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RESUMEN

Se presenta la investigacion titulada “Las habilidades Gerenciales y la motivacion
laboral de los trabajadores administrativos de la sede del rectorado de la
Universidad Privada de Tacna, periodo 2016”, para optar por el titulo profesional

de Ingeniero Comercial de la Universidad Privada de Tacna.

La investigacion tiene como objetivo determinar el grado de influencia de las
habilidades gerenciales en la motivacion laboral de los trabajadores
Administrativos de la sede del Rectorado de la Universidad Privada de Tacna, para
lo cual se establece la necesidad de identificar el nivel de las habilidades gerenciales
y determinar el grado de motivacion laboral de los trabajadores administrativos de

la sede del rectorado de la Universidad Privada de Tacna.
La investigacion es de tipo béasica, de nivel correlacional y un disefio transversal.

La poblacién de estudio fue de 35 trabajadores administrativos, por lo cual se opt6

encuestar a toda la poblacion.

A través de la investigacion se logré comprobar la existencia de la relacién, en la
gue la motivacion laboral es influenciada por las habilidades gerenciales, dado un
p-valor de 0.0020, pero con un R-cuadrado de 26.1564%. Ello indica que a pesar
que se comprobd la influencia de la variable independiente “habilidades
gerenciales”, sobre la variable dependiente “motivacion laboral”, tal relacion es

relativamente no muy fuerte.

Asi mismo, también se logré determinar que las habilidades gerenciales se
presentan en niveles regulares, con una media de 3.62 puntos, resultado de la
evaluacion de las habilidades personales, las habilidades interpersonales, las

habilidades grupales.

En tanto, también se logro determinar que el grado de motivacion laboral de los
trabajadores administrativos tiene una media de calificacion de 3.63, siendo esta



regular. Este resultado se obtiene gracias a la evaluacion de los factores motivadores
y factores higiénicos.

La investigacion permite generar contribuciones al area de Gestion de Recursos
Humanos, en lo que corresponde al analisis de las habilidades gerenciales y la

motivacion laboral de los trabajadores administrativos.



ABSTRACT

We present the research entitled "The management abilities and motivation of the
administrative workers of the Rectorate of the Private University of Tacna, period
2016", to opt for the professional title of Commercial Engineer of the Private

University of Tacna.

The research aims to determine the degree of influence of management skills on the
labor motivation of the administrative workers of the Rectorate of the Private
University of Tacna, which establishes the need to identify the level of Managment
skills and determine the degree of laboral motivation of the administrative workers
of the seat of the rectorate of the Private University of Tacna.

The research is of basic type, of correlational level and a transversal design.

The study population was 35 administrative workers, so it was decided to survey
the entire population.

Through the research, we verified the existence of the relationship, in which labor
motivation is influenced by managerial skills, given a p-value of 0.0020, but with a
R-square of 26.1564%. This indicates that although the influence of the independent
variable "management skills" on the dependent variable "labor motivation" was

verified, this relationship is relatively not very strong.

Likewise, it was also possible to determine that the management skills are presented
in regular levels, with a mean of 3.62 points, result of the evaluation of the personal

abilities, the interpersonal skills, the group abilities.

Meanwhile, it was also possible to determine that the degree of labor motivation of
the administrative workers has a mean of 3.63, being this regular. This result is

obtained through the evaluation of motivating factors and hygienic factors.



The research allows to generate contributions to the area of Human Resources
Management, in what corresponds to the analysis of management skills and the

labor motivation of the administrative workers.
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INTRODUCCION

El objetivo principal del presente trabajo de investigacion es determinar el grado de
influencia de las Habilidades Gerenciales en la Motivacion Laboral de los
trabajadores administrativos de la sede del Rectorado de la Universidad Privada de

Tacna, periodo 2016.

El contenido de la presente tesis ha sido elaborado de acuerdo al protocolo
establecido por la Facultad de Ciencia Empresariales de la Universidad Privada de
Tacna, dividiéndose en cinco capitulos que nos proporcionara informacion para

entender a profundidad la importancia de la investigacion.

En el primer capitulo se ha procedido a describir los lineamientos que dieron origen
a la investigacion, como la identificaciébn y determinacion del problema,
formulacién del problema, objetivos de la investigacion, justificacion, alcances y

limitaciones de la investigacion.

En el segundo capitulo, se desarrolla el Marco tedrico y este consta de los
antecedentes del estudio, permitiendo tener una referencia de investigaciones
previas relacionadas con la el tema de estudio, bases tedricas de la variable
Independiente Habilidades Gerenciales y variable dependiente Motivacion Laboral,
definiciones conceptuales, las hipétesis y por altimo la Operacionalizaciéon de

variables.

En el tercer capitulo se resalta la metodologia que se aplico en la investigacion, se
detalla el tipo de investigacion, nivel, disefio, la poblacién y muestra de estudio, la
técnica e instrumentos de recoleccion de datos y técnicas de procesamiento de

datos, los que permitieron obtener los resultados presentados en la investigacion.

En el cuarto capitulo denominado Resultados y discusion, se procedio a la
recoleccion de informacion mediante la aplicacion de encuestas a los 34
trabajadores administrativos de la sede del Rectorado de la Universidad Privada de
Tacna. Donde se tabul6 y graficd, y posteriormente se efectud la interpretacion

obteniendo resultados de la investigacion, los mismo que se hallan expresados en



tablas y gréficos. Seguidamente se desarrollé uno de los puntos mas relevantes, la
comprobacion de la hipétesis general y las especificas.

En el Quinto y ultimo capitulo se formuld con el fin de proponer un aporte, de
acuerdo a los resultados, que permita mejorar las habilidades gerenciales de los

directivos y jefes académicos y administrativos.

Por dltimo se desarrollé las conclusiones y sugerencias de la investigacion, que

parten de la interpretacion y andlisis de la informacion recolectada.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Identificacion y determinacion del problema

Las compafiias cada dia demuestran mayor compromiso con Sus
colaboradores y desarrollan un sinfin de actividades con el objetivo de
fomentar la motivacion y fortalecer los lazos de compromisos. (Diario
Gestion, 2015)

Los gerentes o jefes (en determinadas ocasiones) son los sujetos encargados
de llevar a la empresa al cumplimiento de los objetivos establecidos. El
camino hacia esta meta se vuelve favorable, cuando los encargados poseen un
conjunto de habilidades que incluyen destrezas de liderazgo, motivacion,
escucha activa y negociacion que les permitan dirigir a los colaboradores

hacia el desarrollo organizacional.

Las instituciones, requieren al igual que cualquier empresa, un solido
conjunto de trabajadores administrativos dirigidos por un gerente o jefes para
planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar las actividades que les

corresponda segun el rea al que pertenezcan.

Los jefes de area han de tener una serie de habilidades para dirigir y asi crear

en ellos la motivacion requerida para llevar acabo sus labores constantes.

A nivel nacional, las Universidades en el Peru se encuentran atravesando una
etapa de cambios dada la implementacion de la nueva ley universitaria, la cual

exige la certificacion y logros de estandares de calidad.

Un licenciamiento obliga a poner orden, a estandarizar y a tener protocolos.
Todas estas son Utiles dentro de una institucidén que imparte educacion ya que
hace que los procesos sean  conocidos por todos y se reducen

discrecionalidades. (Hereen, 2016)

A pesar de ello, en las universidades se suscitan una serie de problematicas,

uno de ellos es que al existir partido politicos se obstaculizan el ingreso de



personas requeridas de acuerdo a las necesidades, privilegiando asi a los
amigos o al grupo (o partido politico). (Aquino, 2017)

Es frecuente ver en las universidades a nivel Nacional, que al iniciarse la
gestion del nuevo Rector, se designe cargos de confianza en las distintas
jefaturas. Muchas veces, estos cargos de confianza son ocupados por personas
que no poseen las habilidades gerenciales requeridas para el puesto en el que
se le designod. Asi mismo, no se toma en cuenta el perfil que debe poseer las
personas Yy el perfil del puesto. Como consecuencia, todo esto tiene impacto
sobre la motivacion de los trabajadores, generandoles deficiencias para

cumplir con los objetivos organizacionales de la universidad.

La Universidad Privada de Tacna se encuentra en un proceso de acreditacion
de sus actividades administrativas y académicas, la cual requiere que los jefes
de oficina, de Escuelas, entre otros, dediquen su labor al logro de los
estandares de calidad, haciendo para ello uso de sus habilidades gerenciales

que permiten lograr los objetivos institucionales.

Teniendo en consideracion la relevancia de la calidad de la educacion
superior, la garantia de la calidad se impone como un mecanismo que le
permite a la sociedad tener la certeza de que las instituciones universitarias
cumplen con los estandares de calidad. Aplicada en tres niveles (institucion,
carrera y curso), la garantia puede ser de dos tipos: interna y externa. La
primera asegura que una institucion o carrera posea politicas y mecanismos
en funcionamiento para que cumpla sus propios objetivos y estandares. La
segunda estd a cargo de una organizacion que supervisa y evalla el
funcionamiento de la institucion o sus carreras para determinar si cumple o

no con los estandares establecidos. (Universidad Privada de Tacna, 2014)

Sin embargo, la Universidad Privada de Tacna, al igual que otras
universidades a nivel nacional, presenta sintomas de inestabilidad laboral, en
referencia a los cargos de confianza, en la cual los docentes nombrados suelen

tomar posiciones politicas, y haciendo uso de ello, realizan la designacion de



las jefaturas de &rea, tomando en consideracion aspectos de conveniencia

politica, poniendo a segundo plano las habilidades gerenciales que poseen las

personas designadas a las jefaturas. Todo esto es una limitacion para realizar

las actividades orientadas hacia la gestion de calidad 6ptima que como casa

de estudios requiere brindar.

La problematica expuesta denota claramente que existe ausencia de politicas

orientadas a la manutencion del personal a mediano y largo plazo para el logro

de los objetivos institucionales, lo cual pone en duda el cumplimiento 6ptimo

de las habilidades gerenciales, y que repercute en la motivacién laboral de los

trabajadores de las diferentes areas administrativas.

1.2. Delimitaciones de la investigacion

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

1.2.4.

Delimitacion espacial

La investigacion tomara lugar en la sede del Rectorado de la
Universidad Privada de Tacna, ubicada en la Av. Bolognesi N° 1177,
Distrito de Tacna, Provincia de Tacna, Departamento de Tacna,

Perd.

Delimitacion temporal

La investigacion se centrard en los resultados correspondientes al
periodo 2016. Cabe indicar que la investigacion tomara lugar en el
periodo 2017.

Delimitacion social

La investigacion estara dirigida al personal administrativo del

Rectorado de la Universidad Privada de Tacna.

Delimitacion conceptual

La investigacion se limitar4 a estudiar las teorias que abarcan las

“Habilidades gerenciales” y “motivacion laboral”.



1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

¢Cual es nivel de influencia de las habilidades gerenciales en la
motivacion laboral de los trabajadores Administrativos de la sede del

Rectorado de la Universidad Privada de Tacna?

1.3.2.Problemas especificos

a) ¢Como desarrollan las habilidades gerenciales en la sede del
Rectorado de la Universidad Privada de Tacna?

b) ¢Cudl es el grado de motivacién laboral de los trabajadores
administrativos de la sede del Rectorado de la Universidad

Privada de Tacna?

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general

Determinar el grado de influencia de las habilidades gerenciales en
la motivacion laboral de los trabajadores Administrativos de la sede

del Rectorado de la Universidad Privada de Tacna.

1.4.2. Obijetivos especificos

a) lIdentificar las habilidades gerenciales en la sede del Rectorado
de la Universidad Privada de Tacna.

b) Determinar el grado de motivacion de los trabajadores
administrativos de la sede del Rectorado de la Universidad
Privada de Tacna.

c) A partir de los resultados del estudio se elaborara una propuesta
que mejore las habilidades gerenciales de los directivos y jefes

académicos y administrativos.



1.5. Justificacion e importancia de la investigacion

1.5.1.

1.5.2.

Justificacién
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1.5.1.2.

1.5.1.3.

Justificacion tedrica

La investigacion posee su justificacion debido a que
permitira generar aportes a la disciplina de gestion de
recursos humanos, especificamente a las teorias relacionadas
a las “habilidades gerenciales” y “motivacion laboral”, temas
que son relevantes para mantener un clima adecuado dentro

de la empresa.

Justificacion préctica

Se justifica debido a que la investigacidn se presentara como
un nuevo marco de referencia para futuros investigadores que

opten por estudiar las variables de estudio.

Justificacion social

La investigacion representa una fuente de data primaria para
aquellas universidades privadas y nacionales que quieran
conocer las habilidades sociales que impactan en la
motivacion laboral de los trabajadores administrativos, asi
mismo identificar en que habilidades se debe hacer hincapié

para lograr una mejora continua.

Importancia

La investigacion es importante dado que permitira que los jefes de

las areas administrativas del Rectorado la Universidad Privada de

Tacna puedan tener informacion que les permita conocer las

habilidades gerenciales que influyen en la motivacion laboral de los

trabajadores administrativos, permitiendo plantear estrategias de

cambio y mejora.



1.6. Alcances y limitaciones
1.6.1. Alcances

La investigacion estard dirigido a los trabajadores administrativos
que laboran en las distintas areas administrativas de rectorado de la

Universidad Privada de Tacna.

1.6.2. Limitaciones

La investigacion puede verse afectada por las siguientes

limitaciones:

- Disponibilidad de tiempo limitado de los trabajadores
administrativos para responder el cuestionario.

- Los trabajadores administrativos presentan percepciones
particulares respecto al problema de investigacion.

- Se puede presentar estados de animo fluctuantes de los

trabajadores a encuestar.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Antecedentes locales

a)

b)

Las habilidades Gerenciales y su influencia en el desempefio
laboral de la municipalidad distrital “Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa” de Tacna, en el afio 2011. (Salinas, 2012)

La tesis fue propuesta para optar el Titulo profesional de
Licenciado en administracion de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann.

La investigacion tiene como objetivo determinar la influencia de
las habilidades gerenciales en el desempefio laboral de la

Municipalidad Distrital “Gregorio Albarracin Lanchipa”.
El tipo de investigacion es aplicada, de disefio no experimental.

La investigacion concluye que no existe una influencia
significativa de las habilidades gerenciales de los funcionarios
sobre el desempefio laboral del personal de la mencionada

institucion.

Los Riesgos psicosociales laborales y su influencia en la
motivacion laboral en el personal del Ministerio Publico de
Tacna, afio 2009. (Portales, 2011).

La tesis fue propuesta para optar el Grado Académico de
Maestro en Ciencias con mencion en Gestion Empresarial de la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.

En su investigacion la tesista propone como objetivo determinar

el nivel de influencia de los riesgos psicosociales laborales y la
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motivacion laboral de los trabajadores del Ministerio Publico de

Tacna.

La metodologia usada es de tipo no experimental, de tipo

descriptiva- correlacional.

La investigacion concluye que existe influencia significativa de
los riesgos psicosociales laborales en la motivacién laboral en
los trabajadores del Ministerio Publico de Tacna, con un nivel

del 95% de confianza.

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, durante el periodo 2008 —2009. (Salinas
Centurion, 2010)

La tesis fue propuesta para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann.

El objetivo de la investigacion es determinar como influyen 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 tipo de investigacion usada es basica, de naturaleza

descriptiva correlacional.

En la investigacidn se concluye que los premios y recompensas,
la necesidad de afiliacion y aceptacion y la falta de capacitacion,
son 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.
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2.1.2. A nivel nacional

a)

b)

Influencia de las habilidades gerenciales en el clima
organizacional de las microempresas pertenecientes a la familia
Asenjo de la Ciudad de Chiclayo. (Muguerza & Salvador, 2015)

La investigacion se realiz6 para optar el Titulo de Licenciado en
administracion de empresas en la Universidad Catdlica Santo

Toribio de Mogrovejo.

La tesis tiene como objetivo determinar la influencia de las
habilidades gerenciales en el clima organizacional de las

microempresas pertenecientes a la familia Asenjo.

La metodologia usada es de tipo exploratoria, de disefio

experimental.

La investigacion concluye que las habilidades gerenciales tienen
un alto impacto en el clima organizacional de las microempresas

pertenecientes a la familia Asenjo.

Las habilidades directivas y su relacion en la satisfaccion laboral
del personal en los centros de educacion basica alternativa
estatales de la jurisdiccion de la UGEL N° 04, 2013. (Aguilar &
Guerrero, 2014)

La investigacion se realiz6 para optar el Grado de Magister en
Administracion de Negocios y Relaciones Internacionales en la

Universidad Cesar Vallejo.

El objetivo de la investigacion es conocer la relacion que existe
entre las habilidades directivas: personales, interpersonales y
grupales desarrolladas en la funcién que desempefian los

Directores con la satisfaccion la laboral del personal docente en



d)
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los Centros de Educacion Basica alternativa estatales de la
jurisdiccion de la UGEL N° 04, 2013.

La investigacion es descriptiva y correlacional, de disefio no

experimental de corte transversal.

La investigacion concluye que los directores necesariamente
necesitan tener y mantener las tres habilidades administrativas

basicas

Motivacion y desempefio laboral en el personal subalterno de
una Institucion armada del Perd, 2015. (Bisetti, 2015)

La tesis fue propuesta para optar el titulo profesional de

Licenciado en psicologia en la Universidad Cesar Vallejo.

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre
motivacion y desempefio laboral en el personal subalterno de
una Institucion Armada del Perd, 2015.

El disefio de la investigacion es no experimental transversal

correlacional.

La tesis concluye que existe una relacién baja entre la
motivacion y el desempefio laboral en el personal subalterno de

una Institucion Armada del Perud, 2015.

Impacto de la motivacion en la gestién de una organizacion
policial — El caso de division policial 1 Lima Cercado. (Sulca,
2015)

La tesis fue propuesta para optar el grado académico de
Magister en Administracion con mencion en Gestion

Empresarial en la Universidad Mayor de San Marcos.
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El objetivo de la investigacion es determinar de qué forma las
estrategias de motivacion impactan en la efectividad de las

comisarias de la Policia Nacional del Pera.

La metodologia usada es de caracter descriptivo y explicativo,

de disefio no experimental y transversal.

Se concluye que las estrategias de motivacion tienen un impacto
insuficiente sobre la efectividad de las comisarias de la Division

Policial 1 Lima Cercado.

2.1.3. Antecedentes Internacionales

a) Habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral de los docentes
de las escuelas béasicas del sector cafio nuevo del municipio

Tinaquillo, estado Cojedes - Venezuela (Alcon, 2014).

La investigacion se realiz6 para optar el Titulo de Magister en
Educacién, Mencién Gerencia Avanzada en Educacion de la

Universidad de Carapobo, Venezuela.

La investigacion tiene como objetivo describir las habilidades
del director y su importancia en la satisfaccion laboral del
personal docente de las escuelas basicas del Sector Cafio Nuevo,

Municipio Tinaquillo del Estado Cojedes.

La metodologia usas es de tipo cuantitativo, de disefio

descriptivo.

Se concluye que las habilidades gerenciales tienen gran
importancia en el desempefio laboral de los docentes, ya que la
gestion del gerente y el buen uso que haga de sus habilidades es
lo que garantiza la motivacién, el interés y el compromiso del

personal en el cumplimiento de sus funciones.
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b) Motivacion y desempefio Laboral (Estudio realizado con el

personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona
1 de Quetzaltenango) (Sum, 2015).

La tesis fue propuesta para optar el titulo de psicologa
Industrial/Organizacional en el grado académico de Licenciada
de la Universidad Rafael Landivar — Guatemala.

El objetivo de la investigacion es establecer la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo

en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.
El disefio de investigacidn usado es de tipo descriptivo.

Segun los resultados obtenidos en la investigacion se determina
que la motivacion influye en el desempefio laboral del personal
administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de

Quetzltenango.

Motivacién Laboral y compensaciones: una investigacion de

orientacion tedrica

La tesis fue propuesta para optar el Titulo de Psic6logo de la
Universidad de Chile.

La investigacion tiene por objetivo Conocer y comunicar la
relacién entre los conceptos de motivacién en el trabajo y las

compensaciones.

El tipo de estudio corresponde a una investigacion de
orientacion teorica, realizada a través de una indagacion

bibliogréfica.

El investigador concluye que a traves del modo en que las

compensaciones, se relacionan con la motivacion en el trabajo,
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de manera que, correctamente disefiadas, logran influir en la
motivacion de los empleados a mostrar mejores desempefios. La
compensacion integral influird en la motivacion en tanto se
combine estimulos extrinsecos (componente monetario) e

intrinsecos (componente intangibles).

2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Habilidades gerenciales
2.2.1.1. Definicién

Segin Whetten & Cameron (2011) son aquellas destrezas
necesarias para manejar la propia vida y también las relaciones con

los demas.

Son el vehiculo mediante el cual la estrategia y la practica de la
administracion, las herramientas y las técnicas, los atributos de la
personalidad y el estilo se unen para producir resultados eficaces

dentro de las organizaciones.

Las habilidades directivas o gerenciales son el punto diferenciador
entre los gerentes que simplemente “ordenan”, y aquellos que
ejecutan los procesos administrativos y quienes, gracias a sus
actitudes, acciones y motivaciones positivas hacia el trabajo y hacia
sus subalternos, contribuyen al bienestar de su comunidad laboral
y al clima organizacional de sus empresas. (Ruiz, 2015)

2.2.1.2. Caracteristicas

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

e Son controlables. Se encuentran bajo control del individuo,

pueden demostrarse, practicarse, mejorarse o frenarse.



16

e 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 practica y la retroalimentacion.

e 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 demé&s. La
combinacion de habilidades permitira alcanzar los resultados
deseados y asi mismo permiten flexibilidad en el manejo de
situaciones diversas.

e Son contradictorias y paradojicas. Los directivos mas
eficaces poseen una variedad de habilidades y alguna de ellas

parecen incompatibles.

2.2.1.3. ¢Quiénes son los gerentes?

Segun Robbins & Coulter (2011), solia ser facil definir a los
gerentes: eran los miembros de la organizacion que le decian a los
demas lo que tenian que hacer y cémo. Era fécil distinguir a los
gerentes de los empleados no administrativos. Actualmente ya no
es tan sencillo, ya que se ha cambiado la naturaleza del trabajo y de
muchas organizaciones. Muchos puestos tradicionales no

administrativos ahora incluyen actividades administrativas.

Actualmente, un gerente es alguien que trabaja con otras personas
y a través de ellas coordina sus actividades laborales para cumplir
con las metas de la organizacién. Su trabajo es ayudar a los demas
a hacer su trabajo y conseguir logros. Esto quiere decir que
coordinan el trabajo de un departamento o grupo o que supervisan

a una sola persona.
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En las organizaciones de estructura tradicional los gerentes se
describen como gerentes de primera linea, gerentes medios y

directores (ver figura 01).

Directores
Gerentes medios
Gerentes de linea

Empleados no administrativos

Figura 01. Niveles administrativos
Fuente: Robbins & Coulter (2005)

Los gerentes de primera linea se encuentran en el nivel
administrativo inferior y dirigen el trabajo de los empleados no
administrativos que se ocupan directa o indirectamente de la
produccién o la creacion de los productos de la organizacion. Los
gerentes medios comprenden todos los niveles administrativos
entre la primera linea y la direccion de la organizacion. Dirigen el
trabajo de los gerentes de primera linea. Hacia el vértice de la
organizacion se encuentran los directivos, que son los responsables
de tomar las decisiones que abarcan a toda la organizacion, y

determinar planes y metas que atafien a la organizacion entera.

