es el ambiente variado de fuerzas contrarias las cuales actian
para estimular o inhibir el desempefio de los colaboradores, algunas fuerzas
motivan o dirigen el comportamiento mientras otras restringen o bloguean
estos cambios; el desempefio se ve influenciado cuando estas fuerzas pierden
el equilibrio; en consecuencia el estrés es el resultado de factores impulsores
al modelo los cuales ejercen influencia en forma fisiologica, psicologica e
interpersonal, la situacion se complica cuando estos factores influyen en el
individuo sin control alguno, provocando ansiedad, enfermedades del corazén

incluso colapso mental.

Cuatro fuentes fundamentales de estrés

a. Factores estresantes de tiempo
Este factor es resultado de tener muchas actividades por hacer, pero en
poco tiempo. Las existencias de factores temporales de tiempo pueden
servir para optimizar el rendimiento, cuando los individuos se enfrentan
a metas en fechas limites, pero el estado constante de presion resulta

dafino a largo tiempo. La sobrecarga de trabajo y la falta de control.
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b. Factores estresantes de encuentro
Son aquellos que resultan de las interacciones interpersonales. La
mayoria de las personas han experimentado los efectos debilitantes de una
pelea con un amigo, compafiero de habitacion o cényuge; o tratar de
trabajar con un empleado o supervisor con quien ha existido un conflicto
interpersonal; o tratar de cumplir con una tarea en un grupo dividido por
la falta de confianza y cohesion.

c. Factores estresantes de la situacion
Se considera que este factor es resultado del ambiente o circunstancias en
el que se desempefia el colaborador, la méas frecuente es la condicion
laboral desfavorable, generando inseguridad al realizar sus actividades.

d. Factores estresantes anticipatorios
El estrés resulta de la anticipacion o temor a un evento. En el caso de los
paramedicos de la ambulancia, la constante amenaza de anticipar o tener
que presenciar uno 0 mas incidentes de sufrimiento humano o la muerte,

servian como un factor estresante anticipatorio.
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EXPERIMENTACION DE ESTRES

Factores estresantes Reacciones
= Anticipatorios « Fisiologicas
- De encuentro  Se——. - Psicoldgicas
* De tiempo
» Situacionales I
Elasticidad

* Fisica

* Psicologica

» Social

MANEJO DEL ESTRES

Estrategias de Estrategias proactivas  Estrategias reactivas
ejecucion
- Eliminar factores Desarrollar estrategias | Aprender mecanismos
Propdsito - B
estresantes de elasticidad temporales de manejo
Efectos Permanentes A largo plazo A corto plazo
Método Ejecucion Proactivo Reactivo
Tiempo Mucho tiempo Poco tiempo De inmediato
requerido

Figura 3: Modelo General del estrés
Fuente: Whetten & Cameron (2011)

2.2.1.4.3 Solucion analitica y creativa de problemas
Whetten & Cameron (2011) sefiala que la solucién de problemas es una
habilidad que se requiere para cada persona en casi todos los aspectos de su
vida. Rara vez pasa una hora sin que un individuo se enfrente con la necesidad
de resolver algun tipo de problema. El trabajo del directivo, en particular, es
inherentemente uno de solucién de problemas. Si no hubiera problemas en las

organizaciones, no habria necesidad de directivos.

Pasos para la solucion analitica de problemas:

Definir el Problema

o Diferenciar hecho de opinion
o Especificar las causas implicitas

o Pedir informacion a todos los participantes



o

O

36

Establecer el problema en forma explicita
Identificar que estandar es violado
Determinar qué problema es

Evitar establecer el problema como una solucion disfrazada

Generar soluciones alternativas

O

Posponer las alternativas de evaluacion

Asegurarse de que todos los individuos participantes generen
alternativas

Especificar alternativas consistentes con las metas

Especificar alternativas a corto y largo plazo

Construir sobre las ideas de los demas

Especificar alternativas que solucionen el problema

Evaluar y seleccionar una alternativa

O

o

Evaluar en relacion a un estandar éptimo

Evaluar sisteméaticamente

Evaluar en relacion a las metas

Evaluar los efectos principales y los efectos secundarios

Especificar la alternativa seleccionada en forma explicita

Poner en préctica y dar seguimiento a la solucion

Ejecutar en el tiempo apropiado y en la secuencia correcta
Proporcionar oportunidades para su retroalimentacion
Engendrar la aceptacion de los afectados

Establecer un sistema de monitoreo continuo

Evaluar con base en la solucion del problema
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Uno de los modelos de la creatividad mas elaborados identifica cuatro métodos

distintos para lograrla.

a. Imaginacion: se refiere a la creacidn de nuevas ideas, grandes avances

y métodos radicales para la solucién de problemas.

b. Mejora: En vez de ser individuos revolucionarios y arriesgados, son

sistematicos, cuidadosos y detallistas.

c. Inversion:

competitividad.

Implica tratar de lograr las metas con rapidez y

d. Incubacién: Que implica lograr la creatividad mediante el trabajo de

equipo, la participacion y la coordinacion de los individuos.

Interno

Incubacion
Ser sustentable

La existencia de una
comunidad diversa con
valores firmes; la necesidad
de un esfuerzo colectivo
v de consenso; fuerza
laboral facultada

Imaginacion
Ser novedoso

Mecesidad de productos
0 servicios nuevos e
innovadores; mercados
emergentes; recursos
necesarios para
experimentacion

Externo

Mejora
Ser mejor

Requisito para la calidad,
la seguridad y la confiabilidad;
gran especializacion técnica;
procesos estandarizados
efectivos

Inversion
Ser el primero

Se necesitan resultados
rapides; ambientes sumamente
competitivos; enfasis en
resultados esenciales

Figura 4: Cuatro tipos de creatividad

Fuente: Whetten & Cameron (2011)
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2.2.1.5 Habilidades Interpersonales

2.2.1.5.1 Manejo de conflictos
El conflicto es una situacion de interaccion entre dos o mas partes provocado
por situaciones de escasez de posiciones Yy recursos, la interaccion se reflejaen
las reacciones mutuamente opuestas, el conflicto sugiere cambios en las

normas anteriores con expectativa a mejorar el contexto. (Arnoletto, 2013)

Meétodos para el manejo de conflictos

a. Respuesta de coaccién: (Asertiva, No Cooperativa) Es un intento de
satisfacer las propias necesidades a costa de las necesidades del otro
individuo. Esto podria lograrse mediante el uso de la autoridad formal, de
amenazas fisicas, de tacticas manipuladoras o ignorando las demandas de
la otra parte. (Whetten & Cameron, 2011)

b. Método de complacencia: (cooperativo, no asertivo) satisface los
intereses de la otra parte mientras descuida los propios.

c. Respuesta de evasion: (no cooperativa, no asertiva) descuida los
intereses de ambas partes al esquivar el problema y posponer una
solucion.

d. Respuesta de compromiso: (punto medio entre asertividad y
cooperacion) Un compromiso es el intento de obtener satisfaccion parcial
para las dos partes, en el sentido de que ambas reciben la proverbial
“media tajada”. Para lograr esto, se pide a ambas parteS que hagan
sacrificios para obtener una ganancia comun.

e. Método de colaboracion: (cooperativo, asertivo) es un intento de
resolver por completo los problemas de ambas partes. A menudo se le

denomina modo de “solucion de problemas”. En este método, el objetivo
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consiste en encontrar soluciones a las causas del conflicto, que sean
satisfactorias para ambas partes, en vez de encontrar la falla o culpar a
alguien.
2.2.1.5.2 Motivacion de los empleados
Sin importar el tipo de trabajo o el escenario, los directivos enfrentan el
problema comdn de hacer propicio un ambiente de trabajo estimulante y

motivador, es por ello que se consideran los siguientes pasos para lograrlo:

» Diagnéstico de problemas en el desempefio laboral:
Después de un constante estudio que cuando los empleados no cumplen
con sus expectativas de desempefio, los supervisores suelen considerar
que este resultado se debe a la ausencia de motivacion en la organizacion.

(Bitter & Gardner, 1995)

Los determinantes del desempefio laboral son de la siguiente manera:
Desempefio = habilidad x motivacion (esfuerzo)
Donde
Habilidad = aptitud x capacitacion x recursos

Motivacion = deseo X compromiso

De acuerdo con estas férmulas, el desempefio es el producto de
la habilidad multiplicada por la motivacion; la habilidad es el producto
de la aptitud multiplicada por la capacitacion y los recursos; y la
motivacion es el producto del deseo y del compromiso. La funcién
multiplicadora en estas formulas sugiere que todos los elementos

son esenciales. (Gerhart & Burns, 2003)
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» Mejoramiento de las habilidades de los individuos
Existen cinco herramientas principales disponibles para superar los
problemas de desempefio deficiente causados por una falta de habilidad:
reabastecimiento, reentrenamiento, reajuste, reasignacion y liberacion.

(Whetten & Cameron, 2011)

Las analizaremos en el orden en el que el directivo deberia considerarlas.

o Rebastecimiento: Se enfoca en las necesidades de apoyo del puesto,
que incluyen al personal, el presupuesto y la autoridad politica. El
hecho de preguntar “;Tiene todo lo necesario para desempefiar este
trabajo de manera satisfactoria?” permite al subalterno expresar su
frustracion por no contar con un apoyo adecuado.

o Reentrenamiento: Este es un gasto considerable para las empresas,
aunque las razones para tales gastos son claras. En primer lugar, la
tecnologia cambia con tal rapidez, que las habilidades de los
empleados se vuelven obsoletas en poco tiempo. Se estima que el 50
por ciento de las habilidades de los empleados caducan en un lapso
de tres a cinco afios.

o Reajuste: Mientras que el subalterno permanece en su puesto, se
analizan los componentes de su trabajo, y se exploran las diferentes
combinaciones de actividades y habilidades que sirven para cumplir
con los objetivos organizacionales y que conforman un trabajo
gratificante y significativo.

o Reasignar: La persona con bajo rendimiento, ya sea a un puesto de
menor responsabilidad o a uno que requiera menor conocimiento

técnico 0 menos habilidades interpersonales.
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o Liberacion: Si el reentrenamiento y la redefinicion creativa de las
actividades laborales no funcionan y si no existe la posibilidad de una
reasignacion dentro de la empresa, el directivo deberia considerar la
posibilidad de separar al empleado de la organizacion.

» Promocion de un ambiente laboral motivador

Aungue es importante ocuparse de la capacitacion y de las necesidades

de apoyo de los subalternos, asi como participar de manera activa en el

proceso de contratacion y adaptacion del puesto para garantizar una
aptitud adecuada, la influencia de las acciones del directivo en la
motivacion cotidiana de sus subalternos es igualmente

vital. (Whetten & Cameron, 2011)

2.2.1.5.3 Comunicacion de apoyo
La comunicacion de apoyo es la que busca preservar una relacion positiva
entre los comunicadores en el momento en que estan abordando el problema
en cuestion. Le permite proporcionar retroalimentacion negativa, o resolver un
asunto dificil con otra persona, y como resultado fortalecer su relacion.

(Koontz & Weihrich, 2008)

Cuando se utiliza la comunicacion de apoyo, no solo es un mensaje
entregado en forma precisa, sino que la relacion entre las dos partes
comunicantes es apoyada y hasta mejorada por el intercambio. El resultado
son relaciones interpersonales positivas. Sin embargo, la meta de la
comunicacion de apoyo no implica simplemente agradar a la otra persona o
ser juzgado como una linda persona. No solo se utiliza para producir

aceptacion social.
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Flujo de la comunicacién Organizacional

Una organizacion efectiva la comunicacion fluye en varias direcciones hacia
arriba, hacia abajo, diagonal, cruzada, con el objeto de mantener a toda la

organizacion informada de las decisiones que les competen.

o Flujo de comunicacion ascendente: es cuando la informacion parte de
los trabajadores hacia el lider. Este flujo corresponde al proceso de
retroalimentacion, es decir, la opinidn sobre el modelo de gestion, las
acciones administrativas y los planes organizativos. En organizaciones
mas tradicionales, esta comunicacion es mas dificil de suceder debido a
su estructura bastante jerarquizada. Las principales funciones de ese flujo
de comunicacidn son: proporcionar a los directivos la retroalimentacién
necesaria sobre los asuntos y problemas actuales de la organizacion; ser
fuente primaria de retorno informativo para la direccion; aliviar tensiones
al permitir que los empleados de nivel inferior compartan informacion
relevante con sus superiores; estimular la participacion y el compromiso
de todos. (Koontz & Weihrich, 2008)

o Flujo de comunicacion descendente: también llamado flujo de
comunicacién vertical u oficial. En este tipo de flujo, se transmiten
normas, procedimientos, atribuciones, instrucciones, estrategias,
objetivos y metas, practicas organizacionales, noticias institucionales,
entre otros. Su objetivo es proporcionar a los miembros informacion
sobre con trabajos realizados, facilitar un resumen del trabajo y orientar
a los funcionarios a reconocer los objetivos de la organizacion. Aqui

también entran las acciones de comunicacion interna o de recursos
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humanos para lograr la alineacion estratégica, cultural y también para
aumentar la productividad. (Koontz & Weihrich, 2008)

Flujo de comunicacion horizontal: este sucede entre personas del
mismo nivel jerarquico. Ayuda en la comprension entre pares y hace
posible que el equipo unos esfuerzos. Ademas, satisface necesidades
como inclusion, control y afecto. Las principales funciones de este flujo
de comunicacion son: facilitar la coordinacion de tareas permitiendo a
los miembros establecer relaciones interpersonales efectivas;
proporcionar a un empleado un medio para compartir informacion
relevante de la empresa. Este tipo de flujo de informacion es comun en
empresas que buscan ser cada vez més colaborativas e innovadoras. Este
permite que todos los colaboradores tengan voz, participen en debates y
participen en la toma de decisiones. Generalmente, este tipo de
organizacion opta por canales que proporcionan la colaboracion, como
redes sociales corporativas. Este flujo también ayuda a integrar y mejorar
el clima entre los colaboradores y compartir conocimiento e inteligencia
en la empresa.

Flujo de comunicacion transversal: el flujo atraviesa todas las
instancias y flujos (ascendentes, descendentes y horizontales) de la
empresa, sin la distincion de niveles jerarquicos. Generalmente se
encuentra en organizaciones mas modernas, descentralizadas y flexibles,
con una gestién mas participativa e integrada. Este tipo de flujo crea el
ambiente necesario para que los empleados puedan participar en

diferentes areas y lograr un mayor nivel de interaccion.
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o Flujo de comunicacion circular u oblicua: este flujo de comunicacion
estd méas presente en las organizaciones de menor tamafio y es
extremadamente informal, circula indistintamente entre todos los
niveles. La comunicacion organizacional es uno de los procesos mas
importantes en el dia a dia de las empresas. Los flujos apoyan a todas las
estrategias, actividades, acciones y decisiones tomadas por las empresas.
De este modo, se logra la transmision de informacion o mensajes para

que haya entendimiento, esta informacién debe ser clara y directa.