2.2.1.4. Funcionesy roles de los gerentes

a) Funciones
Los gerentes realizan actividades o funciones al mismo tiempo
que coordinan de manera eficaz y eficiente el trabajo de los
demas. Las funciones que desarrollan los gerentes son
basicamente administrativas, estas funciones son de planear,

organizar, dirigir y controlar. Ver figura 02.
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Planeacién Organizacién Direccién Control
Lievan a

Fijar metas, Determimar Dirigir y Vigilar las

establecer qué hay que motivar a los actividades Alcanzar
astratagias hacer, cdmo  participantes para asegurarse \a finalidad

y trazar planes  hay que y resolver los  de que se declarada de
espaciales hacerlo y conflictos realizan como la organizaciGn
para coordinar quién va sa planad

las actividades a hacerlo

Figura N° 02. Funciones de la administracion
Fuente: Robbins & Coulter (2005)

b) Roles

Robbins & Coulter (2005) menciona que Henry Mintzberg,
investigador de administracion, sefiala que la mejor manera de
describir lo que hacen los gerentes es observar los roles que
representan en el trabajo. De sus estudios concluyé que los

gerentes desempefian 10 roles muy relacionados.

Como se muestra en la Tabla 01, los 10 roles de Mintzberg se
agrupan en relaciones personales, transferencia de

informacidn y toma de decisiones.
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Tabla 01. Roles del gerente segiin Mintzberg

Rol

Descripclén

Ejemplos de actividades
Identificables

Interpersonal

Figura de
autoridad

Lider

Enlace

Informativo
Supervisor

Difusor

Vocero

De declslon
Empresario

pertur-

baciones
Distribuidor

de recursas

Negociador

Manejador de

Jefe simbdlico; obligado a realizar
deberes rutinarics de indole
legal o social

Responsable de la motivacién de los
subordinados; responsable de reunir
al personal, capacitario y deberas
relacicnados

Crea y mantiene una red de confactos
externos e informadores gue le hacen
fawvores y le dan informacidn

Busca y recibe amplia informacién
interna y externa para comprender
a fondo la organizacion y el
ambiente
Transmite la informacién recibida
de fuera o de los subordinados
a los miembros de la erganizacion
Transmite informacion a gente de fuera
sobre los planes de la organizacion,
politicas, acciones, resultados, etcétera

Busca oportunidades en la
organizacién y el entomo e inicia
"proyectos de mejora”™ para
producir cambios

Es responsable de las acciones correctivas
cuando la organizacién enfranta
perturbaciones graves e inesperadas

Es responsable de la asignacidén de todos
los recursos de la organizacidn; toma
o aprueba todas las decisiones
importantes de la organizacién

Es responsable de representar a la
organizacion en las principales
negociaciones

Recibir a los visitantes; firmar
documentos legales

Realizar practicamente todas las
actividades que se refieren
a los subordinados

Tramitar el correo; trabajar
Con organismos extarnos;
realizar otras actividades
con gente de fuera

Lear periddicos e informes;
cultivar contactos personales

Celebrar juntas de informacién;
llamar por teléfono para
difundir informacian

Celebrar juntas de directores;
dar informacion a los medios
de comunicacitn

Organizar la estrategia y
sesiones de revision para
CTear programas nuevos

Organizar la estrategia y
sesiones de revision en caso
de perturbaciones y crisis

Programar; solicitar
autorizaciones; realizar las
actividades que conciernen
al presupuesto y la
programacién del trabajo
de los subordinados

Partidipar en las negociaciones
contractuales con el sindicato

Fuente: H. Minstzberg, The nature of Managerial Work, 1973

2.2.1.5. Modelo para el desarrollo de habilidades gerenciales

a. Teoria del aprendizaje social

Este enfoque combina el rigido conocimiento conceptual con

las oportunidades de practicar y aplicar comportamientos

observables, también se basa en trabajo cognoscitivo y
conductual. (Bandura, 1977).

Originalmente este modelo consiste de cuatro pasos:
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La presentacion de principios conductuales o guias de
accion, utilizando métodos tradicionales de instruccion.
Demostracion de los principios por medios de casos,
peliculas, guiones o incidentes.

Oportunidades para practicar los principios a través de
representacion de roles o ejercicios.

del

comparieros o expertos.

Retroalimentacion desempefio por parte de

b. Modelo para desarrollar las habilidades administrativas

Segun Cameron y Whetten (2011) sugiere un modelo de

aprendizaje de cinco pasos es el més eficaz para ayudar a los

individuos a mejorar sus habilidades directivas. Ver tabla 02.

Tabla 02. Modelo para desarrollar habilidades administrativas

Componentes

Contenido

Objetivos

1. Evaluacién de
habilidades

Instrumento de
encuesta

Representacion de
roles

Evaluar el nivel actual de
competencia y conocimiento; crear
disposicion para cambiar.

2. Aprendizaje de

Textos escritos
Guias de

Ensefiar los principios correctos y
presentar fundamentos para las

habilidades

Representacion de
roles

habilidades . : .
comportamiento guias de comportamiento.
Brindar ejemplos de desempefio de
e habilidades adecuadas e
3. Andlisis de - . L
e Casos inadecuadas. Analizar principios
habilidades
conductuales y las razones por las
que funcionan.
Ejercicios Practicar guias de comportamiento.
4. Practica de Simulaciones Adaptar los principios al estilo

personal. Recibir retroalimentacion
y ayuda.

5. Aplicacion de
habilidades

Tareas (Conductuales
y escritas)

Transferir el aprendizaje del salén
de clases a situaciones de la vida
real. Fomentar el desarrollo
personal constante.

Fuente: Cameron y Whetten, Habilidades Gerenciales (2011)




21

i. Implica a evaluacion de los niveles actuales de
competencia de las habilidades y del conocimiento de los
principales conductuales.

ii. Consiste en la presentacion de principios validados y con
bases cientificas para el desempefio eficaz de habilidades.

iii. Analisis de los principios conductuales en contextos reales
de una organizacién. Este paso también ayuda a demostrar
cémo las guias de comportamiento pueden adaptarse a
diferentes estilos y circunstancias personales.

iv. Practicar ejercicios en los cuales se pueden experimentar
y recibir retroalimentacion en un ambiente seguro.

v. Aplicacién de la habilidad en el contexto real, con

seguimiento del éxito de dicha aplicacion.

2.2.1.6. Liderazgoy administracion

Las habilidades directivas se fundamentan en el liderazgo, segun

su definicién comun.

El Sistema de valores en competencias, es un sistema de
organizacion para las habilidades de liderazgo y administracion
que se desarrollo para evaluar el desempefio organizacional y
administrativo. Luego de muchas investigaciones sobre este
modelo, demuestra que las habilidades directivas y de liderazgo
estan inmersos dentro de cuatro grupos o categorias, como se

ilustra en la figura 03.
Para que un directivo ser eficaz, deben ser competentes en:

1. Habilidades de clan
Son aquellas que forjan relaciones interpersonales efectivas y
para desarrollar a otras personas.

2. Habilidades de Adhocracia
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Son aquellas habilidades para administrar el futuro, innovar y
promover el cambio.

Habilidades de mercado

Incluyen las requeridas para competir de manera eficaz y
administrar las relaciones externas.

Habilidades de jerarquia

Son aquellas que requieren para mantener el control y la
estabilidad

Flexibilidad
Cambio
HABILIDADES DE CLAN: COLABORAR HABILIDADES DE ADHOCRACIA: CREAR
Comunicar con apoyo Solucion creativa de problemas
Formacién de equipos y trabajo Liderar el cambio positivo
en equipo Promecién de la innovacion
Facultamiento
Manteni_rniento Posicionamiento
intefM0 e ssemmeessseeeeesseEe s e e s EEEE s s m . externo
HABILIDADES DE JERARQUIA: CONTROLAR HABILIDADES DE MERCADO: COMPETIR
Manejar el estrés personal Motivar a los demas
Administrar el tiempo Ganar poder e influencia
Mantener autoconocimiento Manejar los conflictos
Solucion analitica de problemas
Estabilidad
Control

Figura 03. Habilidades de liderazgo y administrativas
organizadas mediante el Sistema de valores en competencia

Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de habilidades
directivas, 2011

Los dos cuadrantes superiores (clan y Adhocracia) suelen
asociarse con el liderazgo. Los inferiores se asociacién con la

administracion.

Tradicionalmente el liderazgo se ha utilizado para describir lo
que los individuos hacen en condiciones de cambio, es decir
que se espera que los directivos de los niveles superiores
demuestren liderazgo cuando las organizaciones son
dindmicas y estan sufriendo transformaciones. En cambio, la

administracion se relaciona con el statu quo, es decir para



describir lo que los ejecutivos hacen en condiciones de
estabilidad.

El liderazgo se ha equiparado con el dinamismo, el vigor y el

carisma; la administracién con la jerarquia, el equilibrio y el
control.

2.2.1.7. Modelo de habilidades gerenciales

a. Modelo de habilidades gerenciales de Whetten & Cameron

realizada por

Aungque no existen dos puestos directivos idénticos, las
investigaciones
habilidades personales,

(Whetten & Cameron)
interpersonales y grupales que
conforman los fundamentos de una préactica directiva eficaz.

Desarrollo de Manejo de
autoconocimiento conflictos
Motivacion de -~
-&? los empleados ?,,
I3 Manejo del e
< estrés )
o ®
P -
b U1}
o [=]
o =
Comunicacion de :_\_3_
Solucién creativa HABILIDADES o 3
T ADMINISTRATIVAS
ESENCIALES

\

Ganar poder e
influencia
Facultamiento y

delegacion

Liderar el
cambio positive

Formacidn de equipos
efectivos

Grupg) es

Figura 04. Un
esenciales

modelo de habilidades administrativas

Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de habilidades
directivas (2011)



Habilidades Personales

e Desarrollo de autoconocimiento
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Segin Whetten & Cameron (2011) , son cinco las areas
importantes del autoconocimiento, tal cual se resume en
la figura N° 05,

administracion.

clave para tener una buena

Autoevaluacion
bisica y esencial

Idantifica atributos
subyacentas de

/ la personalidad
Inteligencia

emocional

N

Idantifica estéandares
personalas y
juicio moral

Valores

Identifica conciencia
v control
amocionalas

Actitudas hacia

el cambio

Idantifica capacidad
de adaptacién y
responsabilidad

Estilo cognoscitivo

Identifica formas de
adquisicion y evaluacion
de la informacion

Eficacia administrativa,
satisfacecion laboral y _—
desampefo laboral

Comprension
de las diferencias
en los demas

Comprensién de si mismo
y manejo personal

Figura 05. Aspectos esenciales del autoconocimiento y
sus implicancias administrativas

Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de habilidades
directivas (2011)

+¢ Inteligencia emocional
La inteligencia emocional se refiere a la capacidad de

identificar y reconocer las propias emociones y la de

los demas; la capacidad de controlar las propias
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emociones, y la capacidad de responder
apropiadamente a las sefiales emocionales de los
demas. Estas capacidades no son innatas, sino que

pueden desarrollarse y mejorarse.
Valores personales

Son eje principal del comportamiento y unifica la
personalidad. Son la base sobre los cuales se forman
las actitudes y las preferencias personales; son la base
para las decisiones cruciales, lineamientos de vida y

gustos personales.
Estilo cognoscitivo

Se refiere a la forma que cada uno de nosotros tiene
de percibir, interpretar y responder la informacion de
una manera determinada. El estilo cognoscitivo se
basa en dos dimensiones fundamentales: la forma en
la que uno reune informacion, y la forma en la que

uno evalla y actta en relacién con la informacion.
Orientacion hacia el cambio

lidentifica la adaptabilidad de los individuos e incluye
el grado en que los individuos son tolerantes ante
condiciones ambiguas e inciertas, y el grado en el que
se sienten inclinados a aceptar la responsabilidad

personal por sus acciones en condiciones cambiantes.
Autoevaluacion basica y esencial

Identifica la orientacion general de la personalidad

que guia el comportamiento, y abarca niveles de
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autoestima, autoeficacia, estabilidad emocional y
autocontrol, los cuales tienen efectos importantes
sobre la felicidad de las personas y sobre su eficacia

como directivos.
« Manejo del estrés

El estrés puede causar efectos devastadores. Las
consecuencias personales pueden ir desde la incapacidad
para concentrarse, ansiedad y depresion hasta problemas
estomacales, baja resistencia a las enfermedades y
afecciones cardiacas. Para las organizaciones, las
consecuencias van desde el ausentismo y la
insatisfaccion laboral hasta altas tasas de accidentes y

rotacion.

La condicion fisica de los individuos, caracteristicas de
personalidad y mecanismos de apoyo social moderan los
efectos del estrés y producen elasticidad; es decir, la
capacidad de manejar el estrés de manera eficaz. En
efecto, la elasticidad funciona como una vacuna en

contra de los efectos del estrés; elimina el agotamiento.

En la figura 06 se mencionan las principales categorias
de factores estresantes (fuerzas impulsoras) que
experimentan los directivos, asi como los principales
atributos de la elasticidad (fuerzas restrictivas) que

inhiben los efectos negativos del estrés.
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+* De tiempo

Estrategias de
ejecucion

* Situacionales

Factores estresantes
* Anticipatorios
* De encuentro

—

T

Elasticidad
* Fisica
» Psicologica
* Social

EXPERIMENTACION DE ESTRES

Reacciones
« Fiziologicas
» Psicolagicas

MANEJO DEL ESTRES

Estrategias proactivas

Estrategias reactivas

Propasito Eliminar factores Desarrollar estrategias | Aprender mecanismos
P estresantes de elasticidad temporales de manejo

Efectos Permanentes Alargo plazo A corto plazo

Método Ejecucion Proactivo Reactivo

TIEI'I'IDI? Mucho tiempo Poco tiempo De inmediato

requerido

Figura 06 Modelo general del estrés

Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de habilidades
directivas (2011)

Solucién creativa de problemas

Los directivos eficaces son capaces de resolver
problemas tanto de forma analitica como creativa,
aunque cada tipo de problema requiere diferentes
habilidades. Existe dos tipos de soluciones: la solucién
analitica de problemas y la solucion creativa de
problemas, que se presenta con menos frecuencia. Sin
embargo, la habilidad de solucidn creativa de problemas
a menudo separa a los profesionales exitosos de los
fracasados, a los héroes de la gente comun, y a los
ejecutivos con un buen desempefio de aquellos que no lo

tienen.
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Habilidades Interpersonales

e Comunicacion de apoyo

Sin duda, la habilidad méas importante para establecer y
fortalecer relaciones positivas es la capacidad de
comunicarse con la gente en una forma que provoque

sentimientos de confianza, apertura y apoyo.

Lograr una comunicacién de apoyo cuando las cosas
marchan bien y cuando las personas hacen lo que uno
desea no es dificil. Sin embargo, cuando uno necesita
corregir el comportamiento de otro, cuando tiene que dar
una retroalimentacion negativa o cuando es necesario
sefialar los errores de otra persona, es dificil usar una

comunicacion que fomente y fortalezca las relaciones.

Cuando se utiliza la comunicacion de apoyo la relacion
entre las dos partes se fortalece e incluso mejora como
consecuencia del intercambio. El resultado es una

relacién interpersonal positiva.

Ganar poder e influencia

Segun McClelland, los directivos con orientacion de
poder institucional usan su poder para alcanzar las metas
de la organizacion, sin embargo aquellos con vision de

poder personal tienden a usarla para provecho personal.

En la figura 07 se ilustra la relacién ente poder y
efectividad personal, la falta de poder como el abuso del
mismo son debilitantes. En contraste, el facultamiento
emplea suficiente cantidad de poder personal para

alcanzar altos niveles de eficacia.
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: Facultado
Eficaz |—

DESEMPENO PERSONAL

Ineficaz — Falta Abuso
de poder de poder

Inadecuado Suficiente Excesivo

PODER PERSONAL

Figura 07. Poder personal: Piedra de avance o roca de

tropiezo.

Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de habilidades
directivas (2011)

Kanter (1979) identifico varios indicadores de poder
externo y ascendente de los directivos dentro de las
organizaciones, En cierto sentido, podrian funcionar
como un conjunto de objetivos de comportamiento para

el anélisis de la influencia y el poder.

Estos indicadores hacen atributo de que los directivos

con poder son capaces de:

¢ Interceder a favor de alguien que tiene problemas.

e Conseguir una colocacion codiciada para un
subalterno con talento.

e Obtener la aprobacion de gastos que excedan el
presupuesto.

e Incluir y excluir temas de la agenda en reuniones para

establecer politicas.
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e Tener acceso rapido a los responsables de tomar las
decisiones.

e Mantener contacto habitual y frecuente con los
responsables de tomar las decisiones.

e Adquirir informacion anticipada sobre decisiones y

cambios en las politicas.

Los indicadores de poder organizacional se logra con la

ayuda de dos habilidades administrativas especificas:

1. Ganar Poder (vencer los sentimientos de
impotencia)

2. Transformacion eficaz del poder en influencia
interpersonal, de manera que se evitan el abuso de

poder.

El poder se transforma en influencia cuando el individuo
en el cual queremos influir acepta comportarse segun los
deseos de quien detenta el poder. Las estrategias de
influencia que utilizan los directivos para obtener

consentimiento (ver Tabla 03) se clasifican en tres.

Tabla 03. Estrategias de influencia

Estrategias Método Directo | Método Indirecto
Cast[go. Obliga a los Coercion Intimidacion
demés a hacer los que (amenaza) (presion)
usted dice.

Reuproudac/i. SIFVE para Negociacion Congraciamiento
que los demas quieran (Intercambio) (obligar)
hacer lo que usted dice.

Razén: mostrar a los Presentacion de Apelacion a
demas que es razonable hechos (o valores personales
hacerlo que usted dice. necesidades) (0 metas)

Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de habilidades
directivas (2011)



31

e Motivacion de los empleados

La motivacion es un factor inmerso en el desempefio.

Las determinantes del desempefio son:
Desempeiio = habilidad x motivacion (esfuerzo)
Donde:

Habilidad = aptitud X capacitacion X recursos

Motivacion = deseo X compromiso

La aptitud se refiere a las habilidades y destrezas innatas
que el individuo aporta a un trabajo. La mayoria de
nuestras habilidades inherentes podrian mejorar
mediante la educacion y la capacitacion.

Los recursos son el tercer componente; muchas veces se
tienen a personal sumamente capaz y bien capacitado en
situaciones que no poseen de los recursos necesarios

para desarrollar las actividades eficazmente.

La motivacion representa el deseo y el compromiso de
un empleado para desempefiarse, y se manifiesta en un

esfuerzo relacionado con el trabajo.
Modelo integrador para aumentar la motivacién

Este modelo destaca el analisis de una version ampliada
del modelo motivacional de los “cuatro factores”
béasicos. EI modelo resultante integral subraya el papel
necesario de los diferentes componentes, asi como la

interdependencia entre éstos.
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3. REFORZAMIENTO
+ Disciplina
+Recompeansas

1. METAS/EXPECTATIVAS 4. EQUIDAD +
* Aceptadas "« Comparaciones sociales
'gatsaflal_mss ylaa_s_pecmcas * Expectativas parsonales
*Retroalimantacion

v RESULTADOS v
MOTRACKI DESEMPENIO {extrinsacos & P SATISFACCION
intrinsacos) F 3
2. HABILIDADES 5. IMPORTANCIA -
* Aptitud * Nocesidades
# Capacitacion personales
* Recursos €. OPORTUNIDAD

Figura 08. Poder personal: Modelo integrador para aumentar
la motivacion.

Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de habilidades
directivas (2011)

El diagrama de flujo comienza con la motivacion,
porque hace explicita la suposicion de que los individuos
en un inicio estan motivados para trabajar arduamente y
desempefiarse bien, es un esfuerzo que esta constituido
por deseo y compromiso. Esto significa que los
empleados motivados tienen el deseo de iniciar una

actividad y el compromiso de realizarla lo mejor posible.

El hecho de que su motivacion se mantenga con el

tiempo depende de los elementos restantes del modelo.

Observamos que la combinacién de metas y habilidades
determina la medida en la que el esfuerzo se convierte
en desempefio. En la teoria del “camino-meta” del
liderazgo se destaca la importancia de ajustar el trabajo
correcto con la persona correcta, asi como la de brindar
los recursos y la capacitacion necesarios. Estos factores

se deben combinar con un establecimiento eficaz de



33

metas (entender y aceptar metas con dificultad
moderada) si se desea que el mayor esfuerzo produzca

un mayor desempefio.

La siguiente seccion del modelo se enfoca en el
reforzamiento de un buen desempefio, en términos tanto
del incremento de la frecuencia de comportamientos que
mejoren el desempefio, como en la vinculacion de los
resultados con el éxito en el logro de las metas. Es
importante recordar que, en general, las personas estan
motivadas tanto por los resultados extrinsecos como por
los intrinsecos. Ademas, el directivo eficaz es experto en
el uso de una gama completa de herramientas para
modelar el comportamiento, que abarca desde la
disciplina hasta las recompensas.

En lo que se refiere al segmento resultado — satisfaccion
del modelo, destaca la importancia de la equidad
percibida y el valor de la recompensa. Los individuos
deben creer que las recompensas ofrecidas son
adecuadas, no s6lo para su nivel de desempefio personal,
sino también en relacién con las recompensas que
obtienen otras personas “similares”. El valor subjetivo
que los individuos atribuyen a los incentivos por el
desempefio  refleja su relevancia personal o
preponderancia. Las recompensas con escaso Vvalor
personal poseen bajo potencial motivacional. Estos
factores subjetivos se combinan con la oportunidad y la
exactitud de la retroalimentacion para determinar el

potencial general de motivacion de las recompensas.
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Con base en sus percepciones acerca de los resultados,
los empleados experimentaran diversos grados de
satisfaccion o insatisfaccion. La satisfaccion crea un
circulo positivo de retroalimentacion, el cual incrementa
la motivacion del individuo, que se manifiesta en un
mayor esfuerzo. La insatisfaccion, por otra parte,
disminuye el esfuerzo y, por lo tanto, reduce el
desempefio y las recompensas. Si no se corrige, este
patron podria dar como resultado ausentismo o rotacion

de personal.
Manejo de conflictos

El conflicto desempefia un papel importante en las
empresas, el objetivo del manejo eficaz de los conflictos
es el éxito en la solucién de disputas, no la eliminacién

de los conflictos.

El paso inicial es efectuar el diagnéstico del problema
donde se debe diagnosticar el tipo de conflicto, con base
en dos caracteristicas: la raiz y la fuente. Al entender la
raiz del conflicto, se aprecia la esencia del desacuerdo
donde se identifica si esta enfocado en la persona o en el
asunto del conflicto; y al conocer mas la fuente,
entendemos mejor el origen. Para ello se identifica
cuatro fuentes de conflictos interpersonales: diferencias
personales (percepciones y expectativas), deficiencias
en la informacién (informacion errénea y distorsion de
la informacion), incompatibilidad de roles (metas y
responsabilidades), y estrés ambiental (escasez de

recursos e incertidumbre).
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Habilidades Grupales

e Facultamiento y delegacion

Facultamiento o empowerment significa dar libertad a

las personas para realizar con éxito lo que ellas deseen,
en vez de obligarlas a hacer lo que uno quiere. Los
directivos que facultan al personal les retiran controles,
restricciones y limites en vez de motivar, dirigir o
estimular su comportamiento. Mas que una estrategia de
empuje, el facultamiento es una estrategia que implica

atraer.