2.2.1.5.4 Ganar poder e Influencia
El poder como el potencial para influir en el comportamiento, pero no todas
las personas con poder tienen influencia. La influencia en realidad implica
asegurar el consentimiento de los demas para trabajar juntos y alcanzar un
objetivo; entonces lo que parte como una base sélida para desarrollar ambas
es desarrollar el empoderamiento de la organizacion, es decir, utilizar el poder
del superior para ayudar a cumplir los objetivos a los colaboradores. (Whetten

& Cameron, 2011)

2.2.1.6 Habilidades Grupales

2.2.1.6.1 Facultamientoy delegacion

Facultamiento:

El facultamiento que se basa en un conjunto de suposiciones que son opuestas
a las que normalmente hacen los directivos. Facultamiento significa
proporcionar libertad a las personas para realizar con éxito lo que ellos deseen,
mas que hacerlos que hagan lo que usted quiere. Los directivos que confieren

poder a las personas les retiran controles, restricciones y limites en vez de



45

motivar, dirigir o estimular su conducta. Mas que ser una estrategia de
“empuje”, en la que los directivos induzcan a los empleados a responder en
formas deseables mediante incentivos y técnicas de influencia, el
facultamiento es una estrategia de “atraer”. Se enfoca en las formas en que los
directivos pueden disefiar una situacion de trabajo para que vigorice Yy
proporcione aliento intrinseco a los empleados. En el contexto de dicha
estrategia, los trabajadores cumplen con actividades porque estan
intrinsecamente atraidos por ellas, no debido a un sistema de recompensa

extrinseco o a una técnica de influencia. (Whetten & Cameron, 2011)

Delegacion:

(Whetten & Cameron, 2011) Normalmente se refiere a la asignacién de una
actividad. Esta enfocada al trabajo. Por otro lado, el facultamiento se enfoca
en los sentimientos de los individuos. Se relaciona con la forma en que las
personas piensan sobre si mismas. Previamente hemos comentado las formas
en las que los directivos pueden afectar el sentido de las personas de
facultamiento. Ahora analizaremos las formas en las que los directivos pueden

cumplir con el trabajo eficazmente mediante la delegacion facultada.

o Decidir cuando delegar
o Decidir en quien delegar

o Decidir como delegar



46

Delegacion con Facultamiento

Aprender a convertirse en una persona que delega de manera competente y que
pueda simultaneamente facultar a los demas tiene diversas ventajas
importantes para los directivos. Obviamente, ayuda a los directivos a cumplir
con mas trabajo del que podrian lograr de otra forma y puede utilizarse como
una herramienta de manejo del tiempo para dejar tiempo libre a discrecion.

(Whetten & Cameron, 2011)

La delegacion con facultamiento puede ayudar a desarrollar las
habilidades de los subordinados y el conocimiento para que aumente su
eficacia. Puede ser una técnica para alentar las experiencias de dominio
personal. La delegacion también puede utilizarse para demostrar

responsabilidad y confianza en la persona que recibe la actividad.

Desarrollar la delegacion con facultamiento desarrolla las siguientes ventajas:

o Incrementa el tiempo discrecional del directivo

o Desarrolla el conocimiento y las capacidades de los delegados
o Demuestra responsabilidad y confianza en los delegados

o Mejora el compromiso de los delegados

o Mejora la toma de decisiones con mejor informacion

o Mejora la eficiencia y lo oportuno de las decisiones

o Fomenta la integracion del trabajo mediante coordinacion directiva

2.2.1.6.2 Direccidén hacia el cambio positivo
Liderar con éxito el cambio abarca un conjunto de habilidades complejas y
dificiles de dominar, de manera que se requiere ayuda para lograrlo. (Quin,

2000)
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El liderazgo es un estado dindmico temporal en la cual se demuestra la
forma de pensar, actuar y desarrollar en distintas etapas, si los resultados son

buenos el lider sera visto como héroe, mas si los resultados no son buenos el

lider seré visto como el antagonista.

Establecer una atmaosfera positiva

7\

Institucionalizar el cambio Alentar la disposicion

I l

Generar compromiso A—— Articular una vision

Figura 5: Marco de referencia de cambio positivo

Fuente: Quin (2000)
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2.2.2 Motivacion Laboral

2.2.2.1 Definicion
La motivacion laboral es la capacidad que tienen las empresas y
organizaciones para mantener el estimulo positivo de sus empleados en
relacion a todas las actividades que realizan para llevar a cabo los objetos de

la misma, es decir, en relacion al trabajo. (Ibafiez, 2002)

El proceso de estimular a un individuo para que se realice una accién
que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada para el

motivador. (Sexton, 2008)

Los psicologos definen la motivacion como la necesidad o el deseo que
activa y dirige nuestro comportamiento. O como el estado interno que nos

induce a hacer algo que nos proporciona satisfaccion. (Ruiz & Martinez, 2013)

Es un ente interno estd compuesto por deseos, anhelos, impulsos,

generosidad, bondad, esfuerzo. (Velazquez, 2015)

Podemos concluir que la motivacion laboral es un factor que forma
parte del dia a dia entre los colaboradores. Las teorias analizan las causas o
motivos que dirigen el comportamiento de los colaboradores y tratan de
determinar que necesidades provocan el rendimiento de los colaboradores y

que recompensas ayudan a satisfacerla.
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2.2.2.2 El proceso de motivacion
Todo comportamiento es motivado y que la gente tiene razones para actuar y
comportarse de determinada manera. La conducta humana tiene como fin

lograr ciertas metas y se centra en el deseo de satisfacer necesidades.

(Velazquez, 2015)

Impulso
L Busqueda del
Tension comportamiento
Necesidad Necesidad
Insatisfecha Satisfecha

Reduccion de la
Tension

Figura 6: Proceso de Motivacion
Fuente: Velazquez (2015)
2.2.2.3 Tipos de Motivacion

Misma heterogeneidad se produce en cuanto a la clasificacion de la

motivacion, encontrando diferentes tipologias.

Basicamente, se distinguen entre dos tipos de necesidades, unas fisicas
0 basicas (motivacion intrinseca) y otras sociales o psicologicas (motivacion

extrinseca). (Ruiz & Martinez, 2013)

o Motivacion intrinseca: Es aquella motivacion que se genera a partir

de factores internos de la persona, como puede ser la propia satisfaccion
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personal del empleado. No pueden ser alteradas mediante la voluntad
facilmente. Algunas de ellas son ciclicas y su intensidad variara en
funcion de la persona.

o Motivacion extrinseca: Se trata de aquella motivacion laboral que es
inducida por elementos externos al sujeto, como un aumento de salario
0 un reconocimiento publico. En las organizaciones se trata de incidir
positivamente en estas necesidades, aunque también resulta mas dificil
por la complicacion que presenta, ya que cada individuo puede

presentarlas en distinto grado.

2.2.2.4 Teorias de la Motivacion
a) EIl Modelo E-R-C (Alderfer, 1969)
Clayton Alderfer, de la Universidad de Yale, remodel6 la teoria de la
jerarquia de las necesidades humanas planteada anteriormente por

Maslow dandole una nueva vision. (Motivacion de personal, 2008)

Alderfer propone tres grupos de necesidades primarias:

Existencia, relaciones y crecimiento.

El grupo de las necesidades de crecimiento, las cuales se refieren
al deseo de las personas por lograr su propio desarrollo personal (estas
necesidades incluyen el reconocimiento y las caracteristicas de la

autorrealizacion de Maslow). (Ibafiez, 2002)
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3 GRUPOS DE
NECESIDADES
PRINCIPALES

EXISTENCIA RELACION CRECIMIENTO

NECESIDAD DE

SATISFACCION DE 2 DESEO DE
LAS NECESIDADES INTERRELACION DESARROLLO
BASICAS CON OTROS PERSONAL
INDIVIDUOS

Figura 7: Modelo ERG de la Motivacién
Fuente: Ibafiez (2002)

La teoria E-R-G también demuestra que:

e En cualquier momento se puede dar mas de una necesidad.

e Si no se puede satisfacer una necesidad de prioridad superior, se
busca satisfacer la de prioridad inferior. Por lo tanto, la frustracion
puede generar una regresion a una necesidad inferior.

Una de las caracteristicas de esta teoria establece que se pueden activar

mas de una necesidad al mismo tiempo.

Alderfer incluye en su modelo la posibilidad del fenémeno de la
frustracidn-regresion, el cual ocurre cuando es bloqueada la satisfaccion
de una necesidad menos concreta (de relacién, por ejemplo) vy el
individuo retorna con mas énfasis a la gratificacion de una necesidad mas
concreta (de existencia, pongamos por caso). Otros dos eventos
completan los postulados basicos de la Teoria ERC. Cuando un individuo

ve frustrada la satisfaccidon de sus necesidades de existencia (las mas
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concretas), se dedica con mas ahinco a la satisfaccién de otra necesidad
de esa misma categoria. Finalmente, cuando un individuo satisface una
necesidad de crecimiento, dirige su conducta a la satisfaccion de otra

necesidad de esa misma naturaleza. (Hellriegel D., 1998)

REGRESION DE LA PROGRESION DE
FRUSTRACION LA SATISFACCION

NECESIDADES DE CRECIMIENTO

NECESIDADES DE CRECIMIENTO

NECESIDADES DE CRECIMIENTO

Figura 8: Teoria ERC de Alderfer
Fuente: Hellriegel D. (1998)

b) Teoria de las Necesidades Aprendidas (McClealland, 1961)
McClelland dice que las necesidades del hombre tienen que ver con los
impulsos. EI hombre se mueve entre 4 principales tendencias (Ruiz &
Martinez, 2013):

- Motivacién de logro. Es el impulso que poseen algunos individuos
de superar obstaculos y retos para alcanzar metas. Estas personas
desean desarrollarse, avanzar hacia el éxito. El logro en si mismo
es lo importante, no las recompensas. (Ruiz & Martinez, 2013)

- Motivacion de afiliacion. Se trata de fomentar las relaciones
sociales entre personas. Estas personas trabajan mejor si se les
reconoce su actitud positiva de colaboracién. (Ruiz & Martinez,

2013)
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- Motivacion por la competencia. Estos empleados buscan la
creatividad y la excelencia en su trabajo. Desarrollan habilidades
para solucionar problemas. Suelen realizar un buen trabajo por la
satisfaccion interna y por el reconocimiento externo. Buscan que
sus colaboradores realicen un trabajo de calidad. (Ruiz & Martinez,
2013)

- Motivacion por el poder. Son empleados que tratan de influir en los
demas y modificar situaciones. Buscan impactar en su trabajo y se
arriesgan para lograrlo. Una vez que consiguen el poder, oueden

usarlo de forma positiva o negativa. (Ruiz & Martinez, 2013)

@
zﬁ‘ia 1
3“&%5 - Deseo de la excelencia

2=, T - Trabajo bien realizado
- Acepta responsabilidades

- Necesita feedback

MOTWA_CION D_E PO_DER: - Le gusta que le consideren
Necesidad de influir y importante
controlar a otras personasy - Quiere prestigio y status
grupos y a obtener el - Le gusta que predomine sus

reconocimiento por parte de ideas
ellas. - Suele tener mentalidad politica

: - - Le gusta ser popular
MOTIVACION DE AFILIACION: - Le gusta el contacto con los demas
Necesidad de formar parte - Le disgusta estar solo, se siente

de un grupo. bien en equipo
- Le gusta ayudar a otra gente

Figura 9: Modelo de Motivacién segin McClealland
Fuente: Kreitner & Kinicki (1997)

c) Teoria X e Yo tradicional (McGregor 1969) o sistema autoritario
(Likert 1968)
La teoria representa el punto de vista negativo de las personas, la teoria
y ofrece un punto de vista positivo. McGregor creyd que los supuestos

de la teoria y captaban mejor la verdadera naturaleza de los trabajadores
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y debian guiar la practica gerencial.

Parte de dos premisas opuestas sobre la naturaleza humana, a las
que denominan teorias X e Y.

McGregor (1966) describié dos formas de pensamiento de los
directivos. Los directivos de la primera consideran a sus subordinados
como animales de trabajo que solo se mueven ante el yugo o la amenaza,
mientras que los directivos de la segunda se basan en el principio de que
la gente quiere y necesita trabajar.

En la Teoria X se recoge que los empleados generalmente sienten
desagrado por el trabajo e intentaran evitarlo. Deben ser obligados,
controlados 0 amenazados con castigos para alcanzar metas deseadas.
Evitaran responsabilidades y buscaran una direccion formal. Colocan la
seguridad por encima de otros factores en el trabajo y demuestran poca
ambicion. (Ruiz & Martinez, 2013)

En la Teoria Y, los empleados contemplan el trabajo como algo
natural como el descanso o el juego. Ejercerdn autodireccion y
autocontrol si estan comprometidos con los objetivos. Pueden aprender
a aceptar y hasta buscar responsabilidad. Tienen capacidad para tomar
buenas decisiones. (Ruiz & Martinez, 2013)

Teoria de la Jerarquia de las Necesidades (Maslow, 1954)

Maslow considera que la motivacion de los individuos depende del tipo
de necesidad que cubra. Parte de la idea de que algunas motivaciones son
mas importantes que otras hasta el momento en que se satisfacen. Cree
que las personas tienen una serie de necesidades dispuestas

jerarquicamente que deben satisfacerse unas por encima de otras. ES
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decir, una vez que una necesidad es saciada, la siguiente se vuelve

predominante. (Ruiz & Martinez, 2013)

Maslow establecid las necesidades humanas en forma de
piramide, la base contiene las necesidades que considera basicas. En la
cima estan aquellas necesidades que debemos alcanzar una vez que
hayamos satisfecho las demas: (Zepeda, 2017)

1. Necesidades fisioldgicas: Son las necesidades mas bésicas y estan
orientadas hacia la supervivencia del hombre: aire, comida, bebida,
refugio, calor, sexo o suefio, entre otros.

2. Necesidades de seguridad: proteccion, seguridad, orden, ley,
limites o estabilidad, entre otros.

3. Necesidades sociales y de pertenencia: Como el amor, la
aceptacion, la pertenecia al grupo. Empresa. Grupos de trabajo
formales e informales, realizacion de actividades grupales

4. Necesidades de reconocimiento: Entre estas estarian el éxito, la
aprobacion, el respecto, la competencia, el reconocimiento, etc.
Empresa. Poder, titulos, premios, promocién.

5. Necesidades de autorrealizacion: En este nivel se alcanzan la plena
autorrealizacion del ser humano. Empresa. Trabajos creativos,
desarrollo de habilidades, cumplir desafios complejos, etc.

Uno de los aspectos mas importantes que se deriva de esta teoria, y que

se ha demostrado posteriormente, es que una vez satisfechas unas

determinadas necesidades, estas dejan de funcionar como elementos
motivadores. De esta conclusion, se deriva que para motivar a los

trabajadores de una organizacion en la ejecucion de sus tareas es
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necesario permitirles satisfacer en primer lugar sus necesidades béasicas
no satisfechas.

La validez de esta teoria ha sido muy cuestionada debido a su
rigidez y simplificacion a la hora de definir el sistema de motivaciones y
necesidades. A pesar de que la teoria de la motivacion humana de

Maslow se toma como referencia, hoy dia se pone en duda su vigencia.

‘Autorealizacion
IO lIaEtE potentiaiFAlcanZag tiidYOESUEno
Reconocimiento

Autoestima, Respe

Amistad, Familia, Intimid

Seguridad Fisica, Empleo, Salud, iridad Familiar, Tene 2CUTS
Necesidades Fisiologicas

Respiracion, Alimentacidn, Temperatura; Descanso, Reproduccion

Figura 10: Piramide de necesidades de Maslow
Fuente: Zepeda (2017)

e) Teoria de la dualidad (de los dos factores) de Herzberg
Este enfoque de la motivacion lo propuso primero Frederick Herzberg,
quien baso su teoria en un estudio de la satisfaccion de necesidades y en
los efectos registrados de motivacion que estas satisfacciones causaron
en 200 ingenieros y contadores. Suele denominarse teoria “dual” de la
motivacion. (Velazquez, 2015)

En el estudio, Herzberg y sus colaboradores solicitaron de estas
personas que recordaran momentos en que se sintieron muy bien y otros
en que se encontraron muy mal con respecto a su trabajo.

Velazquez (2015) define basandose en este estudio, Herzberg llegé a las

siguientes conclusiones:
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o Algunas condiciones en el trabajo operan de tal manera que su
ausencia causa insatisfaccion en los empleados; sin embargo, la
presencia de las mismas condiciones no genera una fuerte
motivacion Herzberg llamo a estos factores de mantenimiento, ya
que eran necesarios para mantener un nivel razonable de
satisfaccion. También not6 que, con frecuencia, los administradores
percibian que muchos de estos factores podian motivar a los
subordinados, porque, en realidad, eran més efectivos como factores
de insatisfaccion cuando estaban ausentes. Llego a la conclusion de
que existian diez factores de mantenimiento, a saber:

1. Politica y administracion

2. Supervision técnica

3. Relaciones interpersonales con el supervisor

4. Relaciones interpersonales con los comparieros
5. Relaciones interpersonales con subordinados
6. Sueldo

7. Seguridad en el trabajo

8. Vida Personal

9. Condiciones Laborales

10. Nivel Social

o Las condiciones que generan motivacion no estan directamente
relacionadas con la insatisfaccion. Herzberg describio seis de estos
factores que denomind factores de motivacion o satisfactores:
(Velazquez, 2015)

1. Realizacién
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2. Reconocimiento
3. Promocion
4. El trabajo en si
5. La posibilidad de desarrollo personal
6. Responsabilidad
La ausencia de los factores de mantenimiento genera mucha

insatisfaccion, pero su presencia no causa una fuerte motivacion.

La diferencia entre los factores de motivacion y mantenimiento
es similar a lo que los psicologos describen como motivadores
intrinsecos y extrinsecos. Los primeros son parte del trabajo y ocurren
cuando el empleado desarrolla su actividad laboral. La oportunidad de
desempefar un trabajo con potencial extrinseco de motivacién estimula
porque el trabajo es gratificador. Los motivadores extrinsecos son
recompensas externas que adquieren significado o valor después de
desempenfar el trabajo fuera del lugar del mismo, y brindan poca
satisfaccién mientras se desempefia el trabajo. Desde luego, la paga es
un buen ejemplo de lo que Herzberg clasifica como factor de
mantenimiento y lo que algunos psicélogos denominan motivador

extrinseco.
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Factores Higiénicos
Insatisfaccion

Factores de mantenimiento
Contexto del empleo

Factores Extrinsecos
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Politica administrativa de la
compafiia
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supervisores
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compareros
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subordinados
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Condiciones en el trabajo
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Logro
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Trabajo mismo
Posibilidad de desarrollo
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Figura 11: Los dos factores de Herzberg.

Fuente: Velazquez (2015)
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2.3 Definicién de términos basicos
Equipo: Un equipo es un grupo de mas de dos personas que interactlan,
discuten y piensan de forma coordinada y cooperativa, unidas con un objetivo
comun. Un grupo en si mismo no necesariamente constituye un equipo. Son
muchos los distintos componentes que forman un equipo como el gerente y
agentes. También puede ser un conjunto de personas coordinadas y con una meta

a cumplir. (Jacques & Jacques, 2007)

Estrategia: Estrategia es un plan para dirigir un asunto. Una estrategia se
compone de una serie de acciones planificadas que ayudan a tomar decisiones y
a conseguir los mejores resultados posibles. La estrategia estd orientada a
alcanzar un objetivo siguiendo una pauta de actuacion. Una estrategia
comprende una serie de tacticas que son medidas mas concretas para conseguir

uno o varios objetivos. (Garcia, 2007)

Colaborador: Es la persona que interactta en todo proceso donde se involucre
el trabajo de varias personas en equipo 0 en grupos como un aspecto intrinseco
de la sociedad humana, se aplica en diversos contextos, como la ciencia, el arte,
la educacion y negocios. Esta muy relacionado con la cooperacion y la

coordinacion. (Castillo, 2009)

Supervisor: Es aquella persona que en una empresa observa y dirige al personal
para orientarlo y vigilarlo en el cumplimiento de sus funciones, asignandole los
medios y recursos adecuados, y un plan de accién, coordinando equipos de

trabajo, para obtener la mayor rentabilidad empresarial. (Yuill, 2003)
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Ingenio: El ingenio es la capacidad inventiva y creativa que dispone una persona
y que entonces le permite crear e inventar ideas, maquinarias y hasta resolver

dificiles problemas o dilemas de manera rapida, eficaz y sencilla. (Gémez, 2010)

Persuadir: Es la capacidad o habilidad que alguien dispone para cambiar la
actitud o comportamiento de una persona o grupo de personas hacia una idea,
objeto o persona a través del uso de palabras, sentimientos o razonamientos.

(Aranguez, 2019)

Administracion: Es el acto de administrar, gestionar o dirigir empresas,
negocios u organizaciones, personas y recursos, con el fin de alcanzar los

objetivos definidos. (Gammonnet, 2010)

Eficacia: Es el nivel de consecucion de metas y objetivos. La eficacia hace
referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos proponemos. La capacidad
de lograr un efecto o resultado buscado a traves de una accion especifica. El
término proviene del vocablo latino efficax, que puede traducirse como “que
tiene el poder de producir el efecto buscado”. La eficacia, entonces, tiene que
ver con hacer lo apropiado para conseguir un propésito planteado a priori o de

antemano. (Diario Gestion, 2018)

Eficiencia: Es la capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir lo
que queremos determinadamente. Se define como la relacion entre los recursos
utilizados en un proyecto y los logros conseguidos con el mismo. Se da cuando
se utilizan menos recursos para lograr un mismo objetivo o cuando se logran

mas objetivos con los mismos 0 menos recursos. (Diario Gestion, 2018)

Empoderamiento: Busca que las personas auto gestionen sus propias

necesidades, lo que en lo que respecta a la cooperacion y ayuda humanitaria dio
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una nueva visién a los proyectos sociales, que méas que prestar ayuda y cubrir
necesidades basicas, busca que las poblaciones con carencias o dificultades, a
través de sus propias capacidades impulsen cambios positivos sobre las

situaciones en la que viven. (Bacque & Biewener, 2013)

Liderazgo: EIl liderazgo es un conjunto de habilidades que hacen que una
persona sea apta para ejercer tareas como lider. Se pueden liderar no solo tareas,
sino también ideologias o pueden ser un modelo en los que muchos se inspiren
por sus labores. Generalmente, un lider tiene la capacidad de motivar a la gente
porque tiene caracteristicas emocionales que generan empatia en sus seguidores.

(Tracy, 2015)

Retroalimentacion: En la administracion, que es la ciencia que estudia el modo
idéneo de controlar los recursos de los sistemas humanos, la retroalimentacion
permite la existencia de instancias de control: etapas del proceso productivo en
el que un departamento recibe devoluciones respecto a sus operaciones de los
demas, o en el que eleva a la dirigencia las observaciones surgidas de su propio
funcionamiento, como una forma de reinyectar informacion al propio sistema.
Entonces, la gerencia puede tomar decisiones informadas. (Conexion esan,

2017)

Reconocimiento: Palabras de agradecimiento por el trabajo que realiza un
colaborador significa mucho para esa persona, al margen del cargo que tenga.
En algunas organizaciones se ha creado el habito de elogiar a sus empleados,

consiguiendo que se sientan felices. (Diario Gestion, 2019)
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CAPITULO III:METODOLOGIA

3.1 Hipdtesis

3.1.1 Hipotesis general
Las habilidades gerenciales influyen de manera directa en la motivacion
laboral de los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, periodo

2018.

3.1.2 Hipotesis especificas

— Las habilidades personales influyen en las habilidades gerenciales de los
colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018.

— Las habilidades interpersonales influyen en las habilidades gerenciales de
los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018.

— Las habilidades grupales influyen en las habilidades gerenciales de los

colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018.

3.2 Variables e indicadores

3.2.1 ldentificacién de las variables

La relacion funcional es la siguiente: Y = f (X)

Donde:

— Y:variable dependiente: motivacién laboral.

— X:variable independiente: habilidades gerenciales.



3.2.2 Operacionalizacién de las variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable independiente
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Variable

Habilidades
Gerenciales

Definicién

Conjunto de
capacidades vy
conocimientos

que el
emprendedor

debe poseer o
desarrollar para
realizar las
actividades de
administracion y
liderazgo en el
rol de gerente o
director de una
organizacion.

Dimensiones

Habilidades
Personales

Habilidades
Interpersonales

Habilidades
Grupales

Escala de
Medicion

Escala de
intervalo.

Categorias:

1 =Muyen
desacuerdo

2=En
desacuerdo

3 = Indiferente
4 = De acuerdo

5= Muy de
acuerdo

Items

P1, P2, P3,
P4, P5, P6,
P7, P8, P9

P10, P11,
P12, P13,
P14, P15,
P16, P17

P18, P19,
P20, P21,
P22, P23,
P24, P25,
P26,P27

Nota. La tabla muestra la operacionalizacion de la variable independiente Habilidades
Gerenciales, indicando la escala de medicién y los items respectivamente.

Tabla 2.
Operacionalizacion de la variable dependiente
Variable Definicion Dimensiones Escala de Items
Medicién
Motivacion Es la capacidad Factores Escala de P1, P2,
Laboral que tienen las  Motivacionales intervalo. P3, P4,
empresas y ) P5, P6,
organizaciones Categorias: P7
para mantener el _
estimulo  positivo 1 =Muyen
de sus empleados desacuerdo
en relacion a todas 2= En
las a_lctlwdades que Factores desacuerdo P8, P9,
realizan para II_evar Higiénicos P10,
a cabo los objetos 3 = Indiferente P11
de la misma, es P12,
decir, en relacion 4 = De acuerdo P13,
al trabajo. P14,
5 = Muy de '
acuerdo P15,
P16

Nota. La tabla muestra la operacionalizacién de la variable dependiente motivacién
laboral, indicando la escala de medicion y los items respectivamente.
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3.3 Tipo de Investigacién
El tipo de investigacion es béasica, ya que en esta investigacion no se
manipularon las variables, sino se basaron en las teorias cientificas con
respecto a las Habilidades Gerenciales y la Motivacion Laboral para analizar
los efectos de una en otra, siendo aplicada en la empresa Perumotor H.G.

S.AC.

3.4 Disefio de la Investigacion.
El disefio de investigacion es no experimental, ya que se estudiaron los
fendmenos como se dan en su contexto natural para luego ser analizados, es
decir, no se realizara manipulaciéon ni modificacion alguna de las condiciones
0 caracteristicas del objeto de estudios. Ademas, la investigacion es de corte
transversal, ya que la recoleccion de los datos se realizar4d en un Unico

momento en el tiempo y espacio para toda la muestra.

3.5 Nivel de la Investigacion
El nivel de investigacion es explicativo causal, ya que el objetivo de la
investigacion es determinar si existe o no influencia de las habilidades
gerenciales en la Motivacion laboral de Perumotor Arequipa, siendo la

variable independiente la causa y la variable dependiente la consecuencia.
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3.7
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Ambito de investigacion
Para la investigacion presente, los instrumentos son aplicados a la muestra
obtenida mediante la formula correspondiente empleada en el total de los

miembros que laboran para la empresa Perumotor H.G S.A.C. Arequipa.

Poblacion y muestra de estudio

3.7.1 Poblacion

3.7.2

En la presente investigacion, la poblacion se encuentra conformada por un total
de 42 miembros que laboran para la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
Arequipa. A continuacion, se muestra la distribucion de todos los

colaboradores segun las areas administrativas:

Tabla 3.
Poblacion Laboral Perumotor H.G, S.A.C.
Cargos N %
Gerente General 1 2%
Gerentes de Area 3 7%
Técnicos Especialistas 15 36%
Administrativos 23 55%
Total 42 100%

Nota. Los datos fueron obtenidos mediante la gerencia de Perumotor S.A.C.
Muestra
La muestra se compone por el 91% del total de la organizacion, puesto que de
la poblacién de estudio no se estan considerando los gerentes, por tal motivo
la muestra es de 38 colaboradores de la empresa Perumotor H.G. S.A.C sede

Arequipa.
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3.8 Técnicas de recoleccidon de Datos

3.8.1 Técnica
En la investigacion se obtuvo la informacion a través de la técnica de la
encuesta, la cual sera dirigida a los directivos y a los colaboradores, el cual es
un conjunto de preguntas que se realiza con el propésito de obtener

informacion la cual sera procesada y analizada, segun los objetivos presentes.

3.8.2 Instrumento
El instrumento que se utilizo en la investigacion es el cuestionario, el cual
medira a las variables mediante los items formulados en base a las dimensiones
que establece el modelo presentado en la base tedrica cientifica, donde los

instrumentos deberan ser validados para una aplicacion 6ptima.

3.9 Procesamiento y analisis de datos
En la investigacion, se hizo uso del programa estadistico IBM SPSS Statistics
Versiodn 21, el cual contiene diversas herramientas donde se hara uso en primera
parte del Alfa de Cronbach para determinar el grado de confiabilidad de los
instrumentos. Luego, mediante la estadistica descriptiva, se obtendra las tablas
de frecuencia con respecto a cada item que se haya formulado en los
instrumentos correspondientes para poder analizar e interpretar los resultados.
Ademas, se hara uso de la estadistica inferencial, para la comprobacion de
hipotesis, aplicando el modelo de regresion lineal simple, dado que la escala de
las variables son intervalos del cuestionario, obteniendo asi si existe 0 no
influencia de las habilidades gerenciales en la motivacion laboral de Perumotor

H.G.S.AC.
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CAPITULO IV:RESULTADOS
4.1 Validacién de instrumento de Investigacion
4.1.1 Confiablidad de instrumentos
Antes de aplicar los cuestionarios a los colaboradores que pertenecen a
Perumotor S.A., se ha realizado la validacion de los instrumentos por tres
expertos donde se utilizaron diferentes indicadores para medir su
confiabilidad; asi también, se ha determinado la fiabilidad a través del

coeficiente de Alpha de Cronbach donde:

Tabla 4.
Escala de Alpha de Cronbach
Rango Nivel de confiabilidad
-1a0 No es confiable
0.01a0.49 Baja confiabilidad
0.50a0.69 Moderada confiabilidad
0.70a0.89 Fuerte confiabilidad
0.90a1.00 Alta confiabilidad

Nota. La tabla muestra la escala de confiabilidad, Alpha de Cronbach.

Los valores cercanos a 0 indican que el instrumento utilizado es de baja
confiabilidad, mientras que los valores cercanos a 1 indican que el instrumento

es de alta confiabilidad.
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4.1.2 Aplicacion de coeficiente de Alpha de Cronbach

Para realizar la prueba se encuesto a la muestra de 38 colaboradores

Tabla 5.
Coeficiente de Alpha de Cronbach, cuestionario 1
Alpha de Cronbach Nro. de elementos
0.855 27

Nota. La tabla muestra el coeficiente de Alpha de Cronbach con respecto al
cuestionario aplicado a la variable independiente: habilidades gerenciales

Entonces, a través de la aplicacion del coeficiente de Alpha de
Cronbach, se ha obtenido como resultado de Cronbach de 0,855 el cual
pertenece a un rango de confiabilidad “Fuerte confiabilidad”, por lo tanto, se

concluye que el instrumento utilizado es confiable.

Tabla 6.
Coeficiente de Alpha de Cronbach, cuestionario 2
Alpha de Cronbach Nro. de elementos
0.845 16

Nota. La tabla muestra el coeficiente de Alpha de Cronbach con respecto al
cuestionario aplicado a la variable independiente: habilidades gerenciales

Entonces, a través de la aplicacion del coeficiente de Alpha de
Cronbach, se ha obtenido como resultado de Cronbach de 0,845 el cual
pertenece a un rango de confiabilidad “Fuerte confiabilidad”, por lo tanto, se

concluye que el instrumento utilizado es confiable.
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4.1.3 Escala de valoracion de las variables
La escala de valoracion es la escala ordinal ya que establece una clasificacion
en orden de los datos mediante la escala de Likert mencionado por Hernandez,
Fernandez & Baptista (2014). A continuacion, se presenta la escala de

valoracion para la medicion de la variable independiente.

Tabla 7.
Escala de valoracion para la variable independiente

Categorias

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Nota. La tabla muestra las cinco categorias consideradas de la escala de
valoracion para la variable i3ndependiente planteada por Hernandez,
Fernandez, & Baptista (2014).

Asi mismo se presenta la escala de valoracion para la medicion de la variable

dependiente:

Tabla 8.
Escala de valoracion para la variable dependiente

Categorias

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Nota. La tabla muestra las cinco categorias consideradas de la escala de

valoracion para la variable dependiente planteada por Hernandez, Fernandez,
& Baptista (2014).