Al igual que el Facultamiento, el poder connota la
capacidad de hacer cosas. Pero el poder y el
Facultamiento no son lo mismo, tienen una serie de

diferencias. Ver tabla 04.

Tabla 04. Diferencia entre poder y Facultamiento.

PODER FACULTAMIENTO
Fuente externa Fuente interna
A fin de cuentas, pocas personas | A fin de cuentas, todos
lo tienen pueden tenerlo
La capacidad de hacer que
La capacidad de hacer que los los demés hagan lo que

demas hagan lo que uno desea desean
Obtener mas implica quitarselo a | Obtener mas no afecta lo que
alguien los otros tienen

Fomenta la competencia Fomenta la cooperacion

Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de habilidades
directivas (2011)

La fuente del Facultamiento es interna, esta dentro del
individuo y no es el resultado de la aceptacion social, el

apoyo politico o de un titulo.

La delegacion es la asignacion de una actividad, y se
enfoca en el trabajo. Por otro lado, el Facultamiento
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podria incluir actividades no relacionadas con el trabajo,

emociones y relaciones.
Liderazgo del cambio positivo

Liderazgo es una de las influencias mas importantes para
que las empresas logren un buen desempefio. (Cameron
& Lavine, 2006)

El liderazgo es lo que los individuos hacen en
condiciones de cambio. Cuando las organizaciones son
dindmicas y estan pasando por una transformacion, las
personas muestran liderazgo. Por otro lado, la

administracion se asocia con el statu quo.

Para Quinn (2004), ninguna persona es lider todo el
tiempo, ya que el liderazgo es temporal en donde se

exhiben habilidades y competencias.

Para liderar el cambio se debe tener en cuenta cinco

habilidades descritas en la figura 09

Establecer una atmdsfera positiva

7\

Institucionalizar el cambio Alentar la disposicion
Generar compromiso —— Articular una vision

Figura 09. Un marco de referencia de cambio positivo

Fuente: Whetten & Cameron, Desarrollo de habilidades
directivas (2011)
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1. Establecer una atmosfera positiva al crear rede de
energia positiva e identificar las fortalezas y
competencias de las personas para dar
retroalimentacion.

2. Alentar la disposicion estableciendo estdndares de
modelos a seguir.

3. Expresar una vision de abundancia enfocada en la
creacion de una desviacion positiva en vez de corregir
la negativa y garantice la credibilidad de la vision.

4. Generar compromiso brindando oportunidades para
que las persona se comprometan con la vision,
establezca estrategias de pequefios triunfos y se debe
estar recordando con frecuencia la vision.

5. Institucionalice la vision ayudando a las personas que

expresen la vision por si mismos.

b. Modelo de habilidades gerenciales segun Robert L. Katz

Segun Katz citado por Robbins & Coulter (2005), encontr6
que los gerentes necesitan tres habilidades administrativas
basicas como: habilidades técnicas que son los conocimientos
y competencias en un campo especializado como ingenieria,
cémputo, contabilidad o manufactura; habilidades de trato
personal que consisten en la capacidad de trabajar bien con
otras personas tanto en forma individual como grupal y
habilidades conceptuales que son las que deben poseer los

gerentes para pensar y conceptuar situaciones complicadas.

De hecho las habilidades técnicas son importantes en los
niveles inferiores de la administracion ya que estos gerentes
tratan directamente con los empleados que hacen el trabajo de

la empresa a diferencia de las habilidades de trato personal
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donde interactian de manera directa con las personas, saben
comunicar, motivar, dirigir e infundir entusiasmo y confianza.
En cambio con las habilidades conceptuales los gerentes
contemplan la organizacion en su totalidad, comprenden las
relaciones entre sus miembros y ven el lugar que ocupan en el

entorno.

Modelo de habilidades gerenciales segun la Asociacion

Estadounidense de Administracion

Segln La asociacion profesional de gerentes en ejercicio,
también identifico habilidades importantes que abarcan
aspectos conceptuales, de comunicacion, eficacia y trato

personal.

Tabla 05. Modelo de Habilidades seguin AMA (American
Managment Association)

Habllidades conceptuales

+ Capacidad de aprovechar la informacidn para resolver problemas de las empresas
= Identificar las oportunidades de innovacién

= Reconocer los aspectos problematicos y aplicar las soluciones

= Elegir la informacién crucial en grandes volimenes de datos

= Comprender las aplicaciones de |a tecnologia en la empresa

* Comprender el modelo comercial de la organizacién

Habllidades de comunicaclion

= Capacidad de transformar las ideas en palabras y acciones
+ Credibilidad entre los colegas, compafieros y subordinados
+ Capacidad de escuchar y hacer preguntas

+ Capacidades de hacer presentaciones de palabra

* Capacidades de hacer presentaciones con textos y graficas

Habilidades de eficacla

+ Capacidad de aportar a la mision de la corporacion y los objetivos de su departamento
= Enfoque en los clientes

* Capacidad de desempefiar varias tareas; realizarlas a la vez

» Habilidades de negodiacian

* Administracion de proyectos

+ Capacidad de revisar las operacicnes y hacer mejoras

+ Fijar y mantener criterios de desempefio internos y externos

+ Determinar prioridades de atencién y actividad

= Administracion del tiempo

Habilidades de trato personal

+ Capacidades de director y tutor

= Diversidad: trabajar con personas y culturas diversas
= Formar redes sociales dentro de |a crganizacién

= Formar redes sociales fuera de la organizacidn

+ Trabajar en equipo; cooperacion y compromiso

Fuente: Asociacion Estadounidense de Administracion (2002)
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2.2.2. Motivacion laboral

2.2.2.1.

2.2.2.2.

Definicion

Segln Robbins & Coulter (2005) motivacion se refiere a aquellos
procesos responsables del deseo de un individuo de realizar un
mayor esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales,

condicionado por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna
necesidad individual.

Teorias de la motivacion

Segun Robbins y Coulter (2005) y Portales (2011) las teorias son:
a. Jerarquia de las necesidades de Maslow

Como afirma Robbins y Coulter (2005) la teoria de la
jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow, es la teoria
mejor conocida, este psicélogo plante6 que en cada individuo

existe una jerarquia de cinco necesidades:

1. Necesidades fisiologicas: Alimento, bebida, vivienda,
satisfaccion sexual y otras necesidades fisicas.

2. Necesidades de seguridad: Seguridad y proteccién al
dafio fisico y emocional, asi como la certeza de que se
seguiran satisfaciendo las necesidades fisicas.

3. Necesidades sociales: Afecto, pertenencia, aceptacion y
amistad.

4. Necesidades de estima: Factores de estima internos,
como respeto a uno mismo, autonomia y logros, y factores
de estima externos, como estatus, reconocimiento y
atencion.

5. Necesidades de autorrealizacién: Crecimiento, logro del
propio potencial y autosatisfaccion; el impulso para

convertirse en lo que uno es capaz de llegar a ser.
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Maslow argumenté que una vez satisfecha la necesidad en
forma importante, la siguiente se vuelve dominante. Ademas,
su teoria propuso que, aunque ninguna necesidad satisfecha
totalmente, una necesidad muy satisfecha ya no motiva al

individuo.

En su teoria se separa las cinco necesidades en nivel superior
e inferior, considerando las necesidades fisioldgicas y de
seguridad como necesidades de nivel inferior y a las
necesidades sociales, de estima y autorrealizaciéon como
necesidades de nivel superior. Las de nivel superior son
satisfechas internamente, las de nivel inferior son sobre todo

en forma externa.

En el mundo laboral los diferentes tipos de necesidades son
satisfechas con variados y especificos incentivos. Por ejemplo,
las necesidades fisiologicas son satisfechas con incentivos
como salarios y beneficios econdémicos; las de seguridad
pueden ser satisfechas con estabilidad laboral o proteccion
contra enfermedades profesionales y accidentes de trabajo; las
necesidades sociales con relaciones interpersonales armonicas
en su grupo de trabajo; las psicoldgicas con reconocimientos y
ascensos, por ejemplo; y, las de autorrealizacion con la
asignacion de un trabajo desafiante, adaptado a las

expectativas y capacidades del trabajador.
Teoria Xy Teoria Y de McGregor

La teoria X 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 y debian

guiar la practica gerencial.
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c. Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg

Frederick Herzberg propone que la satisfaccion y la
motivacion en el trabajo se relacionan con factores intrinsecos

y que la insatisfaccion se relaciona con factores extrinsecos.

Realizé su investigacion haciendo la pregunta “;Qué desean
las personas de sus trabajos?”, siendo proporcionado de
descripciones detalladas de situaciones que les proporcionaba
bienestar o malestar. En la tabla 06 se observa los hallazgos

obtenidos.

Tabla 06. Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg

* Logro * Supervision

* Reconocimiento * Politica de la emprasa
= El trabajo mismo * Relacidn con el

* Responsabilidad supervisor

= Progreso * Condiciones de trabajo
» Crecimiento * Salario

* Relacidn con los colegas

= Vida personal

* Relacion con los
subordinados

* Estatus

* Seguridad

Extremadaments satisfecho MNautral Extramadamente insatisfacho

Fuente: (Robbins & Coulter, 2005)

Para Herzberg, lo opuesto a la satisfaccion no era la
insatisfaccion, ya que desapareciendo las caracteristicas
insatisfactorias no haria necesariamente que ese trabajo fuera
maés satisfactorio (o motivador). Propuso que lo opuesto de la
“satisfaccion” es la “no satisfaccion” y lo opuesto de la

“insatisfaccion” es la ““no insatisfaccion”.
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Factores Higiénicos

Existen una serie de condiciones extrinsecas del puesto que
producen insatisfaccion entre los empleados, ain si no se
encuentran presentes. Si estan presentes, eso no motivara
forzosamente a los empleados. Esas condiciones son los
insatisfactores o factores de higiene, puesto que son
necesarios para mantener por lo menos un nivel minimo de

"no-insatisfaccion".

Estos factores son: el salario, la seguridad en el puesto, las
condiciones de trabajo, el estatus, los procedimientos de la
compafiia, la calidad de- la supervision técnica, y la calidad
de las relaciones interpersonales entre colegas con los

superiores y con los subalternos.
Factores motivadores

Existen también una serie de condiciones intrinsecas del
puesto y funcionan para constituir fuertes niveles de
motivacion y satisfaccién que pueden originar un buen
desempefio. Si esas condiciones no se encuentran presentes,
no resultan muy insatisfactorias. Esta serie de factores, se
Ilaman los satisfactores o motivadores y son los siguientes:
el logro, el reconocimiento, la responsabilidad, el ascenso,

el trabajo mismo y la posibilidad de progreso.

La teoria de Herzberg, proporciona una distincién Gtil entre
los factores de mantenimiento que son necesarios pero no
suficientes y los de motivacion, que pueden generar un

mayor esfuerzo del empleado.
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Esta teoria amplio la perspectiva de los administradores, al
mostrar el rol potencialmente poderoso de las recompensas

intrinsecas que se derivan el trabajo mismo.

2.2.2.3. El proceso de motivacion

Se tocara la motivacion como un proceso de satisfaccion de

necesidades, como se muestra en la Figura 10.

Mecesidad

. : Necesidad - Reduccidn
insatisfacha

— i Esfuerzo == ; A
Tension = satisfocha de la tension

I
= Intensidad
= Diireccian
- Persistencia

Figura 10. Proceso de motivacion
Fuente: (Robbins & Coulter, 2005)

El esfuerzo que se destina hacia los objetivos organizacionales y es

congruente con éstos es la clase de esfuerzo que debemos buscar.

El elemento esfuerzo es una medida de la intensidad o impulso, es
poco probable que los niveles altos de esfuerzo conduzcan a un
desemperio laboral favorable, a menos que el esfuerzo se canalice
en una direccion que beneficie a la organizacién. Por lo tanto,

debemos considerar la calidad del esfuerzo, asi como la intensidad.

Necesidad es un estado interno que hace que ciertos resultados
parezcan atractivos. Una necesidad insatisfecha crea tension, que
un individuo reduce realizando esfuerzo. Este esfuerzo de
reduccién de la tensién se debe dirigir hacia los objetivos
organizacionales. Las necesidades del individuo deben ser

compatibles con los objetivos de la organizacion.
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2.3. Definicién de términos bésicos

Administracion

Coordinacion de las actividades de trabajo de modo que se realicen de
manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de ellas. (Robbins
& Coulter, 2005).

Adhocracia

Es un tipo de sistema administrativo, el cual es flexible, con pocas
formalizaciones de comportamientos, pero con un alto grado de
especializacion horizontal, ademas en este tipo de sistema existe un
traslado constante de autoridad basado en competencias y no jerarquia.
A diferencia de este tipo de sistema estd la burocracia. (Farias, Frez,
Gélvez, Lagos, & Riquelme, 2011)

Capacidad
Es la aptitud con que cuenta cualquier persona para llevar acabo cierta
tarea. (Mateo, 2006)

Comportamiento
Forma de proceder que tienen las personas u organismos ante los
diferentes estimulos que reciben y en relacion al entorno en el cual se

desenvuelven.

Eficacia
Completar las actividades para conseguir las metas de la organizacion; se

define como “hacer las cosas correctas”. (Robbins & Coulter, 2005)

Eficiencia
Capacidad de obtener los mayores resultados con la minima inversion.

Se define como “hacer bien las cosas”. (Robbins & Coulter, 2005).
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Empoderamiento

Es la concesion de autoridad a otra persona para que ejecute ciertos
deberes. Faculta a los empleados para que tomen decisiones. (Robbins &
Coulter, 2005)

Es capacitar a individuos o a grupos, dandoles responsabilidad para que
tengan un profundo sentido del compromiso y autonomia personal,
participen, hagan contribuciones importantes, sean creativos e
innovadores, asuman riesgos, y quieran sentirse responsables y asumir
posiciones de liderazgo. Incluye el fomento del trabajo en equipo dentro

y fuera de la organizacion y el uso eficiente de los equipos. (Alles, 2002).

Esfuerzo

Importante fuente de poder que sugiere un compromiso personal.

Facultar

Permitir; ayudar a las personas a desarrollar un sentimiento de confianza
personal; ayudar a los deméas a superar sentimientos de impotencia o
indefensién, y vigorizarlos para que emprendan acciones; significa

activar la motivacion intrinseca para realizar una actividad.

Habilidad
La realizacion de tareas y actividades con eficiencia y eficacia. (Mateo,
2006)

Liderazgo

Es la capacidad para dirigir a un grupo o equipo de trabajo. Implica el
deseo de guiar a los demas. Los lideres crean un clima de energia y
compromiso y comunican la vision de la empresa, ya sea desde una
posicion formal o informal de autoridad. El “equipo” debe considerarse
en sentido amplio como cualquier grupo en el que la persona asume el

papel de lider.
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o Motivacion laboral
La motivacion se define como la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionada por la habilidad

del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual.

e Objetivo organizacional
Es una situacién deseada que la empresa intenta lograr, es una imagen

que la organizacion pretende para el futuro.

Al alcanzar el objetivo, la imagen deja de ser ideal y se convierte en real
y actual, por lo tanto, el objetivo deja de ser deseado y se busca otro para

ser alcanzado. (Grandes Pymes, 2013)

o Retroalimentacion
Informacion que por lo regular reciben los individuos por parte de sus
superiores acerca de su desempefio en un trabajo. Conocer los resultados
permite a los empleados comprender la forma en que su esfuerzo

contribuye a alcanzar las metas de la organizacion.

2.4. Hipdtesis de la investigacion
2.4.1. Hipotesis general

Las habilidades gerenciales influyen en alto grado en la motivacion
laboral de los trabajadores Administrativos de la sede del Rectorado de

la Universidad Privada de Tacna.

2.4.2. Hipdtesis especificas

a) Las habilidades gerenciales en la sede del Rectorado de la
Universidad Privada de Tacna son irregulares.

b) El grado de motivacion de los trabajadores administrativos de la
sede del Rectorado de la Universidad Privada de Tacna es

regular.
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2.5. Operacionalizacion de variables

La presente operacionalizacion esta basada en el modelo de Herzberg para la
motivacion laboral. Asa mismo, para la evaluacion de las habilidades

gerenciales se ha considerado el modelo de Whetten & Cameron (2011).

VARIABLES \DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Desarrollo del autoconocimiento | Nominal
I-Ilabilida:jes Manejo del estrés personal Nominal
ersonales ¥ i :

ﬁggfé%nagnahtlca y creativa de Nominal
Variable Comunicacion de apoyo Nominal
Independiente: Habilidades | Ganar poder e influencia Nominal
gi?éug;ﬁ: Interpersonales | Motivacion de empleados Nominal
Manejo de conflictos Nominal
- Facultamiento y delegacion Nominal

Habilidades . - . -
grupales Liderazgo del cambio positivo Nominal
Formacion de equipos efectivos | Nominal
Responsabilidad Nominal
Trabajo en si mismo Nominal
Factores Crecimiento Nominal
Motivacionales | Reconocimiento Nominal
Promocion Nominal
Logro Nominal
Variable . Seguridad Nominal
Dl\e/lr())et?\/(ggirgtr? ) Relacién con el jefe Nominal
Laboral Supervisién Nominal
Condiciones de trabajo Nominal
leig(i:gg:(??)s Sueldo Nominal
Relacion con los comparieros Nominal
Vida personal Nominal
Politica y administracion Nominal
Estatus Nominal




3.1.

3.2.

3.3.

3.4.
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA
Tipo de investigacion
La investigacion es de tipo basica o pura, ya que se partié del marco teoérico
formulado y se permanecio en él, brindando nuevo aporte a las teorias de las

habilidades gerenciales y la motivacién laboral.

Este tipo de investigacion implica que no se ejecutd, ninguna variacion sobre

los atributos de las variables y objetos de estudios.

Nivel de la investigacion

La investigacion posee un nivel correlacional. Esta investigacion consiste en
la medicion existente entre las dos variables de estudio, donde la variable
independiente “Habilidades gerenciales” genera cambios o incide en la

variable dependiente “Motivacion laboral”

Disefio de la investigacién

El disefio de la investigacion es transversal, debido a que se realiz6 una sola
medicion de cada una de las variables en un momento especifico de tiempo

sin que ello implique la modificacion de los atributos de los mismos.

Poblacion y muestra

3.4.1. Paoblacion

La poblacion de estudio se compone por 34 de trabajadores
administrativos del Rectorado.

3.4.2. Muestra

Considerando que la poblacion es pequefia se considerarad a todos los

trabajadores.
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3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5.1. Técnicas

La técnica que usada para la recoleccion de los datos ha sido la encuesta

3.5.2. Instrumentos

El instrumento usado para la recoleccion de los datos ha sido el

cuestionario de encuesta, dividido en tres secciones:

e Datos generales de la persona encuestada.
e Testde laHabilidades Gerenciales

e Test de la Motivacion.

3.6. Técnicas de procesamiento de datos

Los resultados de la investigacion, dada la aplicacion del instrumento de
recoleccion de datos, fueron procesados a través del uso del programa
estadistico SPSS para Windows V. 15. Los datos han sido presentados en

forma de tabla y graficos que resumen los resultados.

Asi mismo, para realizar la prueba de correlacion correspondiente se utilizd
el programa StatGraphics Centurion X. Este programa permitio realizar la
prueba estadistica a través del calculo del coeficiente de correlacion, el R —

cuadrado y el p — valor.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Presentacion de resultados de la encuesta dirigida a los subalternos

En el presente apartado se muestran los resultados de la aplicacion del
instrumento de investigacion a través de su representacion en forma de tablas

y figuras.

Para ello se hizo uso del programa estadistico SPSS para Windows, el cual
permitié desarrollar la tabulacién de datos correspondientes al instrumento, y

con el cual se realizo el proceso correspondiente para obtener informacion.
Se aplicaron 50 preguntas, divididas en tres apartados:

- El primero dirigido a recabar informacion de los datos de cada uno de los
encuestados (Sexo, tipo de trabajador y area u oficina en la que labora)

- La segunda parte, compuesta por 22 preguntas, tuvo como objetivo
evaluar la variable habilidades gerenciales a través de sus 3 indicadores.

- La tercera parte, compuesta por 25 preguntas, recabo informacion

referida a la variable motivacion laboral, a través de 2 indicadores.

Los resultados se presentan a continuacion:



4.1.1. Datos Generales
4.1.1.1. Sexo

Tabla 07

Distribucion de encuestados segun sexo

51

Recuento % del N de la
columna
Hombre 13 38.20%
Sexo Mujer 21 61.80%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Hombre,
38.20%

Mujer,
61.80%

Figura 11

Distribucion de encuestados segun sexo

Interpretacion:

La Tabla 07 muestra la distribucion de los encuestados segun su

sexo, donde el 61.80% de los encuestados son mujeres mientras que

38.2% son hombres.
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4.1.1.2. Tipo de trabajador

Tabla 08
Distribucion de encuestados segun tipo de trabajador

0,
Recuento % del N de la

columna

Tipo de trabajador Contratado 23 67.60%
Nombrado 11 32.40%

Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
Nombrado,
32.40%
Contratado,
67.60%

Figura 12
Distribucion de encuestados segun tipo de trabajador

Interpretacion:

La Tabla 08 muestra la distribucion de los encuestados segun tipo
de trabajador, donde el 67.60% de los encuestados son trabajadores

contratados mientras que 32.4% son hombrados.
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4.1.1.3. Areau oficina en la que labora

Tabla 09

Distribucion de encuestados segun area u oficina en la que
laboran

Recuento % del N de
la columna
Areauoficinaenlaque  Administracion 1 2.90%
labora Ases. Juridica y legal 1 2.90%
Contabilidad 4 11.80%
Gest. Potencial Humano 2 5.90%
Imagen institucional 1 2.90%
Logistica 3 8.80%
Planeamiento y desarrollo 4 11.80%
Rectorado 0 0.00%
Relac. Nac. e internacionales 1 2.90%
Tecnologias de informacion 9 26.50%
Tesoreria 3 8.80%
Secretaria General 4 11.80%
_Vlcergctor_qdo de 1 2.90%
investigacion
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Administracion Ases. Juridica
Vicerectorado de ,2.90% y legal, 2.90%
investigacion, 2.90% Contabilidad,

11.80%
Secretaria Gest.
General, Potencial

11.80% Humano,

5.90%
Tesoreria,
8.80% Imagen
institucional,
Tecnologias 2.90%
de
informacion, Logistica,
26.50% 8.80%
Relac. Nac. e Planeamiento y
internacional desarrollo, 11.80%
es, 2.90%
Figura 13

Distribucion de encuestados seguin area u oficina en la que
laboran
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Interpretacion:

La Tabla 09 muestra la distribucion de los encuestados segun area
u oficina en la que labora el trabajador administrativo:

e ¢l 26.5% laboran en la oficina de Tecnologias de informacion.

e el 11.80% de los encuestados laboran en el area de
contabilidad.

e 11.8% en la oficina de Planeamiento y desarrollo.

e 11.8% en Secretaria General.

e 8.8% pertenecen a tesoreria.

e 8.8% laboran en logistica.

e 5.9% de los encuestados laboran en Gest. Potencial Humano.

e 2.9% en Administracion.

e 2.9% en Asesoria Juridica y legal.

e 2.9% en Imagen Institucional.

e 2.9% pertenecen a Relac. Nacionales e Internacionales.

e por ultimo el 2.9% a Vicerectorado de Investigacion.
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4.1.2. Habilidades Gerenciales
4.1.2.1. Habilidades personales

a. Mi jefe solicita informacion a los demés acerca de sus fortalezas y

debilidades como base para su mejora personal.