71

4.2 Tratamiento estadistico e interpretacion de cuadros

4.2.1 Resultados de la variable independiente: Habilidades gerenciales

4.2.1.1 Analisis por dimension

Tabla 9.
Dimension 1: Habilidades personales
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Habilidades personales Muy bajo 1 2.6%
Bajo 3 7.9%
Regular 21 55.3%
Alto 13 34.2%
Muy alto 0 0.0%
TOTAL 38 100%

Nota. la tabla muestra los resultados obtenidos con respecto a la dimension:
habilidades personales.

La Tabla 9 muestra los resultados obtenidos para la evaluacién de la

dimensién: Habilidades personales, donde:

— EI 0% indica tener habilidades personales muy alto.
— EI 34.2% indica tener habilidades personales alto.
— EI 55.3% indica tener habilidades personales regular.
— EI'7.9% indica tener habilidades personales bajo.
— EIl 2.6% indica tener habilidades personales muy bajo.
Entonces, se puede apreciar que mas de la mitad de los colaboradores

cuentan con habilidades personales regular correspondiente a las habilidades

gerenciales que se vive en Perumotor H.G. S.A.C.



Tabla 10.

Dimension 2: Habilidades interpersonales
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Habilidades interpersonales

Alternativa

Muy bajo
Bajo
Regular
Alto
Muy alto
TOTAL

Recuento

0
4
14
20
0
38

% del N de
la columna

0.0%
10.5%
36.8%
52.6%

0.0%

100%

Nota. la tabla muestra los resultados obtenidos con respecto a la dimension:

habilidades interpersonales.

La Tabla 10 muestra los resultados obtenidos para la evaluacion de la

dimensién: Habilidades interpersonales, donde:

— EI 0% indica tener habilidades interpersonales muy alto.

— EI 52.6% indica tener habilidades interpersonales alto.

— EI 36.8% indica tener habilidades interpersonales regular.

— EI 10.5% indica tener habilidades interpersonales bajo.

— EI 0% indica tener habilidades interpersonales muy bajo.

Entonces, se puede apreciar que mas de la mitad de los colaboradores

cuentan con habilidades

habilidades gerenciales que se vive en Perumotor H.G. S.A.C.

Tabla 11.

Dimension 3: Habilidades grupales

interpersonales alto correspondiente a las

Habilidades grupales

Alternativa

Muy bajo
Bajo
Regular
Alto
Muy alto
TOTAL

Recuento

2
5
18
13
0
38

% del N de
la columna

5.3%
13.2%
47.4%
34.2%

0.0%

100%

Nota. la tabla muestra los resultados obtenidos con respecto a la dimension:



73

habilidades grupales.
La Tabla 11 muestra los resultados obtenidos para la evaluacién de la

dimension: Habilidades grupales, donde:

— EI 0% indica tener habilidades grupales muy alto.
— EI 34.2% indica tener habilidades grupales alto.
— EI'47.4% indica tener habilidades grupales regular.
— EI 13.2% indica tener habilidades grupales bajo.
— EI5.3% indica tener habilidades grupales muy bajo.
Entonces, se puede apreciar que casi la mitad de los colaboradores
cuentan con habilidades grupales regular correspondiente a las habilidades

gerenciales que se vive en Perumotor H.G. S.A.C.

4.2.1.2 Analisis general

Tabla 12.
Habilidades Gerenciales
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Habilidades gerenciales Muy bajo 1 2.6%
Bajo 3 7.9%
Regular 20 52.6%
Alto 14 36.8%
Muy alto 0 0.0%
TOTAL 38 100%
Nota. la tabla muestra los resultados obtenidos con respecto a la variable: habilidades

gerenciales

La Tabla 12 muestra los resultados obtenidos para la evaluacion de la variable

independiente: Habilidades gerenciales, donde:

— EI 0% de los colaboradores indican que las habilidades gerenciales en

Perumotor H.G. S.A.C., es muy alto.
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— EI 36.8% de los colaboradores indican que las habilidades gerenciales
en Perumotor H.G. S.A.C., es alto.
— EI 52.6% de los colaboradores indican que las habilidades gerenciales
en Perumotor H.G. S.A.C., es regular.
— EI 7.9% de los colaboradores indican que las habilidades gerenciales
en Perumotor H.G. S.A.C., es bajo.
— EI 2.6% de los colaboradores indican que las habilidades gerenciales
en Perumotor H.G. S.A.C., es muy bajo.
Entonces, los datos muestran que la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
cuenta con habilidades gerenciales regular para los colaboradores, por lo que
determina que el personal no se encuentra de acuerdo con las acciones del

gerente.
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4.2.1.3 Analisis por items
4.2.1.3.1 Habilidades Personales
A) Desarrollo del Autoconocimiento
a. Manejo adecuado de relaciones: Mi jefe superior directo proyecta un

manejo adecuado de sus relaciones con los demas

Tabla 13.
Manejo adecuado de relaciones
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 3 7.9%
proyecta un manejo desacuerdo
adecuado delsus relaciones En desacuerdo 13 34.20
con los demas
Ni de acuerdo ni 8 21.1%
en desacuerdo
De acuerdo 14 36.8%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 13 muestra el resultado obtenido del item 1 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 13 presenta el resultado de haber evaluado la dimensién Desarrollo

del Autoconocimiento del indicador Habilidades Personales correspondiente

a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo proyecta un manejo

adecuado de sus relaciones con los deméas”

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 36.8%

de trabajadores.



— La calificacion regular califico con 21.1% del total.
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— Por otro lado, se registro un 34.2% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.

— Finalmente se registr6 un 7.9% que califica como totalmente en

desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con

una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Valores Integros: Mi jefe superior directo mantiene sus valores integros

cuando toma decisiones

Tabla 14,.
Valores Integros
0,
Item Alternativa Recuento I/O del N de
a columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 2 5.3%
mantiene sus valores desacuerdo
inte_gros cuando toma En desacuerdo 13 34.2%
decisiones Ni de acuerdo ni 10 26.3%
en desacuerdo
De acuerdo 13 34.2%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 14 muestra el resultado obtenido del item 2 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 14 presenta el resultado de haber evaluado la dimensién Desarrollo

del Autoconocimiento del indicador Habilidades Personales correspondiente

a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo mantiene sus valores
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integros cuando toma decisiones”

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0.0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 34.2%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 26.3% del total.

— Por otro lado, se registré un 34.2% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr0 un 5.3% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en
relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
Procesamiento de Informacién: Mi jefe superior directo recopila y procesa

informacién de manera eficiente

Tabla 15.
Procesamiento de Informacién
[0)
Item Alternativa Recuento %0 del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 3 7.9%
recopila y procesa desacuerdo
informacién de manera En desacuerdo 12 31.6%
eficiente Ni de acuerdo ni 17 44.7%
en desacuerdo
De acuerdo 6 15.8%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 15 muestra el resultado obtenido del item 3 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.
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Interpretacion:

La Tabla 15 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Desarrollo

del Autoconocimiento del indicador Habilidades Personales correspondiente

a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo recopila y procesa

informacion de manera eficiente”

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 15.8%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 44.7% del total.

— Por otro lado, se registré un 31.6% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr0 un 7.9% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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d. Retroalimentacién y actualizacion: Mi jefe superior directo genera
retroalimentacion y actualizacion de las labores de los trabajadores en

funcion de los cambios y tendencias organizacionales

Tabla 16.
Retroalimentacion y actualizacion
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 4 10.5%
genera retroalimentaciony  desacuerdo
actualizacion de las En desacuerdo 12 31.6%
labores de los trabajadores Ni de acuerdo ni 14 36.8%

en funcién de los cambios

y tendencias en desacuerdo

organizacionales De acuerdo 8 21.1%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 16 muestra el resultado obtenido del item 4 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 16 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Desarrollo

del Autoconocimiento del indicador Habilidades Personales correspondiente

a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo genera

retroalimentacion y actualizacion de las labores de los trabajadores en

funcién de los cambios y tendencias organizacionales”

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 21.1%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 36.8% del total.
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— Por otro lado, se registré un 31.6% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registrd6 un 10.5% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con

una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

B) Manejo del estrés personal
a. Administracion del tiempo: Mi jefe superior directo realiza una

administracion eficaz del tiempo

Tabla 17.
Administracién del tiempo
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 4 10.5%
realiza una administracion desacuerdo
eficaz del tiempo En desacuerdo 10 26.3%
Ni de acuerdo ni 18 47.4%
en desacuerdo
De acuerdo 6 15.8%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 17 muestra el resultado obtenido del item 5 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 17 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Manejo del
estrés personal del indicador Habilidades Personales correspondiente a la
variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo realiza una

administracion eficaz del tiempo”
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Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacién que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 15.8%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 47.4% del total.

— Por otro lado, se registré un 26.3% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registrdé un 10.5% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Colaboracion de trabajo: Mi jefe superior directo promueve la colaboracion

de trabajo entre mis comparieros

Tabla 18.
Colaboracién de trabajo
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 1 2.6%
promueve la colaboracion  desacuerdo
de trabajo entre mis En desacuerdo 10 26.3%
companeros Ni de acuerdo ni 14 36.8%
en desacuerdo
De acuerdo 13 34.2%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 18 muestra el resultado obtenido del item 6 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.
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Interpretacion:

La Tabla 18 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Manejo del

estrés personal del indicador Habilidades Personales correspondiente a la

variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo promueve la

colaboracién de trabajo entre mis comparieros”

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 34.2%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 36.8% del total.

— Por otro lado, se registrd un 26.3% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr6 un 2.6% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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Redisefio de trabajo: Mi jefe superior promueve un redisefio de trabajo con

el proposito de mejorar mi condicién laboral

Tabla 19.
Colaboracion de trabajo
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior promueve Totalmente en 4 10.5%
un redisefio de trabajo con  desacuerdo
el propdsito de mejorar mi  En desacuerdo 11 28.9%
condicion laboral Ni de acuerdo ni en 10 26.3%
desacuerdo
De acuerdo 13 34.2%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 19 muestra el resultado obtenido del item 7 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 19 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Manejo del

estrés personal del indicador Habilidades Personales correspondiente a la

variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior promueve un redisefio de

trabajo con el proposito de mejorar mi condicion laboral™.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 34.2%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 26.3% del total.

— Por otro lado, se registré un 28.9% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.
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— Finalmente se registré6 un 10.5% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con

una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Metas reales: Mi jefe superior directo establece metas reales para cortos

periodos de tiempo

Tabla 20.
Colaboracion de trabajo
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 2 5.3%
establece metas reales para desacuerdo
cortos periodos de tiempo  En desacuerdo 7 18.4%
Ni de acuerdo ni 10 26.3%
en desacuerdo
De acuerdo 19 50.0%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 20 muestra el resultado obtenido del item 8 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 20 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Manejo del
estrés personal del indicador Habilidades Personales correspondiente a la
variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo establece metas reales
para cortos periodos de tiempo”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que

considera estar totalmente de acuerdo con el item.
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— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 50.0%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 26.3% del total.

— Por otro lado, se registrd un 18.4% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr6 un 5.3% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

C) Solucion analitica y creativa de problemas
a. Resolucion de Problemas: Mi jefe superior directo muestra creatividad en

la resolucién de problemas en la organizacion

Tabla 21.
Resolucién de Problemas
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 2 5.3%
muestra creatividad en la desacuerdo
reS(I)Iucmn de problemas g gesacuerdo 6 15.8%
€n 1a organizacion Ni de acuerdo ni en 17 44.7%
desacuerdo
De acuerdo 13 34.2%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 21 muestra el resultado obtenido del item 9 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.
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Interpretacion:

La Tabla 21 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Solucién

analitica y creativa de problemas del indicador Habilidades Personales

correspondiente a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo muestra creatividad

en la resolucion de problemas en la organizacion”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 34.2%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 44.7% del total.

— Por otro lado, se registré un 15.8% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr6 un 5.3% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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4.2.1.3.2 Habilidades Interpersonales
A) Comunicacion de apoyo
a. Comunicacién descendente: Mi jefe superior directo mantiene una
comunicacion adecuada con los subordinados (Uso adecuado de informes,

discursos, reuniones, memorandums, folletos)

Tabla 22.
Comunicacion descendente
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 4 10.5%
mantiene una desacuerdo
comrnica%iérégdeguada En desacuerdo 10 26.3%
con los subordinados (Uso Ni de acuerdo ni 11 28.9%

adecuado de informes,

X . en desacuerdo
discursos, reuniones,

memorandums, folletos) De acuerdo 13 34.2%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 22 muestra el resultado obtenido del item 10 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 22 presenta el resultado de haber evaluado la dimension

Comunicacion de apoyo del indicador Habilidades Interpersonales

correspondiente a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo mantiene una

comunicacion adecuada con los subordinados (Uso adecuado de informes,

discursos, reuniones, memorandums, folletos)”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 34.2%
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— La calificacion regular califico con 28.9% del total.
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— Por otro lado, se registro un 26.3% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.

— Finalmente se registrd6 un 10.5% que califica como totalmente en

desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con

una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Comunicacion ascendente: Mantengo una comunicacion adecuada con mi

jefe superior directo (Uso adecuado de solicitudes, quejas, asesoramiento,

entrevista de salida)

Tabla 23.
Comunicacion ascendente
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mantengo una Totalmente en 1 2.6%
comunicacién adecuada desacuerdo
con mi jefe superior En desacuerdo 4 10.5%
directo (Uso adecuado de : : 0
solicitudes, quejas, Ni de acuerdo ni en 25 65.8%
) . desacuerdo
asesoramiento, entrevista
de salida) De acuerdo 8 21.1%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 23 muestra el resultado obtenido del item 11 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 23 presenta el resultado de haber evaluado la dimension

Comunicacion de apoyo del indicador Habilidades

correspondiente a la variable Habilidades Gerenciales.

Interpersonales
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El item formulado afirma que “Mantengo una comunicacion adecuada con

mi jefe superior directo (Uso adecuado de solicitudes, quejas, asesoramiento,

entrevista de salida)”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 21.1%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 65.8% del total.

— Por otro lado, se registré un 10.5% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr0 un 2.6% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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Fluidez de informacion: Mi jefe superior directo permite que la informacion

relativa a las labores de la organizacién fluya de manera adecuada.

Tabla 24.
Fluidez de informacioén
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 1 2.6%
permite que la informacion desacuerdo
relativa a las Ifallborecsj, dela  Ep desacuerdo 7 18.4%
organizacion Tiuya de Ni de acuerdo ni 21 55.3%
manera adecuada.
en desacuerdo
De acuerdo 9 23.7%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 24 muestra el resultado obtenido del item 12 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 24 presenta el resultado de haber evaluado la dimension

Comunicacién de apoyo del indicador Habilidades Interpersonales

correspondiente a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo permite que la

informacion relativa a las labores de la organizacién fluya de manera

adecuada.”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 23.7%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 55.3% del total.

— Por otro lado, se registré un 18.4% con la marcacion que indica estar en
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desacuerdo.
— Finalmente se registr6 un 2.6% que califica como totalmente en
desacuerdo.
Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

B) Motivacion de los empleados
a. Habilidades en mi puesto de trabajo: Mi jefe superior directo reconoce mis

habilidades en mi puesto de trabajo.

Tabla 25.
Habilidades en mi puesto de trabajo
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 2 5.3%
reconoce mis habilidades desacuerdo
en mi puesto de trabajo En desacuerdo 4 10.5%
Ni de acuerdo ni 13 34.2%
en desacuerdo
De acuerdo 17 44.7%
Totalmente de 2 5.3%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 25 muestra el resultado obtenido del item 13 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 25 presenta el resultado de haber evaluado la dimensién Motivacién
de los empleados del indicador Habilidades Interpersonales correspondiente
a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo reconoce mis
habilidades en mi puesto de trabajo”.

Los resultados muestran lo siguiente:
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— Se obtuvo un 5.3% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 44.7%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 34.2% del total.

— Por otro lado, se registré un 10.5% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr0 un 5.3% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Crecimiento personal: Mi jefe superior directo motiva mi crecimiento

personal fomentando mi participacion en cursos de formacion y capacitacion

Tabla 26.
Crecimiento personal
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 2 5.3%
motiva mi crecimiento desacuerdo
personal fomentandomi g gesacuerdo 11 28.9%
part|C|p_a}cmn en cu_rso;lde Ni de acuerdo ni 14 36.8%
formacion y capacitacion
en desacuerdo
De acuerdo 11 28.9%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 26 muestra el resultado obtenido del item 14 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.
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Interpretacion:

La Tabla 26 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Motivacion

de los empleados del indicador Habilidades Interpersonales correspondiente

a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo motiva mi

crecimiento personal fomentando mi participacion en cursos de formacion y

capacitacion”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 28.9%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 36.8% del total.

— Por otro lado, se registré un 28.9% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr0 un 5.3% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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Adecuado clima laboral y desempefio laboral: Mi jefe superior directo

promueve un adecuado clima laboral y desemperio en el trabajo

Tabla 27.
Adecuado clima laboral y desempefio laboral
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 1 2.6%
promueve un adecuado desacuerdo
clima laboral y desempefio  gp gesacuerdo 13 34.2%
en el trabajo Ni de acuerdo ni 12 31.6%
en desacuerdo
De acuerdo 12 31.6%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 27 muestra el resultado obtenido del item 15 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 27 presenta el resultado de haber evaluado la dimensién Motivacion

de los empleados del indicador Habilidades Interpersonales correspondiente

a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo promueve un

adecuado clima laboral y desempefio en el trabajo”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 31.6%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 31.6% del total.

— Por otro lado, se registro un 34.2% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.
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— Finalmente se registr6 un 2.6% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con

una tendencia negativa, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

C) Ganar poder e influencia

a. Ganar poder e influencia: Mi jefe superior directo genera una influencia

positiva sobre los trabajadores de la organizacion

Tabla 28.
Ganar poder e influencia
Item Alternativa Recuento % del N de la
columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 0 0.0%
genera una influencia desacuerdo
pOZItI_Vg sobrg I‘:S En desacuerdo 15 39.5%
tra ajadores de la Ni de acuerdo ni 7 18.4%
organizacion
en desacuerdo
De acuerdo 16 42.1%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 28 muestra el resultado obtenido del item 16 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 28 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Ganar
poder e influencia del indicador Habilidades Interpersonales correspondiente
a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo genera una influencia
positiva sobre los trabajadores de la organizacion”.

Los resultados muestran lo siguiente:
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— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 42.1%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 7% del total.

— Por otro lado, se registré un 39.5% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr6 un 0% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

D) Manejo de conflictos
a. Manejo de conflictos: Mi jefe superior directo maneja de forma adecuada

los conflictos que puedan presentarse en el desarrollo de las labores en la

empresa.
Tabla 29.
Manejo de conflictos
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 1 2.6%
maneja de forma adecuada desacuerdo
los conflictos que puedan  £n, desacuerdo 13 34.2%

presentarse en el desarrollo

Ni de acuerdo ni 10 26.3%
de las labores en la
en desacuerdo
empresa
De acuerdo 14 36.8%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 29 muestra el resultado obtenido del item 17 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.
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Interpretacion:

La Tabla 29 presenta el resultado de haber evaluado la dimensién Manejo de

conflictos del indicador Habilidades Interpersonales correspondiente a la

variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo maneja de forma

adecuada los conflictos que puedan presentarse en el desarrollo de las labores

en la empresa”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 36.8%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 26.3% del total.

— Por otro lado, se registré un 34.2% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr6 un 2.6% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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4.2.1.3.3 Habilidades Grupales
A) Facultamiento y delegacion
a. Cumplimiento de objetivos organizacionales: Mi jefe superior directo
confia en mis habilidades para el cumplimiento de objetivos

organizacionales.

Tabla 30.
Cumplimiento de objetivos organizacionales
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 3 7.9%
confia en mis habilidades  desacuerdo
para el cumplimiento de En desacuerdo 14 36.8%
objetivos organizacionales. Ni de acuerdo ni 15 39.5%
en desacuerdo
De acuerdo 6 15.8%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 30 muestra el resultado obtenido del item 18 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 30 presenta el resultado de haber evaluado la dimension

Facultamiento y delegacion del indicador Habilidades Grupales

correspondiente a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo confia en mis

habilidades para el cumplimiento de objetivos organizacionales”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 15.8%

de trabajadores.
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— La calificacion regular califico con 39.5% del total.
— Por otro lado, se registro un 36.8% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.
— Finalmente se registr6 un 7.9% que califica como totalmente en
desacuerdo.
Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Designacion de actividades: Mi jefe superior directo asigna actividades

segun el perfil de la persona con el puesto de trabajo.

Tabla 31.
Designacion de actividades
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 3 7.9%
asigna actividades segun el desacuerdo
perfil de la persona con el En desacuerdo 9 23.7%
puesto de trabajo. Ni de acuerdo ni 18 47.4%
en desacuerdo
De acuerdo 8 21.1%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 31 muestra el resultado obtenido del item 19 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 31 presenta el resultado de haber evaluado la dimension
Facultamiento y delegacion del indicador Habilidades Grupales
correspondiente a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo asigna actividades
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segun el perfil de la persona con el puesto de trabajo”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 21.1%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 47.4% del total.

— Por otro lado, se registré un 23.7% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr6 un 7.9% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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a. Relaciones de confianza: Mi jefe superior directo promueve espacios para

desarrollar relaciones de confianza con mis compafieros de trabajo.

Tabla 32.
Relaciones de Confianza

Item

Mi jefe superior directo
promueve espacios para
desarrollar relaciones de
confianza con mis
comparfieros de trabajo.

Alternativa

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

TOTAL

Recuento

11
10

14

38

% del N de
la columna

7.9%

28.9%
26.3%

36.8%
0.0%

100%

Nota. La Tabla 32 muestra el resultado obtenido del item 20 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 32 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Formacion

de equipos efectivos y trabajo en equipo del indicador Habilidades Grupales

correspondiente a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo promueve espacios

para desarrollar relaciones de confianza con mis comparieros de trabajo”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que

considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 36.8%

de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 26.3% del total.

— Por otro lado, se registré un 28.9% con la marcacion que indica estar en



102

desacuerdo.
— Finalmente se registrd6 un 7.9% que califica como totalmente en
desacuerdo.
Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Cohesion y unidad en el trabajo: Mi jefe superior directo promueve la

cohesion y unidad en mi equipo de trabajo

Tabla 33.
Cohesion y unidad en el trabajo
Item Alternativa Recuento % del N de la
columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 5 13.2%
promueve la cohesion y desacuerdo
unidad en mi equipo de En desacuerdo 9 23.7%
trabajo : .
Ni de acuerdo ni 8 21.1%
en desacuerdo
De acuerdo 16 42.1%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 33 muestra el resultado obtenido del item 21 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 33 presenta el resultado de haber evaluado la dimensién Formacion
de equipos efectivos y trabajo en equipo del indicador Habilidades Grupales
correspondiente a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo promueve la cohesion
y unidad en mi equipo de trabajo”.

Los resultados muestran lo siguiente:
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— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 42.1%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 21.1% del total.

— Por otro lado, se registré un 23.7% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registrd6 un 13.2% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Reconocimiento de logros de equipo: Mi jefe superior directo reconoce los

logros de mi equipo de trabajo.

Tabla 34.
Reconocimiento de logros de equipo
Item Alternativa Recuento % del N de la
columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 5 13.2%
reconoce los logros de mi desacuerdo
equipo de trabajo. En desacuerdo 10 26.3%
Ni de acuerdo 14 36.8%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 9 23.7%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 34 muestra el resultado obtenido del item 22 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.
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Interpretacion:

La Tabla 34 presenta el resultado de haber evaluado la dimensién Formacion

de equipos efectivos y trabajo en equipo del indicador Habilidades Grupales

correspondiente a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo reconoce los logros

de mi equipo de trabajo”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 23.7%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 36.8% del total.

— Por otro lado, se registré un 26.3% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registrdé un 13.2% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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d. Iniciativas de innovacion de equipo: Mi jefe superior directo apoya las

iniciativas de innovacion de mi equipo de trabajo.

Tabla 35.
Iniciativas de innovacion de equipo
Item Alternativa Recuento % del N de la
columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 3 7.9%
apoya las iniciativas de desacuerdo
innovacion de miequipo  gp desacuerdo 11 28.9%
de trabajo. Ni de acuerdo ni 11 28.9%
en desacuerdo
De acuerdo 13 34.2%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 35 muestra el resultado obtenido del item 23 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 35 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Formacion

de equipos efectivos y trabajo en equipo del indicador Habilidades Grupales

correspondiente a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo apoya las iniciativas

de innovacién de mi equipo de trabajo”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 34.2%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 28.9% del total.

— Por otro lado, se registrd un 28.9% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.
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— Finalmente se registr6 un 7.9% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con

una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

C) Liderar el cambio positivo

a. Potencial humano en equipo: Mi jefe superior fomenta espacios para liberar

el potencial humano en mi equipo de trabajo.

Tabla 36.
Potencial humano en equipo
Item Alternativa Recuento % del N de la
columna
Mi jefe superior fomenta  Totalmente en 2 5.3%
espacios para liberar el desacuerdo
potencial humano en mi En desacuerdo 12 31.6%
equipo de trabajo. Ni de acuerdo ni 15 39.5%
en desacuerdo
De acuerdo 9 23.7%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 36 muestra el resultado obtenido del item 24 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 36 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Liderar el
cambio positivo del indicador Habilidades Grupales correspondiente a la
variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior fomenta espacios para liberar
el potencial humano en mi equipo de trabajo”.

Los resultados muestran lo siguiente:
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— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 23.7%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 39.5% del total.

— Por otro lado, se registré un 31.6% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr0 un 5.3% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Comparacion de equipos: Mi jefe superior directo compara la labor de mi

equipo de trabajo con otros equipos.

Tabla 37.
Comparacion de equipos
Item Alternativa Recuento % del N de la
columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 3 7.9%
compara la labor de mi desacuerdo
equipo de trabajo con otros En desacuerdo 9 23.7%
€quipos Ni de acuerdo ni 13 34.2%
en desacuerdo
De acuerdo 13 34.2%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 37 muestra el resultado obtenido del item 25 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.
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Interpretacion:

La Tabla 37 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Liderar el

cambio positivo del indicador Habilidades Grupales correspondiente a la

variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo compara la labor de

mi equipo de trabajo con otros equipos”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 34.2%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 34.2% del total.

— Por otro lado, se registré un 23.7% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr6 un 7.9% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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Nuevos inicios: Mi jefe superior directo marca y comunica el inicio de

nuevos inicios en la organizacion

Tabla 38.
Nuevos inicios
Item Alternativa Recuento % del N de la
columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 2 5.3%
marca y comunica el inicio desacuerdo
de nuevos inicios en la En desacuerdo 12 31.6%
organizacion Ni de acuerdo ni 10 26.3%
en desacuerdo
De acuerdo 13 34.2%
Totalmente de 1 2.6%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 38 muestra el resultado obtenido del item 26 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 38 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Liderar el

cambio positivo del indicador Habilidades Grupales correspondiente a la

variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo marca y comunica el

inicio de nuevos inicios en la organizacion”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 2.6% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 34.2%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 26.3% del total.

— Por otro lado, se registro un 31.6% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.
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— Finalmente se registr6 un 5.3% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con

una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Cambios positivos en la organizacidn: Mi jefe superior directo fomenta la

disposicidn hacia cambios positivos en la organizacion

Tabla 39.
Cambios positivos en la organizacion
Item Alternativa Recuento % del N de la
columna
Mi jefe superior directo Totalmente en 2 5.3%
fomenta la disposicion desacuerdo
hacia cambios positivos en £, desacuerdo 7 18.4%
la organizacion Ni de acuerdo ni 8 21.1%
en desacuerdo
De acuerdo 21 55.3%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 39 muestra el resultado obtenido del item 27 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable independiente.

Interpretacion:

La Tabla 39 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Liderar el
cambio positivo del indicador Habilidades Grupales correspondiente a la
variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo fomenta la
disposicion hacia cambios positivos en la organizacion”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que

considera estar totalmente de acuerdo con el item.
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— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 55.3%

de trabajadores.
— La calificacion regular califico con 21.1% del total.
— Por otro lado, se registrd un 18.4% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.
— Finalmente se registr6 un 5.3% que califica como totalmente en
desacuerdo.
Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

4.2.2 Resultados de la variable dependiente: Motivacion Laboral

4.2.2.1 Analisis por dimension

Tabla 40.
Dimension 1: Factores Motivacionales
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Factores Motivacionales Muy bajo 0 0.0%
Bajo 1 2.6%
Regular 25 65.8%
Alto 12 31.6%
Muy alto 0 0.0%
TOTAL 38 100%

Nota. la tabla muestra los resultados obtenidos con respecto a la dimensién: factores
motivacionales

La Tabla 40 muestra los resultados obtenidos para la evaluacion de la

dimensién: Factores motivacionales, donde:

— EI 0% indica tener factores motivacionales muy alto.

— EI 34.2% indica tener factores motivacionales alto.



— EI 55.3% indica tener factores motivacionales regular.

— EI 7.9% indica tener factores motivacionales bajo.

— EI 2.6% indica tener factores motivacionales muy bajo.
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Entonces, se puede apreciar que mas de la mitad de los colaboradores

cuentan con factores motivacionales regular correspondiente a la motivacion

laboral que se percibe en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Tabla 41.
Dimensidn 2: Factores Higiénicos
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Factores Higiénicos Muy bajo 0 0.0%
Bajo 3 7.9%
Regular 34 89.5%
Alto 1 2.6%
Muy alto 0 0.0%
TOTAL 38 100%

Nota. la tabla muestra los resultados obtenidos con respecto a la dimension: factores

higiénicos

La Tabla 41 muestra los resultados obtenidos para la evaluacion de la

dimensién: Factores higiénicos, donde:

— EI 0% indica tener factores higiénicos muy alto.

— EI 2.6% indica tener factores higiénicos alto.

— EI89.5% indica tener factores higiénicos regular.

— EI'7.9% indica tener factores higiénicos bajo.

— EI 0% indica tener factores higiénicos muy bajo.

Entonces, se puede apreciar que mas de la mitad de los colaboradores

cuentan con factores higiénicos regular correspondiente a la motivacion

laboral que se percibe en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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Tabla 42.
Motivacion Laboral
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Motivacion laboral Muy bajo 0 0.0%
Bajo 1 2.6%
Regular 30 78.9%
Alto 7 18.4%
Muy alto 0 0.0%
TOTAL 38 100%

Nota. la tabla muestra los resultados obtenidos con respecto a la variable:

motivacion laboral

La Tabla 42 muestra los resultados obtenidos para la evaluacion de la variable

dependiente: Motivacién laboral, donde:

Perumotor H.G. S.A.C., es muy alto.

El 0% de los colaboradores indican que las habilidades gerenciales en

— EI 18.4% de los colaboradores indican que las habilidades gerenciales

en Perumotor H.G. S.A.C., es alto.

— EIl 78.9% de los colaboradores indican que las habilidades gerenciales

en Perumotor H.G. S.A.C., es regular.

— EI 2.6% de los colaboradores indican que las habilidades gerenciales

en Perumotor H.G. S.A.C., es bajo.

— EI 0% de los colaboradores indican que las habilidades gerenciales en

Perumotor H.G. S.A.C., es muy bajo.

Entonces, los datos muestran que la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

cuenta con motivacion laboral regular para los colaboradores, por lo que

determina que el personal no cuenta con reconocimientos.
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4.2.2.3 Variable Dependiente: Motivacion Laboral
4.2.2.3.1 Factores Motivacionales
A) Responsabilidad
a. Responsabilidad: Siento que mi trabajo demanda un alto grado de

responsabilidad

Tabla 43.
Responsabilidad
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Siento que mi trabajo Totalmente en 1 2.6%
demanda un alto grado de  desacuerdo
responsabilidad En desacuerdo 11 28.9%
Ni de acuerdo ni 13 34.2%
en desacuerdo
De acuerdo 8 21.1%
Totalmente de 5 13.2%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 43 muestra el resultado obtenido del item 1 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.