Tabla 10

Solicitud de informacion para su mejora personal por parte del jefe

0,
Recuento % del N de la
columna
Totalmente en desacuerdo 1 2.90%
Mi jefe solicita informacién _En desacuerdo 7 20.60%
a los demés acerca de sus Ni de acuerdo ni en
L 15 44.10%
fortalezas y debilidades desacuerdo 0
como base para su mejora De acuerdo 9 26.50%
personal. Totalmente de acuerdo 2 5.90%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente de Totalmente en
acuerdo, desacuerdo, 2.90%
5.90%
En
De acuerdo, desacuerdo,
26.50% 20.60%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
44.10%

Figura 14

Solicitud de informacion para su mejora personal por parte
del jefe



56

Interpretacion:

La Tabla 10 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Mi jefe solicita informacion a los
demas acerca de sus fortalezas y debilidades como base para su
mejora personal.”, la cual nos permite medir el indicador habilidades

personales de la variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

= Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 5.9%.

= Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 26.5%.

= EIl 44.10% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni
en desacuerdo con la afirmacion.

= En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 20.60% del total de trabajadores.

» Finalmente el 2.90% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar ni acuerdo ni en desacuerdo
respecto a la premisa evaluada, lo cual representa percepciones

neutrales.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.12 puntos.
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b. Mi jefe posee un conjunto de estdndares y principios personales

que guia su conducta.

Tabla 11
Posesion de principios que guia la conducta del jefe

Recuento % del N de la
columna
Mi jefe posee un Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
conjunto de estandares g, desacuerdo 3 8.80%
y principios personales —: -
que guia su conducta. dN;ngl?:rLé?do nien 9 26.50%
De acuerdo 13 38.20%
Totalmente de acuerdo 9 26.50%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente en En
desacuerdo, 0.00% desacuerdo,
8.80%
Totalmente
de acuerdo )
26.50% Nide
acuerdo ni
en
desacuerdo,
26.50%

De acuerdo,
38.20%

Figura 15

Posesion de principios que guia la conducta del jefe
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Interpretacion:

La Tabla 11 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Mi jefe posee un conjunto de
estandares y principios personales que guia su conducta” la cual
nos permite medir el indicador habilidades personales de la

variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 26.5%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 38.2%.

o EIl 26.5% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 8.80% del total de trabajadores.

o Finalmente nadie consideré estar totalmente en desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la premisa

evaluada, lo cual representa percepciones adecuadas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.82 puntos.
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c. Mi jefe utiliza métodos para administrar su tiempo, hace lista de

asuntos pendientes y prioriza tareas.

Tabla 12

Métodos para administrar el tiempo

Recuento % del N de la
columna
Totalmente en 0 0.00%
desacuerdo '
Mi utiliza métodos para _En desacuerdo 2 5.90%
administrar su tiempo, Ni de acuerdo ni en 0
hace lista de asuntos desacuerdo 1 32.40%
pendientes y prioriza De acuerdo 21 61.80%
tareas.
Totalmente de o
acuerdo 0 0.00%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracién propia

Totalmente en
Totalmente de desacuerdo, 0.00% En

acuerdo, 0.00% desacuerdo,
5.90%

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo,
32.40%

De acuerdo,
61.80%

Figura 16

Métodos para administrar el tiempo
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Interpretacion:

La Tabla 12 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Mi jefe utiliza métodos para
administrar su tiempo, hace lista de asuntos pendientes y prioriza
tareas” la cual nos permite medir el indicador habilidades

personales de la variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 0%.

o Los trabajadores que consideraron estar de acuerdo con la
premisa corresponden al 61.8%.

o El 32.4% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 5.9% del total de trabajadores.

o Finalmente nadie consideré estar totalmente en desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.56 puntos.
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d. Mi jefe mantiene equilibrio al tener diferentes intereses fuera del
trabajo.

Tabla 13

Equilibrio mediante intereses externos

Recuento % del N de la
columna
Totalmente en 0 0.00%
desacuerdo
Mi jefe mantiene En desacuerdo 0 0.00%
eguilibrio gl tener Ni de acuerdo ni en 13 38.20%
diferentes intereses desacuerdo
fuera del trabajo. De acuerdo 13 38.20%
Totalmente de acuerdo 8 23.50%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente en En
desacuerdo, 0.00% desacuerdo,
0.00%
Totalmente Ni de
de acuerdo, acuerdo ni
23.50% en
desacuerdo,
38.20%

De acuerdo,
38.20%

Figura 17

Mantenimiento del equilibrio mediante intereses externos.
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Interpretacion:

La Tabla 13 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Mi jefe mantiene equilibrio al
tener diferentes intereses fuera del trabajo” la cual nos permite
medir el indicador habilidades personales de la variable habilidades

gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 23.5%.

o Los trabajadores que consideraron estar de acuerdo con la
premisa corresponden al 38.2%.

o EIl 38.2% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o No se registraron marcaciones para las alternativas Totalmente

en desacuerdo y en desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.85 puntos.
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En situaciones de conflicto, mi jefe define el problema y genera
alternativas.

Tabla 14

Definicién del problema y generacion de alternativas

Recuento % del N de
la columna
5.90%
Totalmente en desacuerdo
En situaciones de En desacuerdo 0 0.00%
conflicto, mi jefe define  Ni de acuerdo ni en 9 26.50%
el problema y genera desacuerdo
alternativas. De acuerdo 21 61.80%
Totalmente de acuerdo 2 5.90%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente de Totalmente en En

acuerdo, desacuerdo, 5.90%

5.90%

desacuerdo,
0.00%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
26.50%

De acuerdo,
61.80%

Figura 18

Definicion del problema y generacion de alternativas
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Interpretacion:

La Tabla 14 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “En situaciones de conflicto, mi
jefe define el problema y genera alternativas™ la cual nos permite
medir el indicador habilidades personales de la variable habilidades

gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 5.9%.

o Los trabajadores que consideraron estar de acuerdo con la
premisa corresponden al 61.8%.

o EIl 26.5% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o Finalmente el 5.9% indicaron estar totalmente en desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.62 puntos.
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Mi jefe reconoce el aporte de ideas creativas y de aquellos que las

apoyan.

Tabla 15

Reconocimiento de las ideas creativas

Recuento % del N de la
columna
0.00%
Totalmente en desacuerdo
. En desacuerdo 4 11.80%
Mi jefe reconoce el aporte . -
de ideas creativas y de Ni de acuerdo ni en 5 14.70%
aquellos que las apoyan, _desacuerdo
De acuerdo 18 52.90%
Totalmente de acuerdo 7 20.60%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente en
desacuerdo, 0.00% En desacuerdo,
11.80%

Totalmente de

acuerdo,
20.60%
Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
14.70%

De acuerdo,
52.90%

Figura 19

Reconocimiento de las ideas creativas
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Interpretacion:

La Tabla 15 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Mi jefe reconoce el aporte de ideas
creativas y de aquellos que las apoyan”, la cual nos permite medir
el indicador habilidades personales de la variable habilidades

gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 20.6%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 52.9%.

o El 14.70% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 11.80% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar totalmente de acuerdo respecto

a la premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.82 puntos.
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g. Mi jefe cuenta con técnicas especificas que utiliza para desarrollar

soluciones creativas e innovadoras a los problemas.

Tabla 16

Desarrollo de soluciones creativas a los problemas

Recuento % del N de
la columna
Total i g 0 0.00%
Mi jefe cuenta con otalmente en desacuerdo .
técnicas especificas que _En desacuerdo 1 2.90%
utiliza para desarrollar Ni de acuerdo ni en 16 47.10%
soluciones creativas e desacuerdo
mng\lladoras alos De acuerdo 14 41.20%
problemas. Totalmente de acuerdo 3 8.80%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente en
Totalmente de desacuerdo, 0.00% En desacuerdo,
2.90%

acuerdo,
8.80%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,

De acuerdo, 47.10%

41.20%

Figura 20

Desarrollo de soluciones creativas a los problemas
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Interpretacion:

La Tabla 16 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Mi jefe cuenta con técnicas
especificas que utiliza para desarrollar soluciones creativas e
innovadoras a los problemas”, la cual nos permite medir el indicador

habilidades personales de la variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con la
afirmacion representan el 8.8%.

o Porotro lado, los trabajadores que consideraron estar de acuerdo
con la premisa corresponden al 41.2%.

o El 47.10% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 2.9% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar totalmente de acuerdo respecto a

la premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.56 puntos.
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4.1.2.2. Habilidades interpersonales
a. Mi jefe es claro acerca de cudndo debe dar entrenamiento a alguien

y cuando, en vez de ello, debe dar orientacion.

Tabla 17

Otorgamiento de entrenamiento u orientacion

Recuento % del N de la
columna
0 0.00%

Totalmente en desacuerdo
Mi jefe es claro acercade gp desacuerdo 1 2.90%
cuando debe dar

entrenamiento a alguieny i dé acuerdo nien 12 35.30%

cuando, en vez de ello, desacuerdo

debe dar orientacion. De acuerdo 20 58.80%
Totalmente de acuerdo 1 2.90%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente de Totalmente en En
T desacuerdo, 0.00% desacuerdo,
acuerdo, __— i
2.90%
2.90% | _—

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
35.30%

De acuerdo,
58.80%

Figura 21

Otorgamiento de entrenamiento u orientacion
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Interpretacion:

La Tabla 17 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Mi jefe es claro acerca de cudndo
debe dar entrenamiento a alguien y cuando, en vez de ello, debe dar
orientacion”, la cual nos permite medir el indicador habilidades

interpersonales de la variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 2.9%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 58.8%.

o EI 35.30% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 2.9% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar totalmente de acuerdo respecto

a la premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.62 puntos.
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b. Mi jefe no habla despectivamente a aquellos que tienen menos

poder o menos informacion que él/ella.

Tabla 18

Abstencion de hablar despectivamente de los demas

Recuento % del N de la
columna
0 0.00%

- Totalmente en desacuerdo
Mi Jefe .nO habla En desacuerdo 2 5.90%
despectivamente a

aquellos que tienen Ni de acuerdo ni en 10 29.40%

menos poder 0 menos desacuerdo

informacion que él/ella. _De acuerdo 14 41.20%
Totalmente de acuerdo 8 23.50%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente en En
desacuerdo, 0.00% desacuerdo,

Totalmente de 5.90%

acuerdo,
23.50%
Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
29.40%

De acuerdo,
41.20%

Figura 22

Abstencidn de hablar despectivamente de los demas
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Interpretacion:

La Tabla 18 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Mi jefe no habla despectivamente
a aquellos que tienen menos poder o menos informacién que
¢l/ella”, la cual nos permite medir el indicador habilidades

interpersonales de la variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 23.5%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 41.2%.

o El 29.40% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 5.9% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar totalmente de acuerdo respecto

a la premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.82 puntos.
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c. Mi jefe forma una red amplia de relaciones con personas de toda la

institucion, en todos los niveles.

Tabla 19
Formacién de relaciones en todos los niveles

% del N de la

R n
ecuento columna

0,
Totalmente en desacuerdo 0.00%

Mi jefe forma una red En desacuerdo 2 5.90%
amplia de relaciones con

personas de toda la 'c;lelsgil?ecrl:j%rdo nren 9 26.50%

institucion , en todos los

niveles De acuerdo 13 38.20%
Totalmente de acuerdo 10 29.40%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente en En
desacuerdo, 0.00%  desacuerdo,
5.90%

Totalmente
de acuerdo, Ni de
29.40% acuerdo ni
en
desacuerdo,
26.50%

De acuerdo,
38.20%

Figura 23

Formacion de relaciones en todos los niveles
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Interpretacion:

La Tabla 19 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Mi jefe forma una red amplia de
relaciones con personas de toda la institucion, en todos los niveles”,
la cual nos permite medir el indicador habilidades interpersonales

de la variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 29.40%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 38.2%.

o EI 26.50% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 5.9% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar totalmente de acuerdo respecto

a la premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.91 puntos.
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d. Mi jefe evita usar amenazas o exigencias para imponer su voluntad.

Tabla 20
Abstencién del uso de amenazas

0,
Recuento % del N de la
columna
Mi jefe evita usar
amenazas o exigencias 1 2.90%
. g Totalmente en desacuerdo
para imponer su voluntad En desacuerdo 3 8.80%
Ni de acuerdo ni en 5 14.70%
desacuerdo
De acuerdo 15 44.10%
Totalmente de acuerdo 10 29.40%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente en
desacuerdo, 2.90% En
| desacuerdo,
0,
Totalmente 8.80%
de acuerdo, Ni de
29.40% acuerdo ni
en
desacuerdo,
14.70%

De acuerdo,
44.10%

Figura 24

Abstencion del uso de amenazas
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Interpretacion:

La Tabla 20 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Mi jefe evita usar amenazas o
exigencias para imponer su voluntad”, la cual nos permite medir el
indicador habilidades interpersonales de la variable habilidades

gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 29.40%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 44.1%.

o El 14.70% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 8.80% del total de trabajadores.

o Finalmente el 2.9% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar totalmente de acuerdo respecto

a la premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.88 puntos.
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Mi jefe utiliza diferentes recompensas para reforzar los

desemperios excepcionales.

Tabla 21

Uso de recompensas

Recuento % del N de la
columna
2 5.90%
Totalmente en desacuerdo
Mi jefe utiliza diferentes _En desacuerdo 4 11.80%
recompensas para reforzar Nj de acuerdo ni en 13 38.20%
los desempefios desacuerdo )
excepcionales. De acuerdo 10 29.40%
Totalmente de acuerdo 5 14.70%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente en
Totalmente de desacuerdo,

acuerdo, 5.90%
14.70%

En desacuerdo,
11.80%

De acuerdo,

29.40%
Ni de acuerdo

nien
desacuerdo,
38.20%

Figura 25

Uso de recompensas
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Interpretacion:

La Tabla 21 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Mi jefe utiliza diferentes
recompensas para reforzar los desempefios excepcionales”, la cual
nos permite medir el indicador habilidades interpersonales de la

variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 14.70%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 29.4.2%.

o EIl 38.2% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 11.8% del total de trabajadores.

o Finalmente el 5.9% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar ni de acuerdo ni en desacuerdo
respecto a la premisa evaluada, lo cual representa percepciones

neutrales.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.35 puntos.



f.

79

Mi jefe se asegura de que la gente se sienta tratada con justicia y
equidad.

Tabla 22

Trato con justicia y equidad

Recuento % del N de la
columna
0 0.00%
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo 1 2.90%

Mi jefe se asegura de que —_ -
la gente se sienta tratada '\ de acuerdo ni en 10 29.40%
con justicia y equidad. desacuerdo

De acuerdo 18 52.90%
Totalmente de acuerdo 5 14.70%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

En
Totalmente en desacuerdo
o ’
Totalmente desacuerdo, 0.00% 2.90%

de acuerdo,
14.70% Ni de
acuerdo ni en
desacuerdo,
29.40%

De acuerdo,
52.90%

Figura 26

Trato con justicia y equidad
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Interpretacion:

La Tabla 22 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Mi jefe se asegura de
que la gente se sienta tratada con justicia y equidad”, la cual nos
permite medir el indicador habilidades interpersonales de la

variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 14.70%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 52.9%.

o EI29.40% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 2.9% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.79 puntos.
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g. Cuando alguien se queja de por algo que hizo el jefe, muestra

preocupacion e interés genuinos por entender.

Tabla 23

Muestra de preocupacion por entender

Recuento % del N de la
columna
0 0.00%
Totalmente en desacuerdo
Cuando alguien se queja £ desacuerdo 3 8.80%
de por algo que hizo el ; ;
jefe, muestra Ni de acuerdo ni en 14 41.20%
preocupacion e interés desacuerdo
genuinos por entender. De acuerdo 15 44.10%
Totalmente de acuerdo 2 5.90%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente Totalmente en
de acuerdo, desacuerdo, 0.00% En
5.90% desacuerdo,

8.80%

De acuerdo, Ni de acuerdo

44.10% nien
desacuerdo,
41.20%
Figura 27

Muestra de preocupacién por entender
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Interpretacion:

La Tabla 23 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Cuando alguien se
queja de por algo que hizo el jefe, muestra preocupacion e interées
genuinos por entender”, la cual nos permite medir el indicador

habilidades interpersonales de la variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

= Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 5.90%.

= Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 44.10%.

= EIl 41.20% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni
en desacuerdo con la afirmacion.

= En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 8.8% del total de trabajadores.

* Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.47 puntos.
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h. Cuando dos personas estan en conflicto, ayuda a ambos a generar

alternativas multiples.

Tabla 24

Ayuda para la generacion de alternativas

Recuento % del N de la
columna
0 0.00%
Totalmente en desacuerdo
Cuando dos personas En desacuerdo 2 5.90%
estan en conflicto, ayuda  Nij de acuerdo ni en 12 35 30%
a ambos a generar desacuerdo '
alternativas multiples De acuerdo 14 41.20%
Totalmente de acuerdo 6 17.60%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente en En
desacuerdo, 0.00% desacuerdo
Totalmente de 5.90% ’

acuerdo,
17.60%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
35.30%

De acuerdo,
41.20%

Figura 28

Ayuda para la generacion de alternativas
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Interpretacion:

La Tabla 24 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Cuando dos personas
estdin en conflicto, ayuda a ambos a generar alternativas
multiples”, la cual nos permite medir el indicador habilidades

interpersonales de la variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 17.6%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 41.2%.

o EI35.30% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 5.9% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.71 puntos.
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4.1.2.3. Habilidades grupales

a. Mi jefe trata de ofrecer toda la informacion que la gente requiere

para realizar sus actividades en su trabajo.

Tabla 25

Informacién brindada a los trabajadores

Recuento % del N de la
columna
0 0.00%

Totalmente en desacuerdo

Mi jefe trata de ofrecer En desacuerdo 4 11.80%
toda la informacion que la

gente requiere para Ni de acuerdo ni en 3 8.80%

realizar sus actividades en _desacuerdo

su trabajo. De acuerdo 23 67.60%
Totalmente de acuerdo 4 11.80%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

En
desacuerdo,
11.80%

Totalmente en

Totalmente desacuerdo, 0.00%
de acuerdo, ,

11.80%

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo,

8.80%

De acuerdo,
67.60%

Figura 29

Informacion brindada a los trabajadores
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Interpretacion:

La Tabla 25 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Mi jefe trata de
ofrecer toda la informacidn que la gente requiere para realizar sus
actividades en su trabajo”, la cual nos permite medir el indicador

habilidades grupales de la variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 11.8%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 67.60%.

o EI 8.80% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 11.8% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.79 puntos.



87

b. Mi jefe enfatiza el efecto importante que tendré el trabajo de una

persona.

Tabla 26
Importancia del efecto del trabajo

Recuento % del N de la
columna
0 0.00%
Totalmente en desacuerdo
. . En desacuerdo 0 0.00%
Mi jefe enfatiza el efecto B -
importante que tendra el i de acuerdonien 14 41.20%
trabajo de una persona.  _desacuerdo
De acuerdo 16 47.10%
Totalmente de acuerdo 4 11.80%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente en En
Totalmente desacuerdo, 0.00% desacuerdo,
de acuerdo, 0.00%
11.80%
Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo,
41.20%

De acuerdo,
47.10%

Figura 30

Importancia del efecto del trabajo
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Interpretacion:

La Tabla 26 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Mi jefe enfatiza el efecto
importante que tendra el trabajo de una persona”, la cual nos
permite medir el indicador habilidades grupales de la variable

habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 11.8%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 47.10%.

o EIl 41.20% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, no se encontraron marcaciones para las alternativas

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la premisa

evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.71 puntos.
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c. Cuando delega trabajo, mi jefe especifica claramente el nivel de

iniciativa que quiere que los deméas tomen.

Tabla 27

Especificacion del nivel de iniciativa de los demas

% del N de la
Recuento columna
0 0.00%
) ) Totalmente en desacuerdo

Cuando delega trabajo, mi £y gesacuerdo 6 17.60%
jefe especifica claramente —— -
el nivel de iniciativa que '\ de acuerdo nien 12 35.30%
quiere que los demas desacuerdo
tomen De acuerdo 12 35.30%

Totalmente de acuerdo 4 11.80%

Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia

Totalmente en
desacuerdo, En
Totalmente de 0.00% desacuerdo,
acuerdo, 17.60%

11.80%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
35.30%

De acuerdo,
35.30%

Figura 31

Especificacion del nivel de iniciativa de los demas
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Interpretacion:

La Tabla 27 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Cuando delega
trabajo, mi jefe especifica claramente el nivel de iniciativa que
quiere que los demds tomen”, la cual nos permite medir el
indicador habilidades grupales de la variable habilidades

gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Lostrabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 11.8%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 35.3%.

o EI35.30% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 17.6% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo y ni de acuerdo ni
en desacuerdo respecto a la premisa evaluada, lo cual representa

percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.41 puntos.
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d. Mi jefe transmite energia positiva a los demas cuando interactia
con su equipo de trabajo.

Tabla 28

Transmision de energia positiva al equipo de trabajo

Recuento % del N de la
columna
1 2.90%
Totalmente en desacuerdo
Mi jefe transmite energia _EN desacuerdo 3 8.80%
positiva a los demas Ni de acuerdo ni en 13 38.20%
cuando interactlio con su  desacuerdo
equipo de trabajo. De acuerdo 12 35.30%
Totalmente de acuerdo 5 14.70%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente de Totalmente en
acuerdo desacuerdo,
’ 0,
14.70% 2.90% En
desacuerdo,
8.80%

Ni de acuerdo

De acuerdo, ] nien ]
35.30% esacuerdo,
38.20%
Figura 32

Transmision de energia positiva al equipo de trabajo
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Interpretacion:

La Tabla 28 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Mi jefe transmite
energia positiva a los demas cuando interactdio con su equipo de
trabajo”, la cual nos permite medir el indicador habilidades

grupales de la variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 14.7%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 35.3%.

o EI38.20% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 8.80% del total de trabajadores.

o Finalmente el 2.90% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo respecto a la premisa evaluada, lo cual representa

percepciones neutrales.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.50 puntos.
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Mi jefe sabe cdmo hacer que la gente se comprometa con su Vvision

de cambio positivo.