Interpretacion:

La Tabla 43 presenta el resultado de haber evaluado la dimension

Responsabilidad del indicador Factores Motivacionales correspondiente a la

variable Motivacion Laboral.

El item formulado afirma que “Siento que mi trabajo demanda un alto grado

de responsabilidad”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 13.2% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 21.1%

de trabajadores.
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— La calificacion regular califico con 34.2% del total.
— Por otro lado, se registro un 28.9% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.
— Finalmente se registr6 un 2.6% que califica como totalmente en
desacuerdo.
Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

B) Crecimiento
a. Aprendizaje y desarrollo constante: El trabajo me brinda oportunidad de

aprendizaje y desarrollo constante.

Tabla 44.
Aprendizaje y desarrollo constante
Item Alternativa Recuento % del N de la
columna
El trabajo me brinda Totalmente en 3 7.9%
oportunidad de aprendizaje desacuerdo
y desarrollo constante. En desacuerdo 10 26.3%
Ni de acuerdo ni 12 31.6%
en desacuerdo
De acuerdo 11 28.9%
Totalmente de 2 5.3%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 44 muestra el resultado obtenido del item 2 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.

Interpretacion:
La Tabla 44 presenta el resultado de haber evaluado la dimension
Crecimiento del indicador Factores Motivacionales correspondiente a la

variable Motivacién Laboral.
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El item formulado afirma que “El trabajo me brinda oportunidad de

aprendizaje y desarrollo constante.”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 5.3% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 28.9%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 31.6% del total.

— Por otro lado, se registré un 26.3% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr0 un 7.9% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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b. Desarrolloen el trabajo: La empresa me da la oportunidad de desarrollarme

plenamente a través de mi trabajo.

Tabla 45.
Desarrollo en el trabajo
Item Alternativa Recuento % del N de la
columna
La empresa me da la Totalmente en 3 7.9%
oportunidad de desacuerdo
dlesarrollatrmet < d En desacuerdo 16 42.1%
pienamente a traves de Ni de acuerdo ni 15 39.5%
mi trabajo.
en desacuerdo
De acuerdo 4 10.5%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 45 muestra el resultado obtenido del item 3 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.

Interpretacion:

La Tabla 45 presenta el resultado de haber evaluado la dimension

Crecimiento del indicador Factores Motivacionales correspondiente a la

variable Motivacion Laboral.

El item formulado afirma que “La empresa me da la oportunidad de

desarrollarme plenamente a través de mi trabajo”

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0.0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 10.5%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 39.5% del total.

— Por otro lado, se registré un 42.1% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.



118

— Finalmente se registr6 un 7.9% que califica como totalmente en

desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con

una tendencia negativa, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

C) Reconocimiento

a. Merecido reconocimiento: Siento que recibo el merecido reconocimiento

por la labor que realizo en mi puesto de trabajo.

Tabla 46.
Merecido reconocimiento
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Siento que recibo el Totalmente en 3 7.9%
merecido reconocimiento  desacuerdo
por la Iabo(; que tr)ez_illzo €N En desacuerdo 15 39.5%
mi puesto de trabajo. Ni de acuerdo ni 16 42.1%
en desacuerdo
De acuerdo 4 10.5%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 46 muestra el resultado obtenido del item 4 correspondiente al

cuestionario aplicado a la variable dependiente.

Interpretacion:

La Tabla 46 presenta el resultado de haber evaluado la dimensién

Reconocimiento del indicador Factores Motivacionales correspondiente a la

variable Motivacion Laboral.

El item formulado afirma que “Siento que recibo el merecido reconocimiento

por la labor que realizo en mi puesto de trabajo”.

Los resultados muestran lo siguiente:
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— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 10.5%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 42.1% del total.

— Por otro lado, se registré un 39.5% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr0 un 7.9% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

. Tareas importantes: Considero que el puesto que ocupo es fruto de mi labor

en la organizacion.

Tabla 47.
Tareas importantes
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Considero que el puesto Totalmente en 2 5.3%
que ocupo es fruto de mi desacuerdo
labor en la organizacion. En desacuerdo 17 44.7%
Ni de acuerdo ni 11 28.9%
en desacuerdo
De acuerdo 6 15.8%
Totalmente de 2 5.3%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 47 muestra el resultado obtenido del item 5 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.
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Interpretacion:

La Tabla 47 presenta el resultado de haber evaluado la dimensién

Reconocimiento del indicador Factores Motivacionales correspondiente a la

variable Motivacion Laboral.

El item formulado afirma que “Considero que el puesto que ocupo es fruto

de mi labor en la organizacion”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 5.3% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 15.8%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 28.9% del total.

— Por otro lado, se registré un 44.7% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr0 un 5.3% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia negativa, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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D) Logro

a.

Formacion profesional y personal: El trabajo que realizo tiene importancia

para mi formacion profesional y personal.

Tabla 48.
Formacion profesional y personal
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
El trabajo que realizo tiene Totalmente en 0 0.0%
importancia para mi desacuerdo
formacion profesional y En desacuerdo 10 26.3%
personal. Ni de acuerdo ni 14 36.8%
en desacuerdo
De acuerdo 11 28.9%
Totalmente de 3 7.9%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 48 muestra el resultado obtenido del item 6 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.

Interpretacion:

La Tabla 48 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Logro del

indicador Factores Motivacionales correspondiente a la variable Motivacién

Laboral.

El item formulado afirma que “El trabajo que realizo tiene importancia para

mi formacion profesional y personal”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 7.9% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 28.9%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 36.8% del total.

— Por otro lado, se registré un 26.3% con la marcacion que indica estar en
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desacuerdo.
— Finalmente se registr6 un 0% que califica como totalmente en
desacuerdo.
Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Objetivos y metas de la organizacion: Considero que la tarea que realizo

tiene importancia para el éxito de los objetivos y metas de mi centro de

trabajo
Tabla 49.
Objetivos y metas de la organizacion
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Considero que la tarea que Totalmente en 0 0.0%
realizo tiene importancia desacuerdo
para el éxito de los En desacuerdo 11 28.9%
objetivos y metasde mi Njj de acuerdo ni 21 55.3%
centro de trabajo. en desacuerdo
De acuerdo 5 13.2%
Totalmente de 1 2.6%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 49 muestra el resultado obtenido del item 7 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.

Interpretacion:

La Tabla 49 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Logro del
indicador Factores Motivacionales correspondiente a la variable Motivacion
Laboral.

El item formulado afirma que “Considero que la tarea que realizo tiene
importancia para el éxito de los objetivos y metas de mi centro de trabajo”.

Los resultados muestran lo siguiente:
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— Se obtuvo un 2.6% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 13.2%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 55.3% del total.

— Por otro lado, se registré un 28.9% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr6 un 0% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

4.2.2.3.2 Factores Higiénicos
A) Supervision
a. Supervision: La supervision que ejerce mi jefe me permite desarrollar mi

labor sin ninguna dificultad.

Tabla 50.
Supervisién
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
La supervision que ejerce  Totalmente en 4 10.5%
mi jefe me permite desacuerdo
dgsarrollz_rfml Ilabdor sin En desacuerdo 21 55.3%
hinguna dificultad. Ni de acuerdo ni 7 18.4%
en desacuerdo
De acuerdo 6 15.8%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 50 muestra el resultado obtenido del item 8 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.
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Interpretacion:

La Tabla 50 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Supervision

del indicador Factores Higiénicos correspondiente a la variable Motivacion

Laboral.

El item formulado afirma que “La supervision que ejerce mi jefe me permite

desarrollar mi labor sin ninguna dificultad”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 15.8%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 18.4% del total.

— Por otro lado, se registrd un 55.3% con la marcacién que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registrdé un 10.5% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia negativa, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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B) Condiciones Laborales
a. Habilidades y destrezas: Mi trabajo me brinda la posibilidad para

desarrollar nuevas habilidades y destrezas.

Tabla 51.
Habilidades y destrezas
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi trabajo me brinda la Totalmente en 6 15.8%
posibilidad para desacuerdo
ﬂez"i‘lr_rglgar nugvats En desacuerdo 20 52.6%
abilidades y destrezas. Ni de acuerdo ni 7 18.4%
en desacuerdo
De acuerdo 5 13.2%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 51 muestra el resultado obtenido del item 9 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.

Interpretacion:

La Tabla 51 presenta el resultado de haber evaluado la dimension

Condiciones Laborales del indicador Factores Higiénicos correspondiente a

la variable Motivacion Laboral.

El item formulado afirma que “Mi trabajo me brinda la posibilidad para

desarrollar nuevas habilidades y destrezas”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 13.2%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 18.4% del total.

— Por otro lado, se registré un 52.6% con la marcacion que indica estar en
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desacuerdo.
— Finalmente se registré un 15.8% que califica como totalmente en
desacuerdo.
Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia negativa, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Equipos y materiales: Me siento motivado a realizar mi trabajo con los

equipos y materiales con los que cuento.

Tabla 52.
Equipos y materiales
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Me siento motivado a Totalmente en 12 31.6%
realizar mi trabajo con los  desacuerdo
equipos y materiales con  gp gesacuerdo 22 57.9%
los que cuento. Ni de acuerdo ni 4 10.5%
en desacuerdo
De acuerdo 0 0.0%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 52 muestra el resultado obtenido del item 10 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.

Interpretacion:

La Tabla 52 presenta el resultado de haber evaluado la dimensién
Condiciones Laborales del indicador Factores Higiénicos correspondiente a
la variable Motivacion Laboral.

El item formulado afirma que “Me siento motivado a realizar mi trabajo con
los equipos y materiales con los que cuento”.

Los resultados muestran lo siguiente:
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— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que

considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— En cuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 0% de

trabajadores.

— La calificacion regular califico con 10.5% del total.

— Por otro lado, se registré un 57.9% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.

— Finalmente se registrd6 un 31.6% que califica como totalmente en

desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con

una tendencia negativa, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Justicia y equidad: Considero que las reglas de trabajo son justas y

equitativas.
Tabla 53.
Justicia y equidad
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Considero que las reglas Totalmente en 10 26.3%
de trabajo son justas y desacuerdo
equitativas. En desacuerdo 14 36.8%
Ni de acuerdo ni 13 34.2%
en desacuerdo
De acuerdo 1 2.6%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 53 muestra el resultado obtenido del item 11 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.
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Interpretacion:

La Tabla 53 presenta el resultado de haber evaluado la dimensién

Condiciones Laborales del indicador Factores Higiénicos correspondiente a

la variable Motivacion Laboral.

El item formulado afirma que “Considero que las reglas de trabajo son justas

y equitativas”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— En cuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 2.6%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 34.2% del total.

— Por otro lado, se registro un 36.8% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registrdé un 26.3% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia negativa, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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a. Sueldo: El sueldo que recibo en mi empleo satisface mis necesidades bésicas.

Tabla 54.
Sueldo
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
El sueldo que recibo en mi  Totalmente en 7 18.4%
empleo satisface mis desacuerdo
necesidades basicas. En desacuerdo 27 71.1%
Ni de acuerdo ni 4 10.5%
en desacuerdo
De acuerdo 0 0.0%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 54 muestra el resultado obtenido del item 12 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.

Interpretacion:

La Tabla 54 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Sueldo del

indicador Factores Higiénicos correspondiente a la variable Motivacién

Laboral.

El item formulado afirma que “El sueldo que recibo en mi empleo satisface

mis necesidades béasicas”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— En cuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 0% de
trabajadores.

— La calificacion regular califico con 10.5% del total.

— Por otro lado, se registré un 71.1% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.
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— Finalmente se registré un 18.4% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con

una tendencia negativa, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

D) Relaciones Laborales

a. Relacion con mis compafieros: Tengo buena relacion con mis compafieros

de trabajo.
Tabla 55.
Relacion con mis comparieros
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Tengo buena relacion con  Totalmente en 0 0.0%
mis comparieros de desacuerdo
trabajo. En desacuerdo 0 0.0%
Ni de acuerdo ni 3 7.9%
en desacuerdo
De acuerdo 17 44.7%
Totalmente de 18 47.4%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 55 muestra el resultado obtenido del item 13 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.

Interpretacion:

La Tabla 55 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Relaciones
Laborales del indicador Factores Higiénicos correspondiente a la variable
Motivacion Laboral.

El item formulado afirma que “Tengo buena relacion con mis compafieros de
trabajo”.

Los resultados muestran lo siguiente:
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— Se obtuvo un 47.4% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 44.7%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 7.9% del total.

— Por otro lado, se registré un 0% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr0 un 0% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Desempefio laboral: Las relaciones con mis demas comparfieros(as) me

motivan a tener un mejor desempefio en mi trabajo.

Tabla 56.
Desempefio laboral
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Las relaciones con mis Totalmente en 0 0.0%
demas compafieros(as) me desacuerdo
motivan a tener un mejor  En desacuerdo 0 0.0%
desempefio en mi trabajo.  Nij de acuerdo ni 3 7.9%
en desacuerdo
De acuerdo 19 50.0%
Totalmente de 16 42.1%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 56 muestra el resultado obtenido del item 14 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.
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Interpretacion:

La Tabla 56 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Relaciones

Laborales del indicador Factores Higiénicos correspondiente a la variable

Motivacion Laboral.

El item formulado afirma que ““Las relaciones con mis demas comparfieros(as)

me motivan a tener un mejor desempefio en mi trabajo”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 42.1% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— En cuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 50%
de trabajadores.

— Lacalificacion regular califico con 7.9% del total.

— Por otro lado, se registrd un 0% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registr6 un 0% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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a. Toma de decisiones: Mi trabajo me permite tomar mis propias decisiones.

Tabla 57.
Toma de decisiones
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
Mi trabajo me permite Totalmente en 8 21.1%
tomar mis propias desacuerdo
decisiones. En desacuerdo 22 57.9%
Ni de acuerdo ni 8 21.1%
en desacuerdo
De acuerdo 0 0.0%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 57 muestra el resultado obtenido del item 15 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.

Interpretacion:

La Tabla 57 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Politica y

Administracion del indicador Factores Higiénicos correspondiente a la

variable Motivacion Laboral.

El item formulado afirma que “Mi trabajo me permite tomar mis propias

decisiones”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que
considera estar totalmente de acuerdo con el item.

— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 0% de
trabajadores.

— La calificacion regular califico con 21.1% del total.

— Por otro lado, se registro un 57.9% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.
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— Finalmente se registré un 21.1% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con

una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Ganas de laborar: EI ambiente o atmdsfera de trabajo me motiva asistir con

ganas de trabajar.

Tabla 58.
Ganas de laborar
Item Alternativa Recuento % del N de
la columna
El ambiente o atmdsfera Totalmente en 5 13.2%
de trabajo me motiva desacuerdo
am;tl_r con ganas de En desacuerdo 12 31.6%
trabajar. Ni de acuerdo ni 15 39.5%
en desacuerdo
De acuerdo 6 15.8%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
TOTAL 38 100%

Nota. La Tabla 58 muestra el resultado obtenido del item 16 correspondiente al
cuestionario aplicado a la variable dependiente.

Interpretacion:

La Tabla 58 presenta el resultado de haber evaluado la dimension Politica y
Administracion del indicador Factores Higiénicos correspondiente a la
variable Motivacion Laboral.

El item formulado afirma que “El ambiente o atmosfera de trabajo me motiva
asistir con ganas de trabajar”.

Los resultados muestran lo siguiente:

— Se obtuvo un 0% de frecuencia correspondiente a la calificacion que

considera estar totalmente de acuerdo con el item.
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— Encuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 15.8%
de trabajadores.

— La calificacion regular califico con 39.5% del total.

— Por otro lado, se registrd un 31.6% con la marcacion que indica estar en
desacuerdo.

— Finalmente se registré un 13.2% que califica como totalmente en
desacuerdo.