Tabla 29

Compromiso con la visién de cambio positivo

Recuento % del N de la
columna
1 2.90%
Totalmente en desacuerdo
Mi jefe sabe cémo hacer ~_En desacuerdo 2 5.90%
que la gente se Ni de acuerdo ni en 13 38.20%
comprometa con su desacuerdo '
vision de cambio positivo. b acuerdo 14 41.20%
Totalmente de acuerdo 4 11.80%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente en
desacuerdo, 2.90%
Totalmente | En
de acuerdo, desacueordo,
11.80% 5.90%
Ni de
acuerdo nien
desacuerdo,
De acuerdo, 38.20%

41.20%

Figura 33

Compromiso con la vision de cambio positivo
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Interpretacion:

La Tabla 29 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Mi jefe sabe como
hacer que la gente se comprometa con su vision de cambio
positivo”, la cual nos permite medir el indicador habilidades

grupales de la variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 11.8%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 41.2%.

o EI38.20% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 5.90% del total de trabajadores.

o Finalmente el 2.90% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la premisa

evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.53 puntos.
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MI jefe diagnostica y aprovecha las competencias centrales de su
equipo o sus fortalezas unicas.

Tabla 30

Diagnostico y uso de las competencias del equipo

Recuento % del N de la
columna
2 5.90%

Totalmente en desacuerdo

M1 jefe diagnostica y En desacuerdo 1 2.90%
aprovecha las

competencias centrales de NI de acuerdo ni en 13 38.20%

sU equipo o sus fortalezas _desacuerdo

Gnicas. De acuerdo 16 47.10%
Totalmente de acuerdo 2 5.90%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente Totalmente en
de acuerdo, desacuerdo, 5.90% En
5.90%

desacuerdo,
2.90%

Ni de acuerdo

nien
De acue:do, desacuerdo,
47.10% 38.20%
Figura 34

Diagnostico y uso de las competencias del equipo



96

Interpretacion:

La Tabla 30 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “MI| jefe diagnostica y
aprovecha las competencias centrales de su equipo 0O sus
fortalezas Unicas”, la cual nos permite medir el indicador

habilidades grupales de la variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 5.90%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 47.10%.

o EI38.20% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 2.9% del total de trabajadores.

o Finalmente el 5.90% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.44 puntos.
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g. Mi jefe sabe como ayudar a forjar relaciones fuertes y cohesion
entre los miembros del equipo.

Tabla 31

Ayuda para la cohesion de miembros del equipo

Recuento % del N de la
columna
2 5.90%
Totalmente en desacuerdo
Mi jefe Sabe Cémo ayudar En desacuerdo 1 2.90%
a forjar .rfelacmnes fuertes  Ni de acuerdo ni en 13 38.20%
y cohesion entre los desacuerdo
miembros del equipo. De acuerdo 13 38.20%
Totalmente de acuerdo 5 14.70%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente en
desacuerdo, 5.90%

En desacuerdo,
2.90%

Totalmente de
acuerdo,
14.70%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
38.20%

De acuerdo,
38.20%

Figura 35

Ayuda para la cohesion de miembros del equipo
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Interpretacion:

La Tabla 31 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Mi jefe sabe como
ayudar a forjar relaciones fuertes y cohesién entre los miembros
del equipo”, la cual nos permite medir el indicador habilidades

grupales de la variable habilidades gerenciales.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 14.7%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 38.20%.

o EI38.20% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 2.9% del total de trabajadores.

o Finalmente el 5.90% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.53 puntos.
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4.1.3. Motivacion laboral
4.1.3.1. Factores motivacionales

a. Siento que mi trabajo demanda un alto grado de responsabilidad.

Tabla 32
Grado de responsabilidad del trabajo

Recuento % del N de la
columna
0.00%
Totalmente en desacuerdo
. . . En desacuerdo 2 5.90%
Siento que mi trabajo ; -
demanda un alto grado de i dé acuerdo ni en 1 2.90%
responsabilidad. desacuerdo
De acuerdo 13 38.20%
Totalmente de acuerdo 18 52.90%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente en En desacuerdo, Ni de ?cuerdo
desacuerdo, 5.90% nien
0.00% desacuerdo,
| 2.90%

Totalmente
de acuerdo, De acuerdo,
52.90% 38.20%
Figura 36

Grado de responsabilidad del trabajo
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Interpretacion:

La Tabla 32 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Siento que mi trabajo
demanda un alto grado de responsabilidad”, la cual nos permite
medir el indicador factores motivacionales de la variable

motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 52.90%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 38.20%.

o El 2.9% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 5.9% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar totalmente de acuerdo
respecto a la premisa evaluada, lo cual representa percepciones

positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.38 puntos.
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b. Me motivan a trabajar en mi crecimiento personal y laboral.

Tabla 33
Crecimiento personal y laboral

0,
Recuento % del N de la
columna
6 17.60%
Totalmente en desacuerdo
. . En desacuerdo 2 5.90%
Me motivan a trabajar en - )
mi crecimiento personal y i de acuerdo ni en 5 14.70%
desacuerdo
laboral.
De acuerdo 20 58.80%
Totalmente de acuerdo 1 2.90%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente Totalmente en
de acuerdo, desacuerdo, 17.60%
2.90%

En
desacuerdo,
5.90%

Ni de
acuerdo nien
desacuerdo,

14.70%

De acuerdo,
58.80%

Figura 37

Crecimiento personal y laboral
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Interpretacion:

La Tabla 33 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmaciéon del cuestionario que indica que “Me motivan a
trabajar en mi crecimiento personal y laboral”, la cual nos permite
medir el indicador factores motivacionales de la variable

motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 2.90%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 58.80%.

o EI14.70% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 5.9% del total de trabajadores.

o Finalmente el 17.60% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.24 puntos.
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El trabajo me brinda oportunidad de aprendizaje y desarrollo

constante.

Tabla 34

Oportunidad de aprendizaje y desarrollo

Recuento % del N de la
columna
5 14.70%
Totalmente en desacuerdo
El trabajo me brinda En desacuerdo 0 0.00%
oportunidad de Ni de acuerdo ni en 4 11.80%
aprendizaje y desarrollo  desacuerdo
constante. De acuerdo 19 55.90%
Totalmente de acuerdo 6 17.60%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente en
desacuerdo, 14.70%

Totalmente
de acuerdo,

17.60% o

desacuerdo,
0.00%

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo,

11.80%

De acuerdo,
55.90%

Figura 38

Oportunidad de aprendizaje y desarrollo
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Interpretacion:

La Tabla 34 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “El trabajo me brinda
oportunidad de aprendizaje y desarrollo constante”, la cual nos
permite medir el indicador factores motivacionales de la variable

motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 17.60%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 55.90%.

o EI'11.80% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 0% del total de trabajadores.

o Finalmente el 14.7% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.62 puntos.
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d. Laempresa me da la oportunidad de desarrollarme plenamente a
través de mi trabajo.

Tabla 35

Oportunidad de desarrollo pleno

Recuento % del N de la
columna
3 8.80%
Totalmente en desacuerdo
La empresa me da la En desacuerdo 9 26.50%
oportunidad de Ni de acuerdo ni en 4 11.80%
desarrollarme plenamente  desacuerdo
a través de mi trabajo De acuerdo 16 47.10%
Totalmente de acuerdo 2 5.90%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente
de acuerdo, Totalmente en
5.90% desacuerdo,

8.80%

En
desacuerdo,
26.50%

De acuerdo,

47.10% i de acuerdo ni

en desacuerdo,
11.80%

Figura 39

Oportunidad de desarrollo pleno
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Interpretacion:

La Tabla 35 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “La empresa me da la oportunidad
de desarrollarme plenamente a través de mi trabajo”, la cual nos
permite medir el indicador factores motivacionales de la variable

motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 5.90%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 47.10%.

o EI 11.80% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 26.50% del total de trabajadores.

o Finalmente el 8.80% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.15 puntos.
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e. Siento que recibo el merecido reconocimiento por la labor que
realizo en mi puesto de trabajo.

Tabla 36

Reconocimiento por la labor que realiza

Recuento % del N de la
columna
6 17.60%

Totalmente en desacuerdo
Siento que recibo el En desacuerdo 2 5.90%
merecido reconocimiento N de acuerdo ni en

. 17 50.00%
por la labor que realizo en  desacuerdo
mi puesto de trabajo. De acuerdo 38 23.50%
Totalmente de acuerdo 1 2.90%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente Totalmente
de acuerdo, en
2.90% desacuerdo,
17.60%

De acuerdo,
23.50%

En
desacuerdo,
5.90%

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo,
50.00%

Figura 40

Reconocimiento por la labor que realiza
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Interpretacion:

La Tabla 36 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Siento que recibo el
merecido reconocimiento por la labor que realizo en mi puesto de
trabajo”, la cual nos permite medir el indicador factores

motivacionales de la variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 2.90%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 23.50%.

o EI'50.0% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 5.9% del total de trabajadores.

o Finalmente el 17.6% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar ni de acuerdo ni en desacuerdo
respecto a la premisa evaluada, lo cual representa percepciones

neutrales.

En esta premisa se obtuvo una media de 2.88 puntos.
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f. Considero que el puesto que ocupo es fruto de mi labor en la

organizacion.

Tabla 37

Labor en la organizacion

Recuento % del N de la
columna
2 5.90%
Totalmente en desacuerdo
. En desacuerdo 6 17.60%
Considero que el puesto - -
que ocupo es fruto de mi i de acuerdo ni en 5 14.70%
labor en la organizacién, _desacuerdo
De acuerdo 14 41.20%
Totalmente de acuerdo 7 20.60%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente en
desacuerdo, 5.90%

Totalmente de
acuerdo,
20.60%

En desacuerdo,
17.60%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
14.70%

De acuerdo,
41.20%

Figura 41

Labor en la organizacién
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Interpretacion:

La Tabla 37 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Considero que el
puesto que ocupo es fruto de mi labor en la organizacion”, la cual
nos permite medir el indicador factores motivacionales de la

variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 20.60%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 41.20%.

o EI14.70% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 17.60% del total de trabajadores.

o Finalmente el 5.90% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.53 puntos.
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g. Me brindan oportunidad de promocion dentro de mi area de

trabajo.

Tabla 38
Oportunidad de promocion

Recuento % del N de la
columna
7 20.60%
Totalmente en desacuerdo
. . En desacuerdo 7 20.60%
Me brindan oportunidad - -
de promocién dentro de i de acuerdo ni en 14 41.20%
mi 4rea de trabajo desacuerdo
De acuerdo 5 14.70%
Totalmente de acuerdo 1 2.90%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente de

acuerfo, Totalmente en
2.90% desacuerdo,
20.60%
De acuerdo,
14.70%

En

Ni de acuerdo et

20.60%

nien
desacuerdo,
41.20%

Figura 42

Oportunidad de promocion
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Interpretacion:

La Tabla 38 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Me brindan
oportunidad de promocién dentro de mi area de trabajo”, la cual
nos permite medir el indicador factores motivacionales de la

variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 2.90%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 14.70%.

o ElI41.20% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 20.60% del total de trabajadores.

o Finalmente el 20.60% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia ni de acuerdo ni en desacuerdo
respecto a la premisa evaluada, lo cual representa percepciones

neutrales.

En esta premisa se obtuvo una media de 2.59 puntos.
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h. El trabajo que realizo tiene importancia para mi formacion

profesional y personal

Tabla 39

Formacion profesional y personal

Recuento % del N de la
columna
0 0.00%
Totalmente en desacuerdo
El trabajo que realizo En desacuerdo 4 11.80%
tiene importancia parami  Nij de acuerdo ni en 2 590%
formacion profesional y  desacuerdo '
personal De acuerdo 20 58.80%
Totalmente de acuerdo 8 23.50%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente
en
desacuerdo, £
n
0.00%
) desacuerdo,
Totalmente 11.80%
de acuerdo,
23.50%
Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo,
5.90%

De acuerdo,
58.80%

Figura 43

Formacion profesional y personal
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Interpretacion:

La Tabla 39 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “El trabajo que realizo
tiene importancia para mi formacién profesional y personal”, la
cual nos permite medir el indicador factores motivacionales de la

variable motivacién laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 23.50%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 58.80%.

o EI'5.90% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 11.80% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.94 puntos.
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i. Considero que la tarea que realizo tiene importancia para el éxito

de los objetivos y metas de mi centro de trabajo.

Tabla 40

Importancia de la tarea en el éxito de los objetivos

Recuento % del N de la
columna
0.00%
Totalmente en desacuerdo
Considero que la tarea En desacuerdo 2 5.90%
que realizo tiene - -
importancia para el éxito i de acuerdo ni en 2 5.90%
de los objetivos y metas  _desacuerdo
de mi centro de trabajo. _De acuerdo 15 44.10%
Totalmente de acuerdo 15 44.10%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente en En
desacuerdo, desacuerdo, Ni de

0.00%

/_5-90% acuerdo ni en

desacuerdo,
5.90%
Totalmente
de acuerdo,
44.10%
De acuerdo,
44.10%
Figura 44

Importancia de la tarea en el éxito de los objetivos
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Interpretacion:

La Tabla 40 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Considero que la
tarea que realizo tiene importancia para el éxito de los objetivos
y metas de mi centro de trabajo”, la cual nos permite medir el
indicador factores motivacionales de la variable motivacion

laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Lostrabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 44.10%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 44.10%.

o ElI 5.9% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 5.9% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 4.26 puntos.
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4.1.3.2. Factores higiénicos

a. Laempresa me garantiza estabilidad laboral.

Tabla 41
Estabilidad laboral

0,
Recuento % del N de la

columna

14.70%
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo 6 17.60%

La empresa me garantiza  Nij de acuerdo ni en 9 26.50%
estabilidad laboral. desacuerdo
De acuerdo 12 35.30%
Totalmente de acuerdo 2 5.90%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente de
acuerdo, Totalmente
5.90% en
desacuerdo,
14.70%
En
desacuerdo,
De acuerdo, 17.60%
35.30%
Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
26.50%
Figura 45

Estabilidad laboral
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Interpretacion:

La Tabla 41 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacién del cuestionario que indica que “La empresa me
garantiza estabilidad laboral.”, la cual nos permite medir el

indicador factores higiénicos de la variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 5.90%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 35.30%.

o EI26.50% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 17.60% del total de trabajadores.

o Finalmente el 14.70% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.00 puntos.
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b. Mi lugar de trabajo es seguro, no atenta contra mi integridad.

Tabla 42
Seguridad del trabajo

0,
Recuento % del N de la
columna
0.00%
Totalmente en desacuerdo
. . En desacuerdo 0 0.00%
Mi lugar de trabajo es - -
seguro, no atenta contra i dé acuerdo nien 4 11.80%
mi integridad desacuerdo
De acuerdo 25 73.50%
Totalmente de acuerdo 5 14.70%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
En
Totalmente en d q
desacuerdo, 0.00% esacuerdo,
0.00%
Ni de
acuerdo ni
Totalmente en
de acuerdo desacuerdo,
14.70% 11.80%
De acuerdo,
73.50%
Figura 46

Seguridad del trabajo
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Interpretacion:

La Tabla 42 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacién del cuestionario que indica que “Mi lugar de trabajo
es seguro, no atenta contra mi integridad”, la cual nos permite
medir el indicador factores higiénicos de la variable motivacion

laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 14.70%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 73.50%.

o EI'11.80% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, no se obtuvo marcaciones para las alternativas en

desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 4.03 puntos.



c. Tengo buena comunicacion con mi jefe.

Tabla 43

Comunicacion con el jefe

121

Recuento % del N de la
columna
0 0.00%
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo 0 0.00%
Tengo buena - -
comunicacion con mi Ni de acuerdo ni en 2 5.90%
jefe. desacuerdo
De acuerdo 26 76.50%
Totalmente de acuerdo 6 17.60%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente en
desacuerdo, 0.00%

Totalmente
de acuerdo,
17.60%

Figura 47

Comunicacion con el jefe

En desacuerdo,
0.00%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
5.90%

De acuerdo,
76.50%
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Interpretacion:

La Tabla 43 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmaciéon del cuestionario que indica que “Tengo buena
comunicacion con mi jefe”, la cual nos permite medir el indicador

factores higiénicos de la variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 17.60%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 76.50%.

o EI'5.90% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, no se registraron marcaciones para las alternativas

en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 4.12
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d. Mi jefe inmediato me apoya constantemente para para que pueda

realizar un buen trabajo.

Tabla 44

Apoyo para la realizacion del trabajo

% del N
Recuento de la
columna
0.00%
Totalmente en desacuerdo
Mi jefe inmediato me En desacuerdo ! 2:90%
apoya constantemente Ni de acuerdo ni en 10 29.40%
para para que pueda desacuerdo
realizar un buen trabajo. pa acuerdo 18 52.90%
Totalmente de acuerdo 5 14.70%
Total 34 100.00%
Totalmente en En
Totalmente desacuerdo, 0.00% desacuerdo,
de acuerdo, 2.90%
14.70% |

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
29.40%

De acuerdo,
52.90%

Figura 48

Apoyo para la realizacion del trabajo
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Interpretacion:

La Tabla 44 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Mi jefe inmediato me
apoya constantemente para para que pueda realizar un buen
trabajo”, la cual nos permite medir el indicador factores

higiénicos de la variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el14.70%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 52.90%.

o EI29.40% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 2.90% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.79.
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La supervision que ejerce mi jefe me permite desarrollar mi labor

sin ninguna dificultad.

Tabla 45

Pertinencia de la supervision en el trabajo

Recuento % del N de la
columna
2.90%
Totalmente en desacuerdo
La supervision que ejerce _En desacuerdo 0 0.00%
mi jefe me permite Ni de acuerdo ni en 7 20.60%
desarrollar mi labor sin desacuerdo '
ninguna dificultad. De acuerdo 22 64.70%
Totalmente de acuerdo 4 11.80%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente
En desacuerdo, en
Totalmente 0.00% desacuerdo,
de acuerdo, 2.90%
11.80%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
20.60%

De acuerdo,
64.70%

Figura 49

Pertinencia de la supervision en el trabajo
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Interpretacion:

La Tabla 45 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “La supervision que
ejerce mi jefe me permite desarrollar mi labor sin ninguna
dificultad”, la cual nos permite medir el indicador factores

higiénicos de la variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 11.80%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 64.70%.

o EI20.60% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, no se consideré marcaciones para la alternativa en
desacuerdo.

o Finalmente el 2.90% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.82
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Mi trabajo me brinda la posibilidad para desarrollar nuevas

habilidades y destrezas.

Tabla 46

Desarrollo de nuevas habilidades y destrezas

Recuento % del N de la
columna
2.90%
Totalmente en desacuerdo
Mi trabajo me brinda la _En desacuerdo 2 5.90%
posibilidad para Ni de acuerdo ni en 6 17.60%
desarrollar nuevas desacuerdo '
habilidades y destrezas De acuerdo 18 52.90%
Totalmente de acuerdo 7 20.60%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente en
desacuerdo, 2.90% En
Totalmente desacuerdo
de acuerdo, 5.90% ’

20.60%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
17.60%

De acuerdo,
52.90%

Figura 50

Desarrollo de nuevas habilidades y destrezas
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Interpretacion:

La Tabla 46 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Mi trabajo me brinda
la posibilidad para desarrollar nuevas habilidades y destreza”, la
cual nos permite medir el indicador factores higiénicos de la

variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 20.60%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 52.90%.

o EI'17.60% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 5.90% del total de trabajadores.

o Finalmente el 2.90% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.82
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g. Me siente motivado a realizar mi trabajo con los equipos y

materiales con los que cuento.

Tabla 47

Disposicién de equipos y materiales de trabajo

Recuento % del N de la
columna
2.90%
Totalmente en desacuerdo
Me siento motivado a En desacuerdo 1 2.90%
real_izar mi trabajo con los N de acuerdo ni en 5 14.70%
equipos y materiales con desacuerdo
los que cuento. De acuerdo 23 67.60%
Totalmente de acuerdo 4 11.80%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente en
desacuerdo, 2.90%
Totalmente
de acuerdo, | En
11.80% desacuerdo,
2.90%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
14.70%

De acuerdo,
67.60%

Figura 51

Disposicion de equipos y materiales de trabajo
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Interpretacion:

La Tabla 47 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Me siento motivado a realizar mi
trabajo con los equipos y materiales con los que cuento”, la cual
nos permite medir el indicador factores higiénicos de la variable

motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 11.80%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 67.60%.

o El 14.70% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 2.90% del total de trabajadores.

o Finalmente el 2.90% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la premisa

evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.82
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h. Considero que las reglas de trabajo son justas y equitativas.

Tabla 48
Consideracion de las reglas de trabajo

0,
Recuento % del N de la
columna
8.80%
Totalmente en desacuerdo
. En desacuerdo 2 5.90%
Considero que las reglas ; B
de trabajo son justasy ~ NNideacuerdonien 14 41.20%
equitativas. desacuerdo
De acuerdo 14 41.20%
Totalmente de acuerdo 1 2.90%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente de Totalmente en
acuerdo, desacuerdo,
2.90% 8.80% En
desacuerdo,
5.90%

De acuerdo,

41.20%
Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
41.20%
Figura 52

Consideracion de las reglas de trabajo
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Interpretacion:

La Tabla 48 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Considero que las reglas de trabajo
son justas y equitativas”, la cual nos permite medir el indicador

factores higiénicos de la variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 2.90%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 41.20%.

o EI 41.20% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 5.90% del total de trabajadores.

o Finalmente el 8.80% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar ni de acuerdo ni en desacuerdo
respecto a la premisa evaluada, lo cual representa percepciones

neutrales.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.24



133

El sueldo que recibo en mi empleo satisfacen mis necesidades

bésicas.

Tabla 49

Satisfaccion del sueldo en las necesidades basicas

0,
Recuento % del N de la
columna
8.80%
Totalmente en desacuerdo
) En desacuerdo 8 23.50%
El sueldo que recibo en . -
mi empleo satisface mis i de acuerdo ni en 15 44.10%
necesidades basicas. desacuerdo
De acuerdo 8 23.50%
Totalmente de acuerdo 0 0.00%
Total 34 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Totalmente Totalmente
en
de acuerdo, desacuerdo,
0, ’
0.00% 3.80%
De acuerdo,
23.50%
En
desacuerdo,
23.50%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
44.10%

Figura 53

Satisfaccion del sueldo en las necesidades basicas
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Interpretacion:

La Tabla 49 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “El sueldo que recibo
en mi empleo satisfacen mis necesidades basicas”, la cual nos
permite medir el indicador factores higiénicos de la variable

motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 0%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 23.50%.

o El44.10% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 23.50% del total de trabajadores.

o Finalmente el 8.80% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar ni de acuerdo ni en desacuerdo
respecto a la premisa evaluada, lo cual representa percepciones

neutrales.

En esta premisa se obtuvo una media de 2.82
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Tengo buena relacion con mis compafieros de trabajo.

Tabla 50

Relacion con comparfieros de trabajo

0,
Recuento % del N de la
columna
0 0.00%
Totalmente en desacuerdo
L, En desacuerdo 0 0.00%
Tengo buena relacién con — -
mis compafieros de Ni de acuerdo ni en 1 2.90%
trabajo. desacuerdo
De acuerdo 23 67.60%
Totalmente de acuerdo 10 29.40%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Ni de acuerdo
Totalmente en ni en

En desacuerdo, desacuerdo, 0.00% desacuerdo,
0.00% 2.90%

Totalmente de

acuerdo,
29.40%
De acuerdo,
67.60%
Figura 54

Relacion con comparieros de trabajo
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Interpretacion:

La Tabla 50 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Tengo buena relacion
con mis compafieros de trabajo”, la cual nos permite medir el

indicador factores higiénicos de la variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo

O

con la afirmacion representan el 29.40%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 67.60%.

o El 2.90% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni
en desacuerdo con la afirmacion.

o Entanto, no se registraron marcaciones para las alternativas

en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 4.26.
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k. Lasrelaciones con mis demas compafieros(as) me motivan a tener

un mejor desempefio en mi trabajo.

Tabla 51

Motivacion de las relaciones con los compafieros

Recuento % del N de la
columna
1 2.90%

Totalmente en desacuerdo

Las relaciones con mis En desacuerdo 0 0.00%
demas comparieros(as)

me motivan a tener un Ni de acuerdo ni en 3 8.80%

mejor desempefio en mi _desacuerdo

trabajo. De acuerdo 23 67.60%
Totalmente de acuerdo 7 20.60%
Total 34 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente en En .
Ni de acuerdo
desacuerdo, desacuerdo, ‘

2.90% 0.00% ni en

Totalmente desacuerdo,
0,
de acuerdo, 8.80%
20.60%

De acuerdo,
67.60%

Figura 55

Motivacion de las relaciones con los compafieros
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Interpretacion:

La Tabla 51 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacién del cuestionario que indica que “Las relaciones con
mis demas compafieros(as) me motivan a tener un mejor
desempefio en mi trabajo”, la cual nos permite medir el indicador

factores higiénicos de la variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 20.60%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 67.60%.

o EI 8.80% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 0% del total de trabajadores.

o Finalmente el 2.90% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 4.03.
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El trabajo que realizo no interfiere en mi vida personal.

Tabla 52
Interferencia del trabajo en la vida personal

0,
Recuento % del N de la
columna
0 0.00%
Totalmente en desacuerdo
. . En desacuerdo 1 2.90%
El trabajo que realizo no ] -
interfiere en mi vida Ni de acuerdo ni en 8 23.50%
personal. desacuerdo
De acuerdo 15 44.10%
Totalmente de acuerdo 10 29.40%
Total 34 100.00%
Totalmente en
desacuerdo, 0.00% En desacuerdo,
2.90%

Totalmente de
Ni de acuerdo

acuerdo,
29.40% nien
desacuerdo,
23.50%

De acuerdo,
44.10%

Figura 56

Interferencia del trabajo en la vida personal
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Interpretacion:

La Tabla 52 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “El trabajo que realizo no interfiere
en mi vida personal”, la cual nos permite medir el indicador

factores higiénicos de la variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 29.40%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 44.10%.

o EI23.50% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 2.90% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la premisa

evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 4.00.
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m. Mi trabajo me permite tomar mis propias decisiones.

Tabla 53
Toma de propias decisiones

Recuento % del N de la
columna
1 2.90%
Totalmente en desacuerdo
. . . En desacuerdo 1 2.90%
Mi trabajo me permite ; -
tomar mis propias Ni de acuerdo ni en 12 35.30%
decisiones. desacuerdo
De acuerdo 17 50.00%
Totalmente de acuerdo 3 8.80%
Total 34 100.00%
Totalmente en
Totalmente desacuerdo, 2.90% n
de acuerdo, desacuerdo,
8.80% 2.90%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo,
35.30%

De acuerdo,
50.00%

Figura 57

Toma de propias decisiones
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Interpretacion:

La Tabla 53 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “Mi trabajo me
permite tomar mis propias decisiones”, la cual nos permite medir

el indicador factores higiénicos de la variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 8.80%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 50.00%.

o EI35.30% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 2.90% del total de trabajadores.

o Finalmente el 2.90% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la
premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.59.
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El ambiente o atmésfera de trabajo me motiva asistir con ganas

de trabajar.

Tabla 54

Motivacion mediante el ambiente laboral

Recuento % del N de la
columna
0 0.00%
Totalmente en desacuerdo
El ambiente o atmosfera _En desacuerdo 1 2.90%
de trabajo me motiva Ni de acuerdo ni en 5 14.70%
asistir con ganas de desacuerdo '
trabajar. De acuerdo 22 64.70%
Totalmente de acuerdo 6 17.60%
Total 34 100.00%
Totalmente en En
desacuerdo, 0.00% desacuerdo, Ni de acuerdo

Totalmente de
2.90%

N/

acuerdo, nien
17.60% desacuerdo,
14.70%

De acuerdo,
64.70%

Figura 58

Motivacion mediante el ambiente laboral
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Interpretacion:

La Tabla 54 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “El ambiente o
atmosfera de trabajo me motiva asistir con ganas de trabajar”, la
cual nos permite medir el indicador factores higiénicos de la

variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo
con la afirmacion representan el 17.60%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 64.70%.

o El 14.70% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni
en desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 2.90% del total de trabajadores.

o Finalmente el 0% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la

premisa evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 3.97
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0. La institucibn me proporciona crecimiento econémico y

profesional.

Tabla 55
Crecimiento econoémico y profesional

Recuento % del N de la
columna
17.60%
Totalmente en desacuerdo
o En desacuerdo 2 5.90%

La institucién me _ R
proporciona crecimiento VI de acuerdo ni en 17 50.00%
econémico y profesional. _desacuerdo

De acuerdo 8 23.50%

Totalmente de acuerdo 1 2.90%

Total 34 100.00%

Totalmente de
acuerdo, Totalmente en
2.90% desacuerdo,
17.60%
De acuerdo,
23.50%
En
desacuerdo,
5.90%

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 50.00%

Figura 59

Crecimiento econémico y profesional
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Interpretacion:

La Tabla 55 muestra los resultados de haber evaluado la
afirmacion del cuestionario que indica que “La institucion me
proporciona crecimiento economico y profesional”, la cual nos
permite medir el indicador factores higiénicos de la variable

motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

o Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion representan el 2.90%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 23.50%.

o EI50.00% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, aquellos que consideraron estar en desacuerdo
representan el 5.90% del total de trabajadores.

o Finalmente el 17.60% consideraron estar totalmente en

desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar ni de acuerdo ni en desacuerdo
respecto a la premisa evaluada, lo cual representa percepciones

neutrales.

En esta premisa se obtuvo una media de 2.88
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p. Considero que el puesto que ocupo es importante para la

organizacion.

Tabla 56

Importancia del puesto laboral en la organizacion

Recuento % del N de la
columna
0.00%
Totalmente en desacuerdo
. En desacuerdo 0 0.00%
Considero que el puesto - -
que ocupo es importante NI de acuerdo ni en 4 11.80%
para la organizacion. desacuerdo
De acuerdo 26 76.50%
Totalmente de acuerdo 4 11.80%
Total 34 100.00%

Totalmente en

desacuerdo, 0.00% .
En desacuerdoNi de acuerdo

0.00% nien
desacuerdo,
11.80%

Totalmente de
acuerdo,
11.80%

De acuerdo,
76.50%

Figura 60

Importancia del puesto laboral en la organizacion
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Interpretacion:

La Tabla 56 muestra los resultados de haber evaluado la afirmacion
del cuestionario que indica que “Considero que el puesto que ocupo
es importante para la organizacion”, la cual nos permite medir el

indicador factores higiénicos de la variable motivacion laboral.
Los resultados son los siguientes:

Los trabajadores que indican estar totalmente de acuerdo con

O

la afirmacion representan el 11.80%.

o Por otro lado, los trabajadores que consideraron estar de
acuerdo con la premisa corresponden al 76.50%.

o EI 11.80% de trabajadores indicaron no estar ni acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion.

o En tanto, no se registraron marcaciones para las alternativas

de acuerdo ni en desacuerdo.

Dado estos resultados podemos encontrar que los trabajadores
refieren, en mayor frecuencia estar de acuerdo respecto a la premisa

evaluada, lo cual representa percepciones positivas.

En esta premisa se obtuvo una media de 4.00



4.1.4. Resumen de resultados de encuesta aplicada a subalternos

4.1.4.1. Habilidades gerenciales

Tabla 57

Evaluacion de las habilidades gerenciales por indicadores
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DIMENSION INDICADOR

PREMISA

MEDIA

POR

PREMISA

MEDIA

MEDIA POR

POR DIMENSION

INDCADOR

MEDIA POR
VARIABLE

Desarrollo del
autoconocimie
nto

Mi jefe solicita informacion a los
demas acerca de sus fortalezas y
debilidades como base para su
mejora personal.

Mi jefe posee un conjunto de
estandares y principios
personales que guia su conducta.

Manejo del
estrés
personal

Habilidades
Personales

Mi jefe utiliza métodos para
administrar su tiempo, hace lista
de asuntos pendientes y prioriza
tareas.

Mi jefe mantiene equilibrio al
tener diferentes intereses fuera
del trabajo.

Solucién
analiticay
creativa de
problemas

En situaciones de conflicto, mi
jefe define el problema y genera
alternativas.

Mi jefe reconoce el aporte de
ideas creativas y de aquellos que
las apoyan.

Mi jefe cuenta con técnicas
especificas que utiliza para
desarrollar soluciones creativas e
innovadoras a los problemas.

3.12

3.82

3.56

3.85

3.62

3.82

3.56

3.47

3.71

3.62

3.67

3.62

Comunicacion
de apoyo

Habilidades
Interpersonales

Mi jefe es claro acerca de
cuando debe dar entrenamiento a
alguien y cuando, en vez de ello,
debe dar orientacion.

Mi jefe no habla
despectivamente a aquellos que
tienen menos poder 0 menos
informacion que él/ella.

Ganar poder
e influencia

Mi jefe forma una red amplia de
relaciones con personas de toda
la institucion , en todos los
niveles

Mi jefe evita usar amenazas o
exigencias para imponer su
voluntad

3.62

3.82

3.91

3.88

3.72

3.69

3.90



Motivacion de
empleados

Mi jefe utiliza diferentes
recompensas para reforzar los
desempefios excepcionales.

Mi jefe se asegura de que la
gente se sienta tratada con
justicia y equidad.

Manejo de
conflictos

Cuando alguien se queja de por
algo que hizo el jefe, muestra
preocupacion e interés genuinos
por entender.

Cuando dos personas estan en
conflicto, ayuda a ambos a
generar alternativas multiples

3.35

3.79

3.47

3.71

3.57

3.59
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Habilidades
grupales

Facultamiento
y delegacion

Mi jefe trata de ofrecer toda la
informacion que la gente
requiere para realizar sus
actividades en su trabajo.

Mi jefe enfatiza el efecto
importante que tendra el trabajo
de una persona.

Cuando delega trabajo, mi jefe
especifica claramente el nivel de
iniciativa que quiere que los
demas tomen

3.79

3.71

341

Liderazgo del
cambio
positivo

Mi jefe transmite energia
positiva a los deméas cuando
interactio con su equipo de
trabajo.

Mi jefe sabe como hacer que la
gente se comprometa con su
visién de cambio positivo.

3.50

3.53

Formacion de
equipos
efectivos

M1 jefe diagnostica y aprovecha
las competencias centrales de su
equipo o sus fortalezas Unicas.

Mi jefe sabe como ayudar a
forjar relaciones fuertes y
cohesion entre los miembros del
equipo.

3.44

3.53

3.64

351

3.49

3.56
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4.1.4.2. Motivacion Laboral
Tabla 58

Evaluacion de la motivacion laboral por indicadores

DIMENSIO MEDIA MEDIAPOR MEDIA POR MEDIA
POR
N INDICADOR PREMISA PRET\)/lRlSA INDICADOR DIMENSION \ARIABLE

Siento que mi trabajo
demanda un alto grado de 4.38 4.38
responsabilidad.
Me motivan a trabajar en
mi crecimiento personal y 3.24 3.24
laboral.
El trabajo me brinda
oportunidad de
aprendizaje y desarrollo
Crecimiento constante. 3.38
La empresa me da la
oportunidad de
desarrollarme plenamente
a través de mi trabajo
Siento que recibo el
Factores merecido reconocimiento 288
Motivacion Reconocimient por la labor que realizo en ' 351
ales o mi puesto de trabajo. 3.21
Considero que el puesto
que ocupo es fruto de mi 3.53
labor en la organizacion.
Me brindan oportunidad
Promocién  de promocion dentro de 2.59 2.59
mi &rea de trabajo
El trabajo que realizo
tiene importancia para mi
formacién profesional y
personal
Logro Considero que la tarea 4.10
que realizo tiene
importancia para el éxito 4.26
de los objetivos y metas
de mi centro de trabajo.

Responsabilida
d

Trabajo en si
mismo

3.62

3.15

3.94 3.63

La empresa me garantiza 3.00
estabilidad laboral. ’
Seguridad "M lugar de trabajo es 351
seguro, no atenta contra 4.03
mi integridad
Tengo buena
comunicacion con mi jefe.
Relacion con  Mi jefe inmediato me 306
el jefe apoya constantemente 379 '
para para que pueda i 3.64
realizar un buen trabajo.
La supervision que ejerce
mi jefe me permite
desarrollar mi labor sin
ninguna dificultad.
Mi trabajo me brinda la
Condiciones  posibilidad para
de trabajo  desarrollar nuevas
habilidades y destrezas

4.12

Factores
Higiénicos

Supervision 3.82 3.82

3.82 3.63




Me siente motivado a
realizar mi trabajo con los
equipos y materiales con
los que cuento.

Considero que las reglas
de trabajo son justas y
equitativas.

El sueldo que recibo en

Sueldo mi empleo satisface mis
necesidades bésicas.
Tengo buena relacién con
mis compafieros de
Relaci6n con _{rabajo.
los Las relaciones con mis
comparfieros  demas compafieros(as) me

motivan a tener un mejor
desempefio en mi trabajo.

Vida Personal

El trabajo que realizo no
interfiere en mi vida
personal.

Politicay
administracié
n

Mi trabajo me permite
tomar mis propias
decisiones.

El ambiente o atmdsfera
de trabajo me motiva
asistir con ganas de
trabajar.

Estatus

La institucion me
proporciona crecimiento
economico y profesional.

Considero que el puesto
que ocupo es importante
para la organizacion.

3.82

3.24

2.82

4.26

4.03

4.00

3.59

3.97

2.88

4.00

2.82

4.15

4.00

3.78

3.44
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4.2. Presentacion de resultados de la autoevaluacion sobre habilidades
gerenciales dirigida a jefes administrativos
En el siguiente punto se muestran los resultados de la autoevaluacion a los
jefes administrativos. La autoevaluacion se realizo en base a las habilidades
gerenciales, la cual fue aplicada a 8 jefes administrativos de la sede del

Rectorado de la Universidad Privada de Tacna.

Los graficos y tablas han sido desarrollados de acuerdo a las dimensiones de

la variable “Habilidades Gerenciales”

Tabla 59

Habilidades personales de los jefes administrativos

Totalmente Ni de

En Totalmente

en acuerdo nien De acuerdo

Premisa desacuerdo de acuerdo

desacuerdo desacuerdo

N % N® % Ne % N % N

%

1.1. Desarrollo del autoconocimiento

1. Solicito informacién a los demas

acerca de mis fortalezas y debilidades 0 0 1 12.5 2 25 5 625
como base para mi mejora personal.

2. Poseo un conjunto de estandares y

principios personales que guia mi 0 0 0 0 0 0 5 625
conducta.

1.2. Manejo de estrés personal

3. Utilizo métodos para administrar mi
tiempo, realizo lista de asuntos 0 0 0 0 1 125 6 75
pendientes y priorizo tareas.

4. Mantengo mi equilibrio al tener 0 0 0 0 0 0 7 875
diferentes intereses fuera del trabajo.

1.3. Solucién analitica y creativa de
problemas

5. En situaciones de conflicto, defino el 0 0 0 0 0 0 7 87.5
problema y genero alternativas.

6. Reconozco el aporte de ideas 0 0 0 0 ) 25 3 375
creativas y de aquellos que las apoyan.
7. Cuento con técnicas especificas que
utilizo para desarrollar soluciones
creativas e innovadoras a los
problemas.

0 0 0 0 3 37.5 4 50

37.5

12.5

12.5

12.5

37.5

12.5
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*Cuento con técnicas especificas que utilizo para @ 3 4 .
desarrollar soluciones creativas e innovadoras a...

*Reconozco el aporte de ideas creativas y de ( 2 3
aquellos que las apoyan.

*En situaciones de conflicto, defino el problemay @ 7
genero alternativas.
intereses fuera del trabajo.

* Utilizo métodos para administrar mi tiempo, @ 1 6
realizo lista de asuntos pendientes y priorizo...

* Poseo un conjunto de estandares y principios ( 5
personales que guia mi conducta.

* Mantiengo mi equilibrio al tener diferentes @ 7 .

* Solicito informacién a los demas acerca de mis @ 1 2 5
fortalezas y debilidades como base para mi...

(=)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo = De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Figura 61
Habilidades personales de los jefes administrativos

Interpretacion:

La tabla 59 muestra los resultados de haber evaluado la dimension
“Habilidades personales” de los jefes administrativos, en la cual se considerd
los indicadores respecto al desarrollo del autoconocimiento, manejo del estrés

personal y la solucién analitica y creativas de problemas.

Se puede apreciar que la mayoria de jefes afirman que estan de acuerdo con
las premisas. El 87.5% de jefes afirman que estan de acuerdo con la premisa
relacionada a mantener el equilibrio al tener diferentes intereses fuera del
trabajo y a la premisas de definicion del problema y generacion de

alternativas.

En esta dimension se obtuvo una media de 4 puntos.



Tabla 60

Habilidades interpersonales de los jefes administrativos
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Premisa

Totalmente

desacuerdo

en

desacuerdo

En

Ni de

Totalmente

acuerdo nien De acuerdo

desacuerdo

de acuerdo

NO

%

NO

%

NO

%

N° % N° %

2.1. Comunicacién de apoyo

8. Soy claro acerca de cuando debo
dar entrenamiento a alguien y
cuando, en vez de ello, debo dar
orientacion.

9. Evito hablar despectivamente de
aquellos que tienen menos poder o
menos informacidn que yo.

2.2. Ganar poder e influencia

10. Formo una red amplia de
relaciones con personas de toda la
institucion, en todos los niveles.

11. Evito usar amenazas o.
exigencias para imponer mi
voluntad

2.3. Motivacién de empleados

12. Utilizo diferentes recompensas
para reforzar los desempefios
excepcionales.

13. Me aseguro de que la gente se
sienta tratada con justicia y
equidad.

2.4. Manejo de conflictos

14. Cuando alguien se queja de por
algo que hice, muestro
preocupacion e interés genuinos
por entender.

15. Cuando dos personas estan en
conflicto, procuro ayudar a ambos a
generar alternativas maltiples

25

25

12.5

25

12.5

3 375 3 375

62.5 2 25

50 4 50

62.5 1 12.5

62.5 2 25
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*Cuando dos personas estan en conflicto,
procueo ayudar a ambos a generar alternativas...

*Cuando alguien se queja de por algo que hice, 0 2 5
muestro preocupacion e interés genuinos por...

o
[
(¢,

*Me aseguro de que la gente se sienta tratada 0 4
con justicia y equidad.

*Utilizo diferentes recompensas para reforzar los 0 1 5
desempefios excepcionales.

*Evito usar amenazas o exigencias para imponer 0 4
mi voluntad

*Formo una red amplia de relaciones con 0 2 2 _

personas de toda la institucion, en todos los...

*Evito hablar despectivamente de aquellos que 0 4
tienen menos poder o menos informacion que...

*Soy claro acerca de cuando debo dar 0 2 3
entrenamiento a alguien y cuando, en vez de...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

 Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo " De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Figura 62
Habilidades interpersonales de los jefes administrativos

Interpretacion:
La tabla 60 muestra los resultados de haber evaluado la dimension
“Habilidades interpersonales” de los jefes administrativos, en la cual se

considero los indicadores respecto a la comunicacion de apoyo, ganar poder

e influencia, motivacién de empleados y manejo de conflictos.

Se puede apreciar que la mayoria de jefes afirman que estan de acuerdo y

totalmente de acuerdo con las premisas, oscilando entre el 50 % y 62.5%.

Esta dimensién obtuvo una media 4.25 puntos.
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Tabla 61

Habilidades grupales de los jefes administrativos

Totalmente Ni de acuerdo
En . De Totalmente
i en desacuerdo nten acuerdo de acuerdo
Premisa desacuerdo desacuerdo
Ne % Ne % Ne % Ne % N9 %
3.1. Facultamiento y delegacion
16. Trato de ofrecer toda la
informacién que la ge.nte requiere 0 0 0 0 1 125 4 50 3 375
para realizar sus actividades en su
trabajo.
17. Enfatizo el efecto importante que 0 0 1 125 0 0 3 375 4 50

tendra el trabajo de una persona.

18.Cuando delego trabajo, especifico

claramente el nivel de iniciativa que 0 0 0 0 1 125 6 75 1 12.5
quiero que los demas tomen

3.2. Liderazgo del cambio positivo

19. Transmito energia positiva a los

demas cuando interactio con mi 0 0 0 0 0 0 3 375 5 625
equipo de trabajo.

20. Sé cdmo hacer que la gente se

comprometa con la visién de cambio 0 0 0 0 1 12.5 4 50 3 375
positivo.

3.3. Formacion de equipos efectivos

21. Diagnostico y aprovecho las

competencias centrales de mi equipo 0 0 1 12.5 0 0 4 50 3 375
o sus fortalezas unicas.

22. Sé como ayudar a forjar

relaciones fuertes y cohesion entre 0 0 0 0 1 12.5 4 50 3 375
los miembros del equipo.
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*Se cémo ayudar a forjar relaciones fuertesy @ 1
cohesidn entre los miembros del equipo.

~

~

*Diagnostico y aprovecho las competencias g 1 |0
centrales de mi equipo o sus fortalezas Unicas.

*Se como hacer que la gente se comprometa g 1
con la visién de cambio positivo.

*Transmito energia positiva a los demas cuando @ 3 _
interactlo con mi equipo de trabajo.

*Cuando delego trabajo, especifico claramente g 1 6 .
el nivel de iniciativa que quiero que los demas...

~

*Enfatizo el efecto importante que tendrd el ¢ 1 |0 2] _
trabajo de una persona.

*Trato de ofrecer toda la informacién quela @ 1
gente requiere para realizar sus actividades en...

~

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

 Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo " De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Figura 63
Habilidades grupales de los jefes administrativos

Interpretacion:
La tabla 61 muestra los resultados de haber evaluado la dimension
“Habilidades grupales” de los jefes administrativos, en la cual se considerd

los indicadores respecto al Facultamiento y delegacion, liderazgo del cambio

positivo y formacién de equipos.

Se puede apreciar que la mayoria de jefes afirman que estan de acuerdo y

totalmente de acuerdo con las premisas, oscilando entre el 50 % y 75%.

Esta dimensién obtuvo una media 4.27 puntos.