Las valoraciones, segun los resultados, califican en su mayoria con
una tendencia regular, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en

relacion al item evaluado en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.
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4.3 Verificacién de hipotesis
4.3.1 Verificacion de hipdtesis especificas

4.3.1.1 Verificacion de primera hipdtesis especifica

Se presenta a continuacion el planteamiento de la primera hipo6tesis especifica:

HO: Las habilidades personales no influyen en las habilidades gerenciales de

los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018.

H1: Las habilidades personales influyen en las habilidades gerenciales de los

colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018.

Para determinar ello se ejecuta la prueba de regresién lineal, cuyos resultados

son:
Tabla 59.
Resumen del modelo de Regresion Lineal
Modelo R Rcuadrado R cuadrado Error tip. de
corregida la estimacion
1 , 7642 ,583 571 2,969

a. Variables predictoras: (Constante), habilidades gerenciales
Nota. Elaborado en SPSS

Tabla 60.
ANOVA del modelo de Regresion Lineal
Modelo Suma de ¢l Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 443,670 1 443,670 50,337  ,000°

Residual 317,304 36 8,814

Total 760,974 37

a. Variable dependiente: Habilidades Personales
b. Variables predictoras: (Constante), Variable independiente habilidades gerenciales
Nota. Elaborado en SPSS



Tabla 61.

Coeficientes del modelo de Regresién Lineal

137

Modelo Coeficiente no

estandarizado

B Error

tip.

1 (Constante) 2,031 3,409

Habilidades ,303 ,043
gerenciales

Coeficiente t Sig.
tipificados
Beta
596 ,035
, 764 7,095 ,000

Nota. Elaborado en SPSS

Como se aprecia, el valor de significancia calculado es menor de 0.05,

lo que es indicador que existe una relacion entre las variables, en tanto que el

R-cuadrado es de 58.3%, es decir, que las habilidades gerenciales influyen en

las habilidades personales en dicho porcentaje.

Con ello se determina aprobar la hipdtesis alterna planteada.

4.3.1.2 Verificacion de segunda hipotesis especifica

Se presenta a continuacion el planteamiento de la segunda hipdtesis especifica:

HO: Las habilidades interpersonales no influyen en las habilidades gerenciales

de los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018.

H1: Las habilidades interpersonales influyen en las habilidades gerenciales de

los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018.

Para determinar ello se ejecuta la prueba de regresion lineal, cuyos resultados

son.

Tabla 62.
Resumen del modelo de Regresion Lineal

Modelo R Rcuadrado R cuadrado Error tip. de
corregida la estimacion
1 ,708? ,502 ,488 2,442

b. Variables predictoras: (Constante), habilidades gerenciales

Nota. Elaborado en SPSS
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Tabla 63.
ANOVA del modelo de Regresion Lineal
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 216,166 1 216,166 36,263 ,000°
Residual 214,597 36 5,961
Total 430,763 37

C.

Variable dependiente: Habilidades Interpersonales

d. Variables predictoras: (Constante), Variable independiente habilidades gerenciales

Nota. Elaborado en SPSS

Tabla 64.
Coeficientes del modelo de Regresion Lineal
Modelo Coeficiente no  Coeficiente t Sig.
estandarizado tipificados
B Error Beta
tip.
1 (Constante) 7,367 2,803 2,628 ,013
Habilidades 212 ,035 ,708 6,022 ,000
gerenciales

Nota. Elaborado en SPSS

Como se aprecia, el valor de significancia calculado es menor de 0.05,

lo que es indicador que existe una relacion entre las variables, en tanto que el

R-cuadrado es de 50.2%, es decir, que las

habilidades gerenciales influyen en

las habilidades interpersonales en dicho porcentaje.

Con ello se determina aprobar la h

ipotesis alterna planteada.
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4.3.1.3 Verificacion de tercera hipdtesis especifica

Se presenta a continuacion el planteamiento de la tercera hipdtesis especifica:

HO: Las habilidades grupales no influyen en las habilidades gerenciales de los

colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018.

H1: Las habilidades grupales influyen en las habilidades gerenciales de los

colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018.

Para determinar ello se ejecuta la prueba de regresién lineal, cuyos resultados

son:
Tabla 65.
Resumen del modelo de Regresion Lineal
Modelo R Rcuadrado R cuadrado Error tip. de
corregida la estimacion
1 ,8672 , 752 , 745 3,226

c. Variables predictoras: (Constante), habilidades gerenciales
Nota. Elaborado en SPSS

Tabla 66.
ANOVA del modelo de Regresion Lineal
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 134,895 1 134,895 109,042 000"

Residual 374,684 36 10,408

Total 509,579 37

e. Variable dependiente: Habilidades Grupales
f.  Variables predictoras: (Constante), Variable independiente habilidades gerenciales
Nota. Elaborado en SPSS
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Tabla 67.
Coeficientes del modelo de Regresion Lineal
Modelo Coeficiente no  Coeficiente t Sig.
estandarizado tipificados
B Error Beta
tip.
1 (Constante) -9,398 3,704 -2,537  ,016
Habilidades ,485 ,046 ,867 10,442  ,000
gerenciales

Nota. Elaborado en SPSS

Como se aprecia, el valor de significancia calculado es menor de 0.05,
lo que es indicador que existe una relacion entre las variables, en tanto que el

R-cuadrado es de 75.2%, es decir, que las habilidades gerenciales influyen en

las habilidades grupales en dicho porcentaje.

Con ello se determina aprobar la hipétesis alterna planteada.
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4.3.2 Verificacion de hipotesis general

Se plantea que:

HO: Las habilidades gerenciales no influyen de manera directa en la
motivacion laboral en los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede

Arequipa, periodo 2018.

H1: Las habilidades gerenciales influyen de manera directa en la motivacién
laboral en los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa,

periodo 2018.

La comprobacion se desarrolla haciendo uso del programa SPSS, en la que se
consideran las siguientes valoraciones para la variable “Habilidades

Gerenciales” y “Motivacion Laboral”.

Donde, a través de la prueba estadistica del Modelo de Regresién
Lineal Simple se obtuvieron los siguientes resultados:

Grafico Q-Q normal de Variable dependiente motivacion laboral

29 o

Normal esperado

Valor observado

Figura 12. Diagrama de dispersion

La figura 12 muestra el diagrama de dispersion donde se observa unos puntos

gue conforman una curva la cual representa un comportamiento lineal simple,
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determinando de esta manera que mientras mejor sean las habilidades
gerenciales mayor sera la motivacion laboral de los colaboradores que laboran

en la empresa Perumotor H.G. S.A.C.

Para contrastar la hipotesis general se utilizo el modelo de regresion

lineal simple; cuyos resultados se indican en los siguientes cuadros.

Tabla 68.
Resumen del modelo: hipotesis general
Modelo R R R c_uadrado Error e§tand.e}r
cuadrado ajustado de la estimacion
1 4107 ,368 ,345 4,796

a. Predictoras: (Constante), Variable independiente habilidades gerenciales.
b. Variable dependiente: Motivacion laboral

La tabla 68 muestra el Resumen del Modelo donde identificamos el R
cuadrado, lo cual explica que un 36.8% de los resultados que refleja la variable
dependiente: Motivacion laboral, son explicados por la variable independiente:

Habilidades gerenciales.

Tabla 69.
Prueba ANOVA: hipotesis general
Suma de Media )
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 167,777 1 167,777 7,295 ,OlOb
Residuo 827,934 36 22,998
Total 995,711 37

a. Variable dependiente: Variable dependiente motivacion laboral
b. Variables predictoras: (Constante), Variable independiente habilidades
gerenciales

La tabla 69 muestran los resultados obtenidos donde se identifica que el valor-

P es 0.010 siendo menor que el nivel de significancia el cual es 0.05,
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rechazando de esta manera la hipétesis nula y determinando con un nivel de
confianza del 95% que, existe influencia significativa de las habilidades
gerenciales en la motivacion laboral de los colaboradores de la empresa

Perumotor H.G. S.A.C., periodo 2018.

Tabla 70.
Coeficientes
Coeficientes no Coeficiente t Sig.
estandarizados  estandarizado
Modelo
Error Beta
estandar
1 (Constante) 2,093 5,506 0.000 0.,283 ,000
Habilidades .186 ,069 0,410 2,701 ,001
gerenciales

a. Variable dependiente: Variable dependiente motivacion laboral
En la Tabla 70 podemos observar que si existe una incidencia significativa
entre las variables debido a que el p-valor resultante es 0.000 y menor al nivel

de significancia (0.05).

Con la prueba de hipdtesis de Regresion lineal simple se comprueba
que la variable independiente Habilidades Gerenciales incide
significativamente en la variable dependiente Motivacion Laboral. Para
establecer el nivel de confianza de los resultados se desarrolld la siguiente

prueba de hip6tesis, considerando las siguientes premisas:

Y = 2093 + 0.186X
tc (0.283) (2.701)
P (0.000) (0.001)

F = 7295 p: 0.001
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HO : B=0 No es significativo
H1L @ [f+#0 Si es significativo
Si p < Se rechaza hipétesis nula.

0.000 < 0.05 Si se rechaza hipotesis nula.

Asi tambien, la tabla 70 muestra los coeficientes con respecto a la hipotesis

general planteada, donde se identifica el valor-P que es 0.001.

Dado que el valor-P en la tabla ANOVA es menor que 0.05, se puede
determinar que si existe una relacién estadisticamente significativa entre
Motivacién Laboral y Habilidades Gerenciales con un nivel de confianza del

95.0%. Este resultado permite aprobar la hipdtesis alterna formulada.
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CONCLUSIONES

1. La investigacion permitio determinar la influencia entre las habilidades
gerenciales y la motivacién laboral de los colaboradores de Perumotor H.G.
S.A.C., dado un p-valor de 0.01, lo cual demuestra la relacion significativa
entre las variables. Con ello podemos deducir que las habilidades
gerenciales que muestran los directivos de la empresa tienden a repercutir
directamente en la motivacion laboral.

2. Las habilidades gerenciales influyen sobre las habilidades personales de los
colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa periodo 2018. Ello
se justifica en el valor de significancia menor de 0.05 y el coeficiente R-
Cuadrado de 58.3%, el cual indica que las habilidades gerenciales influyen
sobre factores tales como el desarrollo del autoconocimiento, el manejo del
estrés personal y la solucion analitica y creativa de problemas.

3. Las habilidades gerenciales influyen sobre las habilidades interpersonales
de los colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa periodo
2018. Ello se justifica en el valor de significancia menor de 0.05 y el
coeficiente R-Cuadrado de 50.2%, el cual indica que las habilidades
gerenciales influyen sobre factores tales como la comunicacion de apoyo,
la motivacion de los empleados y el manejo de conflictos.

4. Las habilidades gerenciales influyen sobre las habilidades grupales de los
colaboradores de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa periodo 2018. Ello
se justifica en el valor de significancia menor de 0.05 y el coeficiente R-
Cuadrado de 75.2%, el cual indica que las habilidades gerenciales influyen
sobre factores tales como el facultamiento, la delegacion de roles, la

formacion de equipos efectivos y liderando el cambio positivo.
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RECOMENDACIONES

1. Considerando los resultados de relacion obtenidos se recomienda a la
empresa Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa, considerar en sus planes de
trabajo el desarrollo y promocion de las habilidades gerenciales en sus
directivos de &rea, debido a que como valor intrinseco resulta importante
para la empresa por pertenecer al sector de servicios.

2. Se sugiere poner atencién a las habilidades grupales y fomentar un clima de
trabajo en equipo. Implantar cémo los colaboradores deberdn tomar
decisiones, dirigir reuniones, definir objetivos, encabezar la comunicacion
y solucionar los conflictos.

3. Organizar periddicamente eventos de confraternidad e integracion
institucional, con la finalidad de unir lazos de amistad, solidaridad, cultural
y deportiva entre todos los jefes y trabajadores para mejorar la interaccion
social, con principios solidos, armonioso y de compafierismo.

4. Sugerimos al area de Recursos Humanos, evaluar las habilidades directivas
de los actuales jefes de Perumotor H.G. S.A.C. sede Arequipa y planificar
acciones para desarrollar dichas habilidades. Asimismo, incorporar a la

institucion nuevos jefes con habilidades directivas.
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TITULO DE LA INVESTIGACION: “LAS HABILIDADES GERENCIALES Y SU INFLUENCIA EN LA MOTIVACION LABORAL DE

LOS COLABORADORES DE PERUMOTOR H.G. S.A.C. SEDE AREQUIPA, PERIODO 2018

Problemas Especificos

Obijetivos Especificos

Hipotesis Especificas

DEPENDIENTE

DIMENSIONES

VARIABLE
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS INDEPENDIENTE DIMENSIONES ITEMS
. T Habilidades P1,
Problema General Objetivo General Hipotesis General Personales P2,P3,P4,P5,P6,P7,P8,P9
¢Como influyen las Determinar la influencia de Las habilidades gerenciales
habilidades gerenciales en la | las habilidades gerenciales en | influyen de manera directa en Habilidades Habilidades P10, P11, P12, P13, P14,
motivacion laboral de los la motivacién laboral de los la motivacién laboral en los Gerenciales Interpersonales P15, P16, P17
colaboradores de Perumotor | colaboradores de Perumotor | colaboradores de Perumotor
H.G. S.A.C. sede Arequipa, H.G. S.A.C. sede Arequipa, H.G. S.A.C. sede Arequipa, Habilidades P18, P19, P20, P21, P22,
periodo 2018? periodo 2018. periodo 2018. Grupales P23, P24, P25, P26, P27
VARIABLE

ITEMS

— ¢Cudl es la influencia de
habilidades personales de

las habilidades
gerenciales de los
colaboradores de

Perumotor H.G. S.A.C.
sede Arequipa, periodo
2018?

— Determinar la influencia

de las habilidades
personales de las
habilidades gerenciales de
los colaboradores de
Perumotor H.G. S.A.C.
sede Arequipa, periodo
2018.

— Las habilidades
personales influyen en las
habilidades gerenciales
de los colaboradores de
Perumotor H.G. S.A.C.
sede Arequipa, periodo
2018.

Motivacién
Laboral

Factores
Motivacionales

P1, P2, P3, P4, P5, P6,
P7
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— ¢Cual es la influencia de
habilidades
interpersonales de las
habilidades gerenciales de
los colaboradores de
Perumotor H.G. S.A.C.
sede Arequipa, periodo
2018?

— Determinar la influencia
de las habilidades
interpersonales de las
habilidades gerenciales de
los colaboradores de
Perumotor H.G. S.A.C.
sede Arequipa, periodo
2018.

— Las

habilidades
interpersonales influyen
en las habilidades
gerenciales  de los
colaboradores de
Perumotor H.G. S.A.C.
sede Arequipa, periodo
2018.

— ¢Cual es la influencia de
habilidades grupales de

las habilidades
gerenciales de los
colaboradores de

Perumotor H.G. S.A.C.
sede Arequipa, periodo
2018?

— Determinar la influencia
de las habilidades
grupales de las
habilidades gerenciales de
los colaboradores de
Perumotor H.G. S.A.C.
sede Arequipa, periodo
2018.

— Las habilidades grupales

influyen en las
habilidades gerenciales
de los colaboradores de
Perumotor H.G. S.A.C.
sede Arequipa, periodo
2018.

P8, P9, P10, P11, P12,
P13, P14, P15, P16

Factores
Higiénicos

Tipo de Investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos

Estadisticos

a) Tipo de investigacion: a) Poblacién a) Técnica: Estadistica descriptiva
La poblacion esta . . .
Investigacion Bésica conformada por 38 La encuesta Ejecucion de tablas de frecuencias.

colaboradores de Perumotor

Estadistica inferencial

H.G. S.A.C.
A través del programa estadistico SPSS Statistics se utilizaran
herramientas estadisticas para la confiabilidad de los instrumentos,
b) Disefio de investigacion: b)  Muestra b) Instrumento: ademas para la comprobacion de hip6tesis mediante el modelo de

Disefio no experimental de
corte transversal, nivel
explicativo causal.