159

4.2.1. Resumen de resultados de autoevaluacion de habilidades gerenciales

en los jefes
MEDIDA POR MEDIDA POR
DIMENSION INDICADOR INDICADOR DIMENSION
Desarrollo del
autoconocimiento 3.94
- Manejo del estrés
Habilidades personal 4.06 4
Personales
Solucién analitica y
creativa de 4
problemas
Comunicacién de
apoyo 431
Ganar poder e
o influencia 4.38
Habilidades 4.5
Interpersonales L )
Motivacién de 431
empleados ’
Manejo de conflictos 4
Facultamiento y
delegacion 4.17
Habilidades ] 4.27
grupa|es leerazgo del 4.19 .
cambio positivo :
Formacion de
equipos efectivos 4.44

4.3. Contraste de Hipotesis
4.3.1. Hipotesis General

Se plantea:

HO: “Las habilidades gerenciales no influyen en alto grado en la
motivacion laboral de los trabajadores Administrativos de la sede del

Rectorado de la Universidad Privada de Tacna.”

Hl1: “Las habilidades gerenciales influyen en alto grado en la
motivacién laboral de los trabajadores Administrativos de la sede del

Rectorado de la Universidad Privada de Tacna”
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A fin de realizar su comprobacion, es necesario implementar la prueba

de correlacion estadistica haciendo para ello uso del software

Statgraphics Centurion para Windows.

Los resultados son:

i. Coeficientes

Minimos Cuadrados |Estandar |Estadistico
Parametro |Estimado Error T Valor-P
Intercepto |2.15777 0.4432 4.86861 0.0000
Pendiente |0.406246 0.120665 |3.36672 0.0020
ii. Analisis de Varianza
Fuente Suma de Gl [Cuadrado Razon-F |Valor-P
Cuadrados Medio
Modelo 1.82867 1 ]1.82867 11.33 0.0020
Residuo 5.16262 32 (0.161332
Total (Corr.)|6.99129 33

Donde:

e Coeficiente de Correlacién = 0.511433

e R-cuadrada = 26.1564 porciento

e R-cuadrado (ajustado para g.l.) = 23.8488 porciento
e Error estandar del est. = 0.401661
e Error absoluto medio = 0.294314
e Estadistico Durbin-Watson = 1.92826 (P=0.3859)

e Autocorrelacion de residuos en retraso 1 = 0.0230052

iii. Analisis

Los resultados de ajustar un modelo lineal para describir la relacion

entre las Habilidades Gerenciales y Motivacion Laboral nos permite

calcular la ecuacion del modelo ajustado es:

Motivacion Laboral = 2.15777 + 0.406246*Habilidades Gerenciales
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Puesto que el valor-P en la tabla ANOVA es menor que 0.05, existe
una relacion estadisticamente significativa entre Motivacién Laboral

y Habilidades Gerenciales con un nivel de confianza del 95.0%.

El estadistico R-Cuadrada indica que el modelo ajustado explica
26.1564% de la variabilidad en Motivacion Laboral. El coeficiente
de correlacion es igual a 0.511433, indicando una relacion
moderadamente fuerte entre las variables. EI error estandar del
estimado indica que la desviacion estdndar de los residuos es
0.401661.

El error absoluto medio (MAE) de 0.294314 es el valor promedio de
los residuos. EI estadistico de Durbin-Watson (DW) examina los
residuos para determinar si hay alguna correlacion significativa
basada en el orden en el que se presentan en el archivo de datos.
Puesto que el valor-P es mayor que 0.05, no hay indicacién de una
autocorrelacion serial en los residuos con un nivel de confianza del
95.0%.

Los resultados permiten dar por aprobado la hipotesis alterna y

rechaza la nula.

4.3.2. Hipdtesis especificas
4.3.2.1. Hipotesis especifica 1

HO: “Las habilidades gerenciales en la sede del Rectorado de la
Universidad Privada de Tacna son adecuadas”.
H1: “Las habilidades gerenciales en la sede del Rectorado de la

Universidad Privada de Tacna son regulares”.

La evaluacion de las habilidades gerenciales es resultado de haber
evaluado las dimensiones habilidades personales, interpersonales y

grupales.
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Dado ello, la media de calificacion fue de 3.62 puntos, lo cual se

traduce en calificativos regulares.

La escala de valoraciones que permite determinar ello es:

Tabla 62

Rubrica o escala de valoracion de las Habilidades Gerenciales

Nivel Rango
Inadecuado 1 a233
Regular 2.34 a 3.66
Adecuado 3.67ab

Fuente: Elaboracion propia

Considerando la media, se aprueba la primera hipotesis especifica

alterna y rechaza la nula.

Hipotesis especifica 2
HO: El grado de motivacion de los trabajadores administrativos de

la sede del Rectorado de la Universidad Privada de Tacna es alto.

H1: El grado de motivacion de los trabajadores administrativos de
la sede del Rectorado de la Universidad Privada de Tacna es

regular.

La evaluacion de la motivacion laboral es resultado de haber

evaluado las dimensiones factores higiénicos y motivadores.

Dado ello, la media de calificacion fue de 3.63 puntos, lo cual se

traduce en calificativos regulares.

La escala de valoraciones que permite determinar ello es:
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Tabla 60
Rudbrica o escala de valoracion de la Motivacion
Laboral
Nivel Rango
Bajo 1 a233
Regular 2.34 a 3.66
Alto 3.67a5

Considerando la media, se aprueba la hipotesis especifica

alterna y rechaza la nula.
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CAPITULO V: PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION
EN HABILIDADES GERENCIALES DIRIGIDO A PERSONAL
DIRECTIVO Y JEFES ACADEMICOS Y ADMINISTRATIVOS DE LA
UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

5.1. Datos informativos

Titulo: Disefio de propuesta de un programa de capacitacion en
habilidades gerenciales dirigido a personal directivo y jefes
académicos y administrativos de la de Universidad Privada de

Tacna.
Institucion ejecutora : Universidad Privada de Tacna
Beneficiarios : Personal directivo y jefes académicos y administrativo
Ubicacion : Av. Bolognesi N° 1177 — Tacna
Tiempo estimado : 35 horas académicas

Equipo técnico responsable : Direccion General de Administracion
Unidad de Gest. Del potencial humano
Oficina de Planeamiento y Desarrollo

5.2. Antecedentes

En el resultado del estudio titulado “Habilidades gerenciales y la motivacion
laboral de los trabajadores administrativos de la sede del rectorado de la
Universidad Privada de Tacna, periodo 2016.” Se concluyéo con Ia
autoevaluacion realizada a los jefes de oficinas administrativas del rectorado
que dichos jefes poseen habilidades gerenciales ADECUADAS. Y las
encuestas aplicadas al personal subalterno administrativo de las mismas
oficinas concluyen en que las habilidades gerenciales son REGULARES,

evidenciando una contradiccion en los resultados.

Esta calificacion se hizo en base a la siguiente calificacion por rangos
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Nivel Rango
Inadecuado 1 a233
Regular 2.34 a 3.66
Adecuado 3.67a5

A continuacion se presenta un cuadro resumen de los datos obtenidos en la

autoevaluacion de los jefes:

MEDIDA POR MEDIDA POR
.DIMENSION INDICADOR INDICADOR DIMENSION
Desarrol'lo _del 394
autoconocimiento
Habilidades Manejo del estrés personal 4.06 .
Personales
Solucién analitica y 4
creativa de problemas
Comunicacion de apoyo 431
Habilidades Ganar poder e influencia 4.38
4.25
Interpersonales
Motivacién de empleados 431
Manejo de conflictos 4
Facultamif_apto y 117
delegacion
Habilidades Liderazgo del cambio 419 4.27
grupales positivo :
Formacion de equipos
efectivos 4.44

Fuente: Encuesta de habilidades gerenciales dirigida a jefes

En el cuadro presentado se observa que la autoevaluacion de las habilidades
gerenciales aplicada a los jefes, obtiene medias calificadas como

“adecuadas”.

En el siguiente cuadro resumen, se presentan los resultados obtenidos en la

encuesta aplicada a los subalternos:
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MEDIA POR MEDIA POR
DIMENSION INDICADOR INDICADOR | DIMENSION
Desarrol!o Fiel 3.47
autoconocimiento
Habilidades Manejo del estrés personal 371 3.62
Personales
Solucién analitica y creativa
3.67
de problemas

Comunicacion de apoyo 3.72
o Ganar poder e influencia 39

Habilidades 3.69
Interpersonales Motivacién de empleados 3.57
Manejo de conflictos 3.59
Facultamiento y delegacion 3.64

Habilidades 356

grupales Liderazgo del cambio 351 :
positivo ’
Formacion gie equipos 3.49
efectivos

Como de observa en el cuadro, las habilidades grupales son las que tiene una
media baja a comparacion de las demas, sin embargo no se puede dejar de

lado las demas habilidades gerenciales mencionadas.

Asi mismo se menciona que dentro de los indicadores, resalta deficiencia en
el desarrollo del autoconocimiento, donde se toman en cuenta respecto al jefe,
la autoevaluacion bésica y esencial, los valores, la inteligencia emocional, el
estilo cognoscitivo y las actitudes hacia el cambio. Asi mismo, la motivacion
de empleados también tiene una deficiencia dentro de la dimension de
habilidades interpersonales, destacando la capacitacion y los recursos
brindados a los trabajadores. La formacion de equipos positivos es la que mas

destaca dentro de las habilidades grupales.

Disefio educativo de la propuesta

De acuerdo a los indicadores utilizados en el trabajo de campo la propuesta

de los temas a desarrollar en el programa tiene el propdsito de presentar una
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serie de temas clasificados por modulos con conceptos respecto a las
habilidades gerenciales necesarias en los directivos y jefes académicos y
administrativos de la Universidad Privada de Tacna, de manera practica, sin

descuidar el aspecto tedrico que soporta cada uno de los temas.

Esté orientado a desarrollar y mejorar la comunicacion, el liderazgo, el trabajo

en equipo, la motivacion, las negociaciones y la toma de decisiones.

Para ello inicialmente se consideraran aquellos indicadores de las respectivas
dimensiones de la variable habilidades gerenciales de la encuesta aplicada a
los subalternos en los que se obtuvo una media inferior a 3.67 (Ver tabla 59),

con los cuales se formuld tres posibles médulos presentados a continuacion:

MEDIA POR | MEDIA POR
DIMENSION INDICADOR INDICADOR | DIMENSION
Desarrollo del 347 R MODULO I :
autoconocimiento ‘ " Autoconocimiento y
Habilidades Administracion del
Manejo del estrés personal 3.71 3.62 8
Personales ! P estrés
Solucién analitica y creativa
3.67
de problemas
Comunicacién de apoyo 3.72
Habilidades Ganar poder e influencia 3.9 260
Interpersonales Motivacién de empleados 357 ) » | MODULO II: Motivacion
y resolucién de
Manejo de conflictos 3.59 > conflictos
Facultamiento y delegacion 3.64
Habilidades Liderazgo del cambio a5 256 MODULO lI: Liderazgo,
grupales positivo ’ ' delegacién y formacion
Formacién de equipos 3.49 de equipos
efectivos

5.4. Desarrollo modular

A continuacioén se desarrollaran los médulos

5.4.1. MODULO I: Autoconocimiento y administracion del estres

El primer mddulo estd basado en mejorar el autoconocimiento y la
Administracion del estrés. La capacitacién en el autoconocimiento no

solo ayuda a los individuos en su capacidad de entenderse, y por lo tanto,
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conducirse, sino que también es importante para ayudar a los individuos

a comprender las diferencias en los demés. A su vez se proporcionara a

los participantes estrategias para regular los factores estresantes.

Unidades o areas

Objetivo

Contenido

Autoconocimiento

Permitird mejorar habilidades en el
manejo de las emociones e identificar
la utilidad de estas competencias
tanto al ambito personal como
laboral con la finalidad de
enfrentarse exitosamente en la vida y
ser capaces de liderar en diversos
contextos.

e Inteligencia emocional

e Valores personales

e Estilo cognoscitivo

¢ Autoevaluacion
esencial

e Actitudes hacia el cambio.

bésica

Administracion

del estrés

Destacaremos algunas de las formas
de sobrellevar el stress, examinado
algunas de las estrategias comunes y
porque algunas podrian ser mas
apropiadas para algunas personas.

e Fuentes del estrés

e Factores estresantes:
tiempo, encuentro,
situacional y anticipatorio.

e Estrategias para la
eliminacién de factores
estresantes.

e Técnicas de relajacion

e Plan de mejora personal

5.4.2. MODULO II: Motivacion y resolucién de conflictos

Para lograr el éxito no basta con tener buena intencion, es necesario

conocer el manejo efectivo de los conflictos en el ambito

organizacional y fortalecer las habilidades de negociacion bajo el

enfoque del ganar - ganar y el manejo acertado de la inteligencia

emocional.

Unidades o areas

Objetivo

Contenido

Motivacién

Permitira mejorar habilidades en el
manejo de las emociones e identificar
la utilidad de estas competencias
tanto al ambito personal como
laboral con la finalidad de
enfrentarse exitosamente en la vida 'y

¢ Diagndstico de una bajo
desempefio

e Creacion de un entorno
motivador.

¢ Elementos de un programa
eficaz de motivacion
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ser capaces de liderar en diversos
contextos.

e Recompensa de logros

Resolucion de

Conflictos

Conocimiento de la autonomia de un
conflicto. Del mismo  modo,
incorporaran los principios basicos
de la metodologia de la negociacion
creativa (el método ganador-
ganador) para convertir los conflictos
en oportunidades de creaciéon de
valor.

e Identificacion de las
fuentes

e Seleccion de estrategias

e Resolucion de
confrontaciones

e La negociacion

e La mejor alternativa a un
acuerdo negociado
(MAAN).

e La metodologia Harvard:
Las personas, los intereses,
la generacién de opciones,
los criterios objetivos.

5.4.3. MODULO IlI: Liderazgo, delegacion y formacion de equipos

La finalidad de este mddulo es hacer comprender la importancia del

liderazgo con el fin de desarrollar habilidades y destrezas esenciales para

facilitar un liderazgo eficiente y eficaz que permitan el desarrollo de los

objetivos organizacionales. Asi mismo,

ayudar a los colaboradores, a

potenciar su rendimiento y conseguir mejores resultados para laempresa,

asi como hacer mas efectiva la direccidn de los equipos de trabajo.

Unidad o area

Objetivo

Contenido

Liderazgo

Desarrollar habilidades y destrezas
esenciales para facilitar un liderazgo
eficiente y eficaz.

El objetivo es fortalecer, identificar y
potenciar el liderazgo mediante
herramientas que permitiran el
desarrollo de sus  equipos,
favoreciendo el establecimiento de
una “cultura de coaching” en la
organizacion

e Liderazgo personal

- Autoestima

- Creatividad

- Vision

- Creatividad

- Equilibrio

- Capacidad de
aprendizaje

e Liderazgo interpersonal

- Comunicacion efectiva

- Empowerment

- Trabajo en equipo

- Servicio
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Delegacién

Basado en la necesidad de que todo
jefe necesita delegar tareas a sus
trabajadores para poder desarrollar los
objetivos organizacionales.

¢Cémo delegar y generar

compromiso?

ela delegacion  como
herramienta para motivar y
crear compromiso.

e Ventajas de la delegacion

e Ingenieria de las tareas y el
cargo.

e Estresores y sobrecarga de
trabajo.

Formacion de

equipos

Enfocado en diagnosticar y facilitar el
desarrollo de equipo de alto
desempefio, asi mismo facilitar el
liderazgo de estos mismos para
fomentar la afiliacion eficaz.

Conformacion y direccion

de equipos de trabajo.

e La gestion eficiente de
equipos para el logro de
resultados
organizacionales.

¢ Objetivos que un grupo de
trabajo debe plantearse
antes de convertirse en un
grupo de trabajo.

e Fases de desarrollo del
equipo.

e Diferencias entre grupos y
equipos de trabajo.

e Conformando el
eficaz.

e Definicion de los roles-
funciones de los miembros
del equipo.

e Evolucion del equipo de
trabajo a equipos de alto
desempefio.

e Trabajo en equipo de alto
rendimiento:  proposito,
gestion e implementacién.

equipo

5.5. Participantes

El Programa de mejora de las habilidades gerenciales estara dirigido a

aquellos que tienen cargos directivos y jefaturas academica y administrativas

por ello se ha considerado a Decanos de las distintas facultades, directores de

escuela, jefes administrativos y jefes académicos de la universidad.
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Para ello aproximadamente se contara con 50 participantes.

5.6. Duracioén

Se propone que programa pueda desarrollarse cada modulo dos dias a la
semana de 9 am a 12 m., acumulando 35 horas académicas en el dictado de

los tres madulos.

5.7. Inversioén

Expositores
2 \ MODULO N2 Horas  Precio x hr Total
1 | Médulo| 10 S/. 150.00 | S/.1,500.00
2 | Modulo 1l 10 S/. 200.00 | S/.2,000.00
3 | Mddulo Il 10 S/. 180.00 | S/.1,800.00
S/. 5,300.00
Servicios
Descripcion Precio unit.
1 | 03 noches de Hospedaje S/. 80.00 S/. 240.00
2 | Bolsa de viaje S/. 500.00 S/. 1,500.00
3 | Pasajes aéreos Lima - Tacna - Lima S/. 600.00 S/. 1,800.00
4 | Break para 50 pers. X 3 dias S/. 4.00 S/.1,200.00
Otro Gastos S/. 150.00 S/. 150.00
S/. 4,890.00
Materiales
Descripcidn . Precio unit
1 01 Millar de hojas A-4 1 Millar S/. 26.00 | S/. 26.00
2 Certificados 50 unidades S/. 4.00 | S/. 200.00
3 Lapiceros 1 caja S/. 14.00 | S/. 14.00
4 Otros gastos 1 S/. 150.00 | S/. 150.00
S/. 390.00
Expositores S/. 5,300.00
Servicios S/. 4,890.00
Materiales S/.  390.00
TOTAL S/.10,580.00
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CONCLUSIONES

PRIMERO: Se logré comprobar la existencia de la relacion, en la que la
motivacion laboral es influenciada por las habilidades gerenciales. Dado un
p- valor de 0.0020, pero con un R- cuadrado de 26.16. Estos resultados
indican que aun que se probd la influencia de la variable independiente
“habilidades gerenciales”, sobre la variable dependiente “motivacion
laboral”, tal relacidn es relativamente baja, siendo corroborado por el

coeficiente de correlacion de 0.51.

SEGUNDO: Se identificé que el desarrollo de las habilidades gerenciales en
la sede del rectorado de la Universidad Privada de Tacna son regulares, en
base al resultado obtenido de una media de 3.62 puntos. Las habilidades
gerenciales fueron medidas mediante tres dimensiones donde, la media de
las habilidades personales fue de 3.62, la media de las habilidades
interpersonales fue de 3.69 y la media de las habilidades grupales fue de

3.52.

TERCERO: Se determind que el grado de la motivacion laboral de los
trabajadores administrativos es regular, obteniendo una media de 3.63.
Este resultado fue medido a través de dos dimensiones donde, los factores
motivacionales obtuvieron una media de 3.51 vy los factores higiénicos
tuvieron una media de 3.64. De tales resultados, se obtuvo que los factores
higiénicos fueron los mas relevantes, donde los trabajadores
administrativos destacan la relevancia de la seguridad en el trabajo, la
relacion con su jefe, la pertinencia de la supervisién, las buenas condiciones
de trabajo, el sueldo, la relacién con sus compaferos de trabajo, asi mismo
la poca interferencia del trabajo en su vida personal, la politica y

administracion y la importancia del estatus.
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CUARTO: En base a los resultados del estudio donde se concluye que los
resultados son contradictorios entre la autoevaluacién a los jefes, cuyo
resultados es tener adecuadas habilidades gerenciales, y el resultado de la
encuesta aplicada a los trabajadores cuyo resultado global es regular. Se
propone un programa de mejoramiento de las habilidades gerenciales lo
gue permitird generar la mejora en las competencias y habilidades

gerenciales de los directivos y jefes de oficina académica y administrativa.
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RECOMENDACIONES

PRIMERO: Impulsar el mejoramiento de las habilidades gerenciales
con el objetivo de llevar una adecuada motivacion laboral por medio de
conocimientos, que permitan mejorar gestion del potencial humano

dentro del Rectorado de la Universidad Privada de Tacna.

SEGUNDO: Para elevar las habilidades gerenciales en la sede del
rectorado se ha de tener en cuenta no solo la linea profesional de los
jefes de las &reas u oficinas, sino también las competencias y
capacidades, esto con el fin de tener un adecuado desarrollo de las

actividades que conlleven al logro de los objetivos organizacionales.

TERCERO: Poner en vigencia un sistema permanente de evaluacion de
la motivacion y rendimiento dirigida al personal administrativo, con el
fin de identificar en que factores mejorar y asi contar con trabajadores

motivados y comprometidos con los objetivos organizacionales.

CUARTO: Se recomienda considerar la propuesta de capacitacion en
habilidades gerenciales como resultado del estudio de acuerdo a la

propuesta integral.
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Anexo 01: Matriz de consistencia
TITULO DE LA INVESTIGACION: “LAS HABILIDADES GERENCIALES Y LA MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINSTRATIVOS
DE LA SEDE DEL RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA, PERIDO 2016”
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES SUBINDICADORES
Problema General Obijetivo General HipGtesis General Variable . Desar.rollo el autoconocimiento
Independiente: Habilidades Manejo del estrés personal
Determinar el grado de - _ Habilidades Personales Solucion analitica y creativa de
¢De qué manera influyen las influencia de las :ﬁuhﬁ"éﬂa;i gf;gr;cgl?; Gerenciales problen_1as _
habilidades gerenciales en la | habilidades gerenciales en mot)i/vacién Iabgral de los Comunicacion -de apoyo
motivacién laboral de los | la motivacién laboral de los trabaiadores Modelo de Habilidades | Ganar poder e influencia
trabajadores Administrativos trabajadores _ trabay Whetten & Interpersonales | Motivacién de empleados
L Administrativos de la sede : :
de la sede del Rectorado de la| Administrativos de la sede Cameron, Manejo de conflictos
DO - del Rectorado de la - —
Universidad Privada de del Rectorado de la Universidad Privada de Desarrollo de N Facultamiento y delegacion
Tacna? Universidad Privada de Tacna. habilidades HSE&E‘;E‘?S Liderazgo del cambio positivo
Tacna. directivas Formacion de equipos efectivos
Problemas especificos Obijetivos especificos Hipotesis especificas Responsabilidad
Trabajo en si mismo
¢C6mo desarrollan las Identificar las habilidades | | o\ ingec oo Factores Crecimiento
habilidades gerenciales en la | gerenciales en la sede del en la sede del Rgctorado de Variable Motivacionales | Reconocimiento
sede del Rectorado de la Rectorado de la A . Dependiente: Promocion
S - Lo : la Universidad Privada de p :
Universidad Privada de Universidad Privada de Motivacién Logro
5 T Tacna son regulares. .
Tacna” acna. Laboral Seguridad
Relacion con el jefe
) ) L Teoria de la Supervision
g,_Cua_I,es el grado de Detern_una( gl grado de El grado de m_otlvamon de motivacion e Condiciones de trabajo
motivacion laboral de los motivacién de los los trabajadores higiene de F_ag:tores Sueldo
trabajadores administrativos | trabajadores administrativos [ administrativos de la sede Herzberg Higiénicos

de la sede del Rectorado de la
Universidad Privada de
Tacna?

de la sede del Rectorado de
la Universidad Privada de
Tacna.

del Rectorado de la
Universidad Privada de
Tacna es regular.