La muestra estad conformada
por 38 colaboradores de
Perumotor H.G. S.A.C.

El Cuestionario

regresion lineal simple.
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VARIABLE

INDICADOR

DIMENSION

MEDIDA

Variable
Independiente:
Habilidades
Gerenciales

Habilidades
Personales

Desarrollo del
Autoconocimiento

Manejo del estrés
personal

Solucion analitica y
creativa de problemas

Habilidades
Interpersonales

Comunicacién de apoyo

Motivacion de los
empleados

Ganar poder e influencia

Manejo de conflictos

Habilidades
Grupales

Facultamiento y
delegacion

Formacion de equipos
efectivos y trabajo en
equipo

Liderar el cambio
positivo

Aplicacion del
Método de
encuesta basado en
las bases tedricas

Variable
Dependiente:
Motivacion
Laboral

Factores
Motivacionales

Responsabilidad

Crecimiento

Reconocimiento

Logro

Factores
Higiénicos

Supervision

Condiciones Laborales

Sueldo

Relaciones Laborales

Politica y
administracion

Aplicacion del
Método de
encuesta basado en
las bases tedricas
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VARIABLE INDICADOR DIMENSION ITEM
1 | Mi jefe superior directo proyecta un manejo adecuado de sus relaciones con los demas
2 | Mi jefe superior directo mantiene sus valores integros cuando toma decisiones
Desarrollo del
Autoconocimiento 3 | Mi jefe superior directo recopila y procesa informacion de manera eficiente
4 Mi jefe superior directo genera retroalimentacion y actualizacion de las labores de los
trabajadores en funcion de los cambios y tendencias organizacionales
Habilidades 5 | Mi jefe superior directo realiza una administracion eficaz del tiempo
Personales 6 | Mi jefe superior directo promueve la colaboracion de trabajo entre mis compafieros
Manejo del estres Mi jefe superior promueve un redisefio de trabajo con el propdsito de mejorar mi
personal 7 "y
condicion laboral
Variable 8 | Mi jefe superior directo establece metas reales para cortos periodos de tiempo
Indepgpdiente: Solucion _ana:jltlca y 9 Mi jefe superior directo muestra creatividad en la resolucién de problemas en la
Gerenciales problemas
10 Mi jefe superior directo mantiene una comunicacion adecuada con los subordinados (Uso
adecuado de informes, discursos, reuniones, memorandums, folletos)
Comunicacion de 11 Mantengo una comunicacion adecuada con mi jefe superior directo (Uso adecuado de
apoyo solicitudes, quejas, asesoramiento, entrevista de salida)
Habilidades 12 Mi jefe superior directo permite que la informacion relativa a las labores de la
Interpersonales organizacion fluya de manera adecuada.
13 | Mi jefe superior directo reconoce mis habilidades en mi puesto de trabajo
Motivacion de los 14 Mi jefe superior directo motiva mi crecimiento personal fomentando mi participacién en
empleados cursos de formacion y capacitacion
15 | Mi jefe superior directo promueve un adecuado clima laboral y desempefio en el trabajo
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Ganar poder e
influencia

16

Mi jefe superior directo genera una influencia positiva sobre los trabajadores de la
organizacion

Manejo de conflictos

17

Mi jefe superior directo maneja de forma adecuada los conflictos que puedan presentarse
en el desarrollo de las labores en la empresa

Facultamiento y
delegacion

18

Mi jefe superior directo confia en mis habilidades para el cumplimiento de objetivos
organizacionales.

19

Mi jefe superior directo asigna actividades segun el perfil de la persona con el puesto de
trabajo.

Formacion de
equipos efectivos y

20

Mi jefe superior directo promueve espacios para desarrollar relaciones de confianza con
mis compafieros de trabajo.

21

Mi jefe superior directo promueve la cohesion y unidad en mi equipo de trabajo

Habilidades i i . L . .
Grupales trabajo en equipo 22 | Mi jefe superior directo reconoce los logros de mi equipo de trabajo.
23 | Mi jefe superior directo apoya las iniciativas de innovacion de mi equipo de trabajo.
24 Mi jefe superior fomenta espacios para liberar el potencial humano en mi equipo de
trabajo.
Liderar el cambio 25 | Mi jefe superior directo compara la labor de mi equipo de trabajo con otros equipos
ositivo . . . o
P 26 | Mi jefe superior directo marca y comunica el inicio de nuevos inicios en la organizacion
27 | Mi jefe superior directo fomenta la disposicion hacia cambios positivos en la organizacion
Responsabilidad 1 | Siento que mi trabajo demanda un alto grado de responsabilidad
- El trabajo me brinda oportunidad de aprendizaje y desarrollo constante.
Variable Crecimiento J P P i€y
Dependiente: Factores La empresa me da la oportunidad de desarrollarme plenamente a través de mi trabajo.
Motivacion Motivacionales 4 Siento que recibo el merecido reconocimiento por la labor que realizo en mi puesto de
Laboral o trabajo.
Reconocimiento
5 | Considero que el puesto que ocupo es fruto de mi labor en la organizacién.
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6 | El trabajo que realizo tiene importancia para mi formacion profesional y personal.
Logro 7 Considero que la tarea que realizo tiene importancia para el éxito de los objetivos y metas
de mi centro de trabajo.
Supervisién 8 | Lasupervision que ejerce mi jefe me permite desarrollar mi labor sin ninguna dificultad.
9 | Mi trabajo me brinda la posibilidad para desarrollar nuevas habilidades y destrezas.
ndicion . . . . . . .
Cfagoia?ess 10 | Me siento motivado a realizar mi trabajo con los equipos y materiales con los que cuento.
11 | Considero que las reglas de trabajo son justas y equitativas.
Factores . . . . . L
Higiénicos Sueldo 12 | El sueldo que recibo en mi empleo satisface mis necesidades basicas.
13 | Tengo buena relacién con mis compafieros de trabajo.
Relaciones Laborales 14 | Las relaciones con mis deméas compafieros(as) me motivan a tener un mejor desempefio en
mi trabajo.
Politica y 15 | Mi trabajo me permite tomar mis propias decisiones.

administracion
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= Encuesta Habilidades gerenciales
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&
-~

NO

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA (F-El:auﬁm on)

FACULTAD DE CIENCIAD EMPRESARIALES Jordos para toda la vida

ENCUESTA DE LAS HABILIDADES GERENCIALES EN PERUMOTOR H.G.
S.A.C., AREQUIPA

ESTIMADO SENOR(A):

El siguiente cuestionario tiene como objetivo determinar su percepcion respecto a las
habilidades gerenciales de su jefe inmediato superior.

Por favor, evalué segin su perspectiva de acuerdo a los aspectos que citamos en este
cuestionario, segun el criterio de la tabla, marcando con un circulo el digito que corresponda
para cada pregunta.

La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL, esto garantiza que
nadie pueda identificar a la persona que ha diligenciado el cuestionario.

SECCION I: TEST DE HABILIDADES GERENCIALES
INSTRUCCIONES

Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA. Cada
opcion tiene un namero, circule el nimero correspondiente a la opcidn elegida, de la siguiente
forma.

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
(TD) (D) (NA/ND) (A) (TA)

1 2 @ 4 5

HABILIDADES PERSONALES

(NA/

AFIRMACIONES (TD)| ©®) | \py | A

(TA)

Mi jefe superior directo proyecta un manejo adecuado de sus
" relaciones con los demas

Mi jefe superior directo mantiene sus valores integros cuando
" toma decisiones

Mi jefe superior directo recopila y procesa informacion de
" manera eficiente

Mi jefe superior directo genera retroalimentacién y
. actualizacion de las labores de los trabajadores en funcion de 1 2 3 4 5
los cambios y tendencias organizacionales
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5 Ml jefe superior directo realiza una administracion eficaz del 1 5 3 4 5
tiempo
6 Mi jefe superior directo promueve la colaboracion de trabajo 1 5 3 4 5
" entre mis comparieros
Mi jefe superior promueve un redisefio de trabajo con el
7. o . . - L 1 2 3 4 5
propdsito de mejorar mi condicién laboral
Mi jefe superior directo establece metas reales para cortos
8. : . 1 2 3 4 5
periodos de tiempo
Mi jefe superior directo muestra creatividad en la resolucion de
9. N 1 2 3 4 5
problemas en la organizacion
HABILIDADES INTERPERSONALES
AFIRMACIONES (D) | (D) (l\'}'g‘)’ A) | (TA)
Mi jefe superior directo mantiene una comunicacion adecuada
10. con los subordinados (Uso adecuado de informes, discursos, 1 2 3 4 5
reuniones, memorandums, folletos)
Mantengo una comunicacion adecuada con mi jefe superior
11. directo (Uso adecuado de solicitudes, quejas, asesoramiento, 1 2 3 4 5
entrevista de salida)
Mi jefe superior directo permite que la informacion relativa a
12. o 1 2 3 4 5
las labores de la organizacion fluya de manera adecuada.
13. Mi jefe superior directo reconoce mis habilidades en mi 1 9 3 4 5
puesto de trabajo
Mi jefe superior directo motiva mi crecimiento personal
14. fomentando mi participacién en cursos de formacién y 1 2 3 4 5
capacitacion
Mi jefe superior directo promueve un adecuado clima laboral
15. - : 1 2 3 4 5
y desempefio en el trabajo
Mi jefe superior directo genera una influencia positiva sobre
16. 3 o 1 2 3 4 5
los trabajadores de la organizacion
Mi jefe superior directo maneja de forma adecuada los
17. conflictos que puedan presentarse en el desarrollo de las 1 2 3 4 5
labores en la empresa
HABILIDADES GRUPALES
AFIRMACIONES TD)| (D) (IL\IS/ A | TA)
Mi jefe superior directo confia en mis habilidades para el
18. o o o 1 2 3 4 5
cumplimiento de objetivos organizacionales.
19. Mi jefe superior directo asigna actividades segun el perfil de 1 2 3 4 5

la persona con el puesto de trabajo.




20.

Mi jefe superior directo promueve espacios para desarrollar
relaciones de confianza con mis compafieros de trabajo.
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21.

Mi jefe superior directo promueve la cohesién y unidad en mi
equipo de trabajo

22.

Mi jefe superior directo reconoce los logros de mi equipo de
trabajo.

23.

Mi jefe superior directo apoya las iniciativas de innovacion de
mi equipo de trabajo.

24,

Mi jefe superior fomenta espacios para liberar el potencial
humano en mi equipo de trabajo.

25.

Mi jefe superior directo compara la labor de mi equipo de
trabajo con otros equipos

26.

Mi jefe superior directo marca y comunica el inicio de nuevos
inicios en la organizacion

27.

Mi jefe superior directo fomenta la disposicién hacia cambios
positivos en la organizacion

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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(FEmCA oo )
Jendos para Toda la vida

ENCUESTA DE MOTIVACION LABORAL EN PERUMOTOR H.G. S.A.C.

AREQUIPA

ESTIMADO SENOR(A):

El siguiente cuestionario tiene como objetivo determinar la motivacion laboral que se percibe

de su jefe inmediato superior.

Por favor, evalué segin su perspectiva de acuerdo a los aspectos que citamos en este
cuestionario, segun el criterio de la tabla, marcando con un circulo el digito que corresponda

para cada pregunta.

La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL, esto garantiza que

nadie pueda identificar a la persona que ha diligenciado el cuestionario.

SECCION I: MOTIVACION LABORAL
INSTRUCCIONES

Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA. Cada
opcion tiene un numero, circule el nimero correspondiente a la opcién elegida, de la siguiente

forma.
Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
(TD) (D) (NA/ND) (A) (TA)
1 2 @ 4 5
FACTORES MOTIVACIONALES
AFIRMACIONES D) | @) (l'\}'g‘)’ A) | (TA)
Siento que mi trabajo demanda un alto grado de
. - 1 2 3 4 5
responsabilidad
El trabajo me brinda oportunidad de aprendizaje y desarrollo
. 1 2 3 4 5
constante.
La empresa me da la oportunidad de desarrollarme plenamente
. ) . ; 1 2 3 4 5
a través de mi trabajo.
Siento que recibo el merecido reconocimiento por la labor que
. . ; ; 1 2 3 4 5
realizo en mi puesto de trabajo.
Considero que el puesto que ocupo es fruto de mi labor en la 1 9 3 4 5
" organizacion.
El trabajo que realizo tiene importancia para mi formacion 1 5 3 4 5
" profesional y personal.




Considero que la tarea que realizo tiene importancia para el

" éxito de los objetivos y metas de mi centro de trabajo.

FACTORES HIGIENICOS

AFIRMACIONES (TD) | (D) (SS/ (A) | (TA)

La supervision que ejerce mi jefe me permite desarrollar mi

8. S . 1 2 3 4 5
labor sin ninguna dificultad.
Mi trabajo me brinda la posibilidad para desarrollar nuevas

0. - 1 2 3 4 5
habilidades y destrezas.
Me siento motivado a realizar mi trabajo con los equipos y

10. ) 1 2 3 4 5
materiales con los que cuento.

11. Considero que las reglas de trabajo son justas y equitativas. 1 2 3 4 5

12 E! §ueld0 gue recibo en mi empleo satisface mis necesidades 1 5 3 4 5
bésicas.

13. Tengo buena relacién con mis comparieros de trabajo. 1 2 3 4 5
Las relaciones con mis demas compafieros(as) me motivan a

14. . " . ) 1 2 3 4 5
tener un mejor desempefio en mi trabajo.

15. Mi trabajo me permite tomar mis propias decisiones. 1 2 3 4 5

16. El ambiente o _atmosfera de trabajo me motiva asistir con 1 5 3 4 5
ganas de trabajar.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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“LAS HABILIDADES GERENCIALES Y SU
INFLUENCIA EN LA MOTIVACION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE PERUMOTOR H.G. S.A.C. SEDE

AREQUIPA, PERIODO 2018”

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien  suscribe PN (uipos  Uf 00N :
documento nacional de identidad N° /) l/.;) /32 (o registro de

colegio)

, hago constar que evalue mediante Juicio de Expertos, el instrumento de
recoleccién de datos de informacion con fines académicos; considerandolo valido para el
desarrollo de los objetivos planteados en la investigacion denominada “Las habilidades
gerenciales y su influencia en la motivacion laboral de los colaboradores de Perumotor
H.G S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018”

Constancia que expide en Tacna, en el mes de agosto del 2019.

e

ero de DNI o Colegiatura

o019
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“LAS HABILIDADES GERENCIALES Y SU
INFLUENCIA EN LA MOTIVACION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE PERUMOTOR H.G. S.A.C. SEDE

AREQUIPA, PERIODO 2018”

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscrlbe% ,-/ 0/3%4”902/ é@&

documento nacional de identidad N° M 95959 (o registro de

colegio)

, hago constar que evalue mediante Juicio de Expertos, el instrumento de
recoleccion de datos de informacion con fines académicos; considerandolo valido para el
desarrollo de los objetivos planteados en la investigacion denominada “Las habilidades
gerenciales y su influencia en la motivacién laboral de los colaboradores de Perumotor
H.G S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018~

Constancia que expide en Tacna, en el mes de agosto del 2019.

.'/4’

Nuimero de DNI o Calegiatura

CO4Y434 7
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“LAS HABILIDADES GERENCIALES Y SU
INFLUENCIA EN LA MOTIVACION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE PERUMOTOR H.G. S.A.C. SEDE

AREQUIPA, PERIODO 2018”

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, grge. f2awsi0 RE7AS L2 F L5 o 5

documento nacional de identidad N° po vesy g ¢ (o registro de

colegio)

, hago constar que evalue mediante Juicio de Expertos, el instrumento de
recoleccion de datos de informacion con fines académicos; considerandolo valido para el
desarrollo de los objetivos planteados en la investigacion denominada “Las habilidades
gerenciales y su influencia en la motivacién laboral de los colaboradores de Perumotor
H.G S.A.C. sede Arequipa, periodo 2018~

Constancia que expide en Tacna, en el mes de agosto del 2019.

LAY

OOl ogy} (
Namero de DNI o Colegiatura