Relacion con los compafieros

Vida personal

Politica y administracion

Estatus

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Tipo de investigacion:
Nivel de investigacion:

Disefio de investigacion:

Tipo bésica
Correlacional

Transversal

Poblacion:

34 trabajadores

Técnica:
Instrumentos:
Tratamiento
estadistico:

Encuesta

Cuestionario de encuesta

SPSS para Windows / Statgraphics
Centurion
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VARIABLES INDICADORES \ SUBINDICADORES MEDICION
Desarrollo del autoconocimiento Nominal
Habilidades Manejo del estrés personal Nominal
Personales Solucié .- .
olucién analitica y creativa de Nominal
problemas
: dVarlz;t_)le . Comunicacion de apoyo Nominal
ndependiente: - . ) -
Habilidades Habilidades Gan(_alr pc.)der e influencia Nom!nal
Gerenciales Interpersonales | Motivacién de empleados Nominal
Manejo de conflictos Nominal
. Facultamiento y delegacion Nominal
Habilidades Lid del Y bi . . Nominal
grupales iderazgo del cambio positivo om!na
Formacion de equipos efectivos Nominal
Responsabilidad Nominal
Trabajo en si mismo Nominal
Factores Crecimiento Nominal
Motivacionales | Reconocimiento Nominal
Promocion Nominal
_ Logro Nominal
Varla_ble Seguridad Nominal
Dependiente: . ) ;
Motivacion Relacion con el jefe Nominal
Laboral Supervision Nominal
Condiciones de trabajo Nominal
Factores Sueld Nominal
Higiénicos ueldo om!na
Relacion con los comparieros Nominal
Vida personal Nominal
Politica y administracién Nominal
Estatus Nominal
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VARIABLE
INDEPENDIENTE
HABILIDADES
GERENCIALES

Son el vehiculo
mediante el cual la
estrategia y la
préctica de la
administracion, las
herramientas y las
técnicas, los
atributos de la
personalidad y el
estilo se unen para
producir resultados
eficaces dentro de
las organizaciones.

Mi jefe solicita informacion a los demas acerca de sus fortalezas y debilidades como base para su

Desarrollo del 1 mejora personal.
autoconocimiento — - —
2 Mi jefe posee un conjunto de estandares y principios personales que guia su conducta.
Habilidades Manejo del estrés 3 Mi utiliza métodos para administrar su tiempo, hace lista de asuntos pendientes y prioriza tareas.
ersonal
Personales P 4 . Mi jefe mantiene equilibrio al tener diferentes intereses fuera del trabajo.
5 En situaciones de conflicto, mi jefe define el problema y genera alternativas.
Solucion analiticay | 6 Mi jefe reconoce el aporte de ideas creativas y de aquellos que las apoyan.
creativa de problemas 7 Mi jefe cuenta con técnicas especificas que utiliza para desarrollar soluciones creativas e
innovadoras a los problemas.
8 Mi jefe es claro acerca de cuando debe dar entrenamiento a alguien y cuando, en vez de ello, debe
Comunicacion de dar orientacion.
apoyo 9 Mi jefe no habla despectivamente a aquellos que tienen menos poder 0 menos informacion que
él/ella.
10 Mi jefe forma una red amplia de relaciones con personas de toda la institucion , en todos los
- Ganar poder e niveles
Habilidades influencia . N N N N
Interpersonales 11 Mi jefe evita usar amenazas o exigencias para imponer su voluntad
Motivacion de 12 Mi jefe utiliza diferentes recompensas para reforzar los desempefios excepcionales.
empleados 13 Mi jefe se asegura de que la gente se sienta tratada con justicia y equidad.
14 Cuando alguien se queja de por algo que hizo el jefe, muestra preocupacion e interés genuinos por
Manejo de conflictos entender.
15 Cuando dos personas estan en conflicto, ayuda a ambos a generar alternativas multiples
16 Mi jefe trata de ofrecer toda la informacidn que la gente requiere para realizar sus actividades en
su trabajo.
Facultamiento y — - - . -
delegacion 17 Mi jefe enfatiza el efecto importante que tendr el trabajo de una persona.
Habilidades 15 Cuando delega trabajo, mi jefe especifica claramente el nivel de iniciativa que quiere que los
grupales demés tomen
Liderazgo del cambio 19 Mi jefe transmite energia positiva a los deméas cuando interactio con su equipo de trabajo.
RESLLC 20 Mi jefe sabe como hacer que la gente se comprometa con su vision de cambio positivo.
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Formaci6n de equipos 21 MI jefe diagnostica y aprovecha las competencias centrales de su equipo o sus fortalezas Unicas.
efectivos - ) - - - - -
22 Mi jefe sabe como ayudar a forjar relaciones fuertes y cohesién entre los miembros del equipo.
Responsabilidad 1 Siento que mi trabajo demanda un alto grado de responsabilidad.
Trabajo en si mismo | 2 Trabajo en mi crecimiento personal y laboral.
. 3 El trabajo me brinda oportunidad de aprendizaje y desarrollo constante.
Crecimiento - ~ - =
4 La empresa me da la oportunidad de desarrollarme plenamente a través de mi trabajo
. 5 Siento que recibo el merecido reconocimiento por la labor que realizo en mi puesto de trabajo.
v Factores | Reconocimiento g P g P )
CUREEIIENS 6 Considero que el puesto que ocupo es fruto de mi labor en la organizacion.
Promocion 7 Me brindan oportunidad de promocién dentro de mi area de trabajo
8 El trabajo que realizo tiene importancia para mi formacion profesional y personal
Logro 9 Considero que la tarea que realizo tiene importancia para el éxito de los objetivos y metas de mi
centro de trabajo.
. 10 La empresa me garantiza estabilidad laboral.
Seguridad - - — -
Aquellos procesos 11 . Mi lugar de trabajo es seguro, no atenta contra mi integridad
responsables del 12 Tengo buena comunicacion con mi jefe.

VARIABLE deseo de un Relacion con el jefe . . - :
DEPENDIENTE | individuo de realizar 13 Mi jefe inmediato me apoya constantemente para para que pueda realizar un buen trabajo.
MOTIVACION un mayor esfuerzo — — . = : ; e >

LABORAL para lograr los Supervision 14 La supervision que ejerce mi jefe me permite desarrollar mi labor sin ninguna dificultad.

objetivos 15 Mi trabajo me brinda la posibilidad para desarrollar nuevas habilidades y destrezas
organizacionales
Condiciones de trabajo | 16 Me siente motivado a realizar mi trabajo con los equipos y materiales con los que cuento.
|_I|:.a(_::c0|.’es 17 . Considero que las reglas de trabajo son justas y equitativas.
igiénicos - - - : - —
Sueldo 18 El sueldo que recibo en mi empleo satisface mis necesidades basicas.
» 19 Tengo buena relacién con mis compafieros de trabajo.
Relacidn con los ] ; - = - - ~ -
compar Las relaciones con mis demas comparfieros(as) me motivan a tener un mejor desempefio en mi
pafieros 20 :
trabajo.
Vida Personal 21 El trabajo que realizo no interfiere en mi vida personal.
Politica y 22 Mi trabajo me permite tomar mis propias decisiones.
administracion 23 . Elambiente o atmosfera de trabajo me motiva asistir con ganas de trabajar.
— 24 La institucion me proporciona crecimiento econdémico y profesional.
status - - A
25 . Considero que el puesto que ocupo es importante para la organizacion.
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Anexo 04: Instrumentos de investigacion - Autoevaluacion de jefes

NS S
“VERITAS ET VITA”"|

W

ENCUESTA DE LAS HABILIDADES GERENCIALES Y LA MOTIVACION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA SEDE DEL RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD
PRIVADA DE TACNA, PERIODO 2016

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESTIMADO SENOR(A):

Nos encontramos realizando un estudio, respecto a las Habilidades Gerenciales y la motivacion laboral de los
trabajadores administrativos de la sede del Rectorado de la Universidad Privada de Tacna, periodo 2016; es por
ello que hemos elaborado estas preguntas para saber su opinion.

Por favor, evalle segun 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 informacién que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL, esto garantiza que nadie pueda
identificar a la persona que ha diligenciado el cuestionario.

SECCION I: DATOS GENERALES DE LA PERSONA ENCUESTADA

Sexo Grado Académico
Hombre ... 1 Maestria  ......... 1
Mujer ... 2 Doctorado .......... 2

SECCION II: TEST DE HABILIDADES GERENCIALES
INSTRUCCIONES
Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA, salvo que el enunciado

de la pregunta diga expresamente que puede seleccionar varias.
Cada opcion tiene un nimero, circule el nUmero correspondiente a la opcion elegida, de la siguiente forma.

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
desacuerdo En der(;g{;uerdu desacuerdo De a{c:}erdn acuerdo
(TD) (NA/ND) (TA)
1 2 @ 4 5

HABILIDADES PERSONALES
AFIRMACIONES (TD) (D) | (NA/ND) | (A) (TA)

1 Solicito informacidn a los demas acerca de mis fortalezas y debilidades como 1 ) 3 a 5

" base para mi mejora personal.
5 Poseo un conjunto de estdndares y principios personales que guia mi 1 ) 3 a 5

conducta.

3 Utilizo métodos para administrar mi tiempo, realizo lista de asuntos 1 ) 3 a 5

" pendientes y priorizo tareas.
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4. Mantengo mi equilibrio al tener diferentes intereses fuera del trabajo. 1 2 3 5
5. Ensituaciones de conflicto, defino el problema y genero alternativas. 1 2 3 5
6. Reconozco el aporte de ideas creativas y de aquellos que las apoyan. 1 2 3 4 5
7 Cuento con técnicas especificas que utilizo para desarrollar soluciones 1 ) 3 a 5
" creativas e innovadoras a los problemas.
HABILIDADES INTERPERSONALES
AFIRMACIONES (TD) (D) (NA/ND) (A) (TA)
Soy claro acerca de cuando debo dar entrenamiento a alguien y cuando, en
8. . L 1 2 3 4 5
vez de ello, debo dar orientacion.
9 Evito hablar despectivamente a aquellos que tienen menos poder o menos 1 ) 3 a 5
" informacién que yo.
10. Formo una.red amplia de relaciones con personas de toda la institucion, en 1 ) 3 a 5
todos los niveles.
11. Evito usar amenazas o exigencias para imponer mi voluntad. 4
12. Utilizo diferentes recompensas para reforzar los desempeios excepcionales. 4
13. Me aseguro de que la gente se sienta tratada con justicia y equidad. 4
Cuando alguien se queja por algo que hice, muestro preocupacion e interés
14. . 1 2 3 4 5
genuinos por entender.
15 Cuando dos personas estan en conflicto, procuro ayudar a ambos a generar 1 ) 3 a 5
" alternativas multiples.
HABILIDADES GRUPALES
AFIRMACIONES (TD) (D) | (NA/ND) | (A) (TA)
Trato de ofrecer toda la informacidn que la gente requiere para realizar sus
16. . . 1 2 3 4 5
actividades en su trabajo.
17. Enfatizo el efecto importante que tendrd el trabajo de una persona. 1 2 3 4 5
18 Cuando delego trabajo, especifico claramente el nivel de iniciativa que 1 ) 3 a 5
" quiero que los demds tomen
19. Trans.mlto energia positiva a los demas cuando interactio con mi equipo de 1 ) 3 a 5
trabajo.
20. Sé como hacer que la gente se comprometa con la vision de cambio positivo. 1 2 3 4 5
1. Dlagnostlccl> y aprovecho las competencias centrales de mi equipo y sus 1 2 3 a 5
fortalezas Unicas.
2. Sé codmo ayudar a forjar relaciones fuertes y cohesién entre los miembros 1 ) 3 a 5

del equipo.

Gracias por su colaboracién
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Anexo 05: Instrumentos de investigacion

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

NS S
“VERITAS ET VITA”"|

ENCUESTA DE LAS HABILIDADES GERENCIALES Y LA MOTIVACION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA SEDE DEL RECTORADO DE
LA UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA, PERIODO 2016

No

ESTIMADO SENOR(A):

Nos encontramos realizando un estudio, respecto a las Habilidades Gerenciales y la motivacion laboral de los
trabajadores administrativos de la sede del Rectorado de la Universidad Privada de Tacha, periodo 2016; es por
ello que hemos elaborado estas preguntas para saber su opinion.

Por favor, evalle segln 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: DATOS GENERALES DE LA PERSONA ENCUESTADA

Sexo Area u Oficina en la que labora

Hombre ... 1 Administracion ... 1
Mujer ... 2 Ases. Juridicay legal ... 2
Contabilidad ... 3

Tipo de Trabajador Gest. Potencial Humano ... 4
Contratado  .......... 1 Imagen Institucional ... 5
Nombrado  .......... 2 Logistica . 6
Planeamiento y desarrollo ~ .......... 7

Rectorado 8

Relac. Nac. e Internacionales  .......... 9

Tecnologias de Informacion ... 10

Tesoreria L 11

Secretaria General ... 12

Vicerectorado de investig. ... 13

SECCION II: TEST DE HABILIDADES GERENCIALES
INSTRUCCIONES
Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA, salvo que el enunciado

de la pregunta diga expresamente que puede seleccionar varias.
Cada opcion tiene un nimero, circule el nimero correspondiente a la opcidn elegida, de la siguiente forma.

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
(TD) (D) (NA/ND) (A) (TA)

1 2 @ 4 5




184

HABILIDADES PERSONALES

AFIRMACIONES (TD) (D) |(NA/ND)| (A) (TA)
1 Mi jefe solicita informacion a los demas acerca de sus fortalezas y 1 2 3 4 5
" debilidades como base para su mejora personal.
Mi jefe posee un conjunto de estandares y principios personales que guia su
2. 1 2 3 4 5
conducta.
Mi jefe utiliza métodos para administrar su tiempo, hace lista de asuntos
3. . L 1 2 3 4 5
pendientes y prioriza tareas.
4. Mi jefe mantiene su equilibrio al tener diferentes intereses fuera del trabajo. 1 2 3 4 5
5 En situaciones de conflicto, mi jefe define el problema y genera 1 2 3 4 5
" alternativas.
6. Mi jefe reconoce el aporte de ideas creativas y de aquellos que las apoyan. 1 2 3 4 5
Mi jefe cuenta con técnicas especificas que utiliza para desarrollar
7. . h - 1 2 3 4 5
soluciones creativas e innovadoras a los problemas.
HABILIDADES INTERPERSONALES
AFIRMACIONES (TD) (D) [|(NA/ND)| (A) (TA)
8 Mi jefe es claro acerca de cuando debe dar entrenamiento a alguien y 1 5 3 4 5
" cuando, en vez de ello, debe dar orientacion.
9 Mi jefe no habla despectivamente a aquellos que tienen menos poder o 1 5 3 4 5
" menos informacion que él/ella.
10 Mi jefe forma una red amplia de relaciones con personas de toda la 1 5 3 4 5
" institucion, en todos los niveles.
11.  Mi jefe evita usar amenazas o exigencias para imponer su voluntad. 1 2 3 4 5
Mi jefe utiliza diferentes recompensas para reforzar los desempefios
12. - 1 2 3 4 5
excepcionales.
13. Mi jefe se asegura de que la gente se sienta tratada con justicia y equidad. 1 2 3 4 5
Cuando alguien se queja de por algo que hizo el jefe, muestra
14. ORI : 1 2 3 4 5
preocupacion e interés genuinos por entender.
Cuando dos personas estan en conflicto, mi jefe ayuda a ambos a generar
15. - L 1 2 3 4 5
alternativas multiples.
HABILIDADES GRUPALES
AFIRMACIONES (TD) (D) [(NA/ND)| (A) (TA)
Mi jefe trata de ofrecer toda la informacion que la gente requiere para
16. - L - 1 2 3 4 5
realizar sus actividades en su trabajo.
17.  Mi jefe enfatiza el efecto importante que tendréa el trabajo de una persona. 1 2 3 4 5
Cuando delega trabajo, mi jefe especifica claramente el nivel de iniciativa
18. - . 1 2 3 4 5
que quiere que los deméas tomen
Mi jefe transmite energia positiva a los demas cuando interacttio con su
19. - - 1 2 3 4 5
equipo de trabajo.
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Mi jefe sabe como hacer que la gente se comprometa con su vision de
20. cambio positivo. 1 2 8 4 5
21 Mi jefe diagnostica y aprovecha las competencias centrales de su equipo o
. P 1 2 3 4 5
sus fortalezas Unicas.
29 Mi jefe sabe como ayudar a forjar relaciones fuertes y cohesién entre los 1 2 3 4 5
" miembros del equipo.
SECCION I11: MOTIVACION LABORAL
INSTRUCCIONES
Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA, salvo que el enunciado
de la pregunta diga expresamente que puede seleccionar varias.
Cada opcion tiene un nimero, circule el nimero correspondiente a la opcion elegida.
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo D) desacuerdo A) acuerdo
(TD) (NA/ND) (TA)
1 2 @ 4 5
FACTORES MOTIVACIONALES
AFIRMACIONES (TD) (D) |(NAIND)| (A) (TA)
Siento que mi trabajo demanda un alto grado de responsabilidad. 3 4
Me motivan a trabajar en mi crecimiento personal y laboral. 1 3
El trabajo me brinda oportunidad de aprendizaje y desarrollo
3. 1 2 3 4 5
constante.
4 La empresa me da la oportunidad de desarrollarme plenamente a 1 9 3 4 5
" través de mi trabajo
5 Siento que recibo el merecido reconocimiento por la labor que realizo 1 9 3 4 5
" en mi puesto de trabajo.
6 Considero que el puesto que ocupo es fruto de mi labor en la 1 5 3 4 5
" organizacién.
7. Me brindan oportunidad de promocidn dentro de mi &rea de trabajo. 1 2 3 4 5
8 El trabajo que realizo tiene importancia para mi formacion profesional 1 9 3 4 5
"y personal.
9 Considero que la tarea que realizo tiene importancia para el éxito de 1 9 3 4 5
" los objetivos y metas de mi centro de trabajo.
FACTORES HIGIENICOS
AFIRMACIONES (TD) (D) | (NA/ND)| (A) (TA)
10. Laempresa me garantiza estabilidad laboral. 4
11. Mi lugar de trabajo es seguro, no atenta contra mi integridad. 1
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12. Tengo buena comunicacion con mi jefe. 2 3 4 5
Mi jefe inmediato me apoya constantemente para para que pueda

13. . . 2 3 4 5
realizar un buen trabajo.
La supervisién que ejerce mi jefe me permite desarrollar mi labor sin

14. . o 2 3 4 5
ninguna dificultad.

15 Mi trabajo me brinda la posibilidad para desarrollar nuevas 5 3 4 5

" habilidades y destrezas
16 Me siente motivado a realizar mi trabajo con los equipos y materiales 9 3 4 5
" con los que cuento.

17. Considero que las reglas de trabajo son justas y equitativas. 2 3 4 5

18. Elsueldo que recibo en mi empleo satisface mis necesidades basicas. 2 3 4 5

19. Tengo buena relacion con mis compafieros de trabajo. 2 3 4 5
Las relaciones con mis demas compafieros(as) me motivan a tener un

20. . " . . 2 3 4 5
mejor desempefio en mi trabajo.

21. El trabajo que realizo no interfiere en mi vida personal. 2 3 4 5

22. Mi trabajo me permite tomar mis propias decisiones. 2 3 4 5
El ambiente o atmosfera de trabajo me motiva asistir con ganas de

23. . 2 3 4 5
trabajar.

24. Lainstitucidn me proporciona crecimiento econdmico y profesional. 2 3 4 5

25 Considero que el puesto que ocupo es importante para la 9 3 4 5

organizacion.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo 06: Confiabilidad del instrumento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

.938

47




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA COMERCIAL

REGISTRO DE APLICACION DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A PROFESIONALES DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO CON FINES ACADEMICOS POR PARTE DEL ESTUDIANTE DE INGENIERIA COMERCIAL,
PARA LA REALIZACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:

“LAS HABILIDADES GERENCIALES Y LA MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA SEDE DEL RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA,

PERIODO 2016."
Namero de Expertos ____ Ambito profesional del colectivo investigado
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“LAS HABILIDADES GERENCIALES Y LA
MOTIVACION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
SEDE DEL RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD
PRIVADA DE TACNA, PERIODO 2016.”

B

FACEM
CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, w///fedo Vé/ﬂ”g“’} Y“/"‘”?"’o , Documento Nacional de

Identidad N* 0041 915%, (o Registro de Colegio) ﬂ!‘fﬁ-"’k' m Adminishacion
. Docole OPT
, hago constar que evalué mediante Juicio de Expertos, el instrumento de

recoleccién de informacidn con fines de académicos; considerindolo vilido para el
desarrollo de los objetivos planteados en la investigacion denominada: “Las
habilidades gerenciales y Ia motivacion kboral de los trabajadores
administrativos de la sede del Rectorado de la Universidad Privada de Tacna,
periodo 2016.”

Constancia que s expide en Tacna, en ¢l mes de Abril del 2017,

%

Niimero de' DNI o Colegiatura:
o4l 8¢

Email: 00000 ?/.q(j' VMW Q ﬂm/ G
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“LAS HABILIDADES GERENCIALES Y LA
MOTIVACION LABORAL DE LOS ‘
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
SEDE DEL RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD
PRIVADA DE TACNA, PERIODO 2016.”

-
RO A

FACEM

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, Jogag de) Cavrmicn Documento Nacional de
ldcn!idatj_ N° OIOC//“?.?. fo Registro de Colegio) ﬂQg/ber 2 1 A/,(cobb
y eesloy oo £presaS

, hago constar que evalué mediante Juicio de Expertos, ¢l instrumento de
recoleccion de informacion con fines de scadémicos: considerindolo valido para el
desarrollo de los objetivos planteados en la investigacion denominada: “Las
habilidades gerenciales y la motivacién laboral de los trabajadores
administrativos de la sede del Rectorado de la Universidad Privada de Tacna,

periodo 2016,
Constancia que sc expide ¢n Tacna, en el mes de Abril del 2017.

Nincﬁ;‘; Colegiatura:

Ha—— /w'?C’d el arichl @ bogmor /. &7
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“LAS HABILIDADES GERENCIALES Y LA
MOTIVACION LABORAL DE LOS b
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
SEDE DEL RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD
PRIVADA DE TACNA, PERIODO 2016.”
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FACEM

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quicn suscribe, He(fnc- ?eﬁpalo Aﬂo‘:nc} , Documento Nacional de

Identidad N° uso¢22 S . (o Registro de Colegio) Magiste s

do Empicses en  Adm nishecd: 4

. hago constar que evalué mediante Juicio de Expertos, cl instrumento de
recoleccion de informacién con fines de académicos: considerdndolo vilido para el
desarrollo de los objetivos planteados en la investigacién denominada: “Las
habilidades gerenciales y la motivacion laboral de los trabajadores
administrativos de la sede del Rectorado de la Universidad Privada de Tacna,
periodo 2016.”

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de Abril del 2017.

M a
Niméro de DNI o Colegiatura: yopo2 §

Emnil: Mikng - bJ-'dra - Gfne (f’[u‘nw’“w
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
CENTRO DE INVESTIGACION Y DESARROLLO
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Ry | UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
h‘J CENTRO DE INVESTIGACION Y DESARROLLO
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DIRIGIDO A INVESTIGADORES, PARA RECOLECCION DE INFORMACION CON FINES
ACADEMICOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:
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