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RESUMEN

La presente tesis tiene como objetivo determinar la influencia entre las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral de los colaboradores de Interlinks Consulting

Group S.A.C.

Se propone como sujeto de estudio a los gerentes y colaboradores de la empresa
antes mencionada; formando una poblacion de estudio de 31 personas, para
recabar informacion se utilizo una escala de Likert que consta de 27 items basada
en las bases tedricas de la primera variable; asi mismo para la segunda variable se
utilizo el método mixto/nuevas tendencias de acuerdo al modelo de Chiavenato
(2007). Para la presente investigacion se utilizo el tipo de investigacion basica,

con un disefio no experimental de corte transversal.

La presente investigacion concluye en que existe una relacion significativa entre
las habilidades gerenciales y el desempefio laboral, ya que las habilidades que
muestran los directivos de la empresa tienden a repercutir directamente en el
desempefio de los trabajadores, condicionando su comportamiento dada la

generacion de un ambiente de trabajo 6ptimo para el cumplimiento de las labores.

Palabras clave: Habilidades Gerenciales, desempefio laboral.



ABSTRACT

The objective of this thesis is to determine the influence between managerial skills and

job performance of employees of Interlinks Consulting Group S.A.C.

The managers and collaborators of the aforementioned company are proposed as subject
of study; forming a study population of 31 people, to gather information a Likert scale
was used, which consists of 27 items based on the theoretical bases of the first variable;
Likewise, for the second variable, the mixed / new trends method was used according to
the Chiavenato model (2007). For the present investigation, the type of basic research

was used, with a non-experimental cross-sectional design.

This research concludes that there is a significant relationship between management skills
and job performance, since the skills shown by company managers tend to have a direct
impact on the performance of workers, conditioning their behavior given the generation

of an environment of optimal work for the fulfillment of the tasks.

Keywords: Management Skills, job performance.
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INTRODUCCION

La tesis titulada “Habilidades Gerenciales y el desempefio laboral de los colaboradores
de Interlinks Consulting Group S.A.C., afio 2017 tiene por objetivo determinar la
influencia entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral, para entender como
un bajo desempefio laboral puede afectar a los objetivos de la empresa.

Existe una amplia gama de habilidades gerenciales, pero se considera que las mas acordes
deben seguir un enfoque de aplicacion préactica del conocimiento, siguiendo esa premisa
las habilidades gerenciales siguen tres directrices como habilidades personales,
interpersonales y habilidades grupales.

En una organizacion uno de los principales temas de interés es el desempefio laboral, en
busca de mejorar este factor productivo se han desarrollado métodos de evaluacion, con
el objetivo de brindar un mejor diagnéstico se consideran indicadores de desempefio
individual, grupal y global.

Para un mejor entendimiento la presente tesis se encuentra dividida en cuatro capitulos.
El capitulo I, planteamiento del problema, en este capitulo tenemos la identificacion y
determinacion del problema, formulacion del problema, objetivos, importancia y
justificacion que motivaron al desarrollo de la investigacion.

El capitulo 11, marco tedrico, presenta los antecedentes de estudio de la investigacion,
para tener un mejor panorama se consideran antecedentes internacionales, nacionales y
locales, asi mismo el desarrollo de las bases tedricas de ambas variables (habilidades

gerenciales y desempefio laboral), para el desarrollo de las habilidades gerenciales se



consider6 el modelo de Whetten & Cameron (2011) agrupandolas en habilidades
individuales, interpersonales y grupales. Para el desempefio laboral se considera la nueva
tendencia de evaluacién propuesta por Chiavenato (2011).

El capitulo 111, metodologia, la cual explica el tipo de investigacién, el disefio, nivel,
poblacién y la muestra, que se consideraron para el desarrollo de la investigacién, asi
mismo las técnicas de recoleccidn a través de la encuesta y procesamiento de los datos
obtenidos mediante el programa SPSS.

El capitulo 1V, resultados y discusion, presenta el tratamiento estadistico e interpretacion
que justifican los resultados obtenidos y el contraste de hipétesis.

Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones a lo que concluye la
investigacion, asi también las referencias bibliograficas que sirvieron de sustento para el

estudio.



1.1.

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Identificacion y determinacion del problema

Las habilidades gerenciales son de suma importancia para el logro de los
objetivos organizacionales, dado que su correcta aplicacién impulsa a los
colaboradores a que logren desempefios en funcién de la misién y vision
empresarial.

Un buen jefe es aquel que logra que los colaboradores muestren un
adecuado desempefio, conoce bien a su equipo lo cual permite lograr la excelencia
en la consecucion de objetivos. (Mateo, 2016)

En el caso del Perd la demanda de habilidades gerenciales se ha convertido
en politicas de seleccidn de personal. Es asi que de acuerdo al CEO de LHH DMB
PERU, existen tres habilidades béasicas que debe tener todo profesional: saber
liderar, saber comunicar y saber entablar relaciones profundas.

Adicionalmente se afiaden otras siete habilidades: Flexibilidad al cambio,
resiliencia, enfrentar la adversidad de forma positiva, capacidad de hacer las cosas
de manera diferente, vision innovadora, proactividad y agilidad. (Mendoza, 2017)

La importancia de estas habilidades se replican en diferentes
organizaciones, es el caso de la empresa consultora Interlinks Consulting Group
S.A.C., la cual a pesar de contar con una amplia experiencia en el mercado

nacional aun presenta ciertas deficiencias, en lo que refiere a la aplicacion de



1.2.

1.2.1.

1.2.2.

estrategias que garanticen el cumplimiento de adecuados estandares de gestion
directiva, lo cual amenaza con el desempefio de sus colaboradores en distintos
niveles organizacionales; considerando que como consultora la gestion de ideas
en innovacion es uno de los pilares estratégicos para mejorar las propuestas para
los clientes, esta gestion deberia ser la mas dptima; asi mismo la comunicacion
dentro de la organizacion deberia mostrar la mayor eficiencia para evitar generar
duplicidad de actividades, en conjunto estas actividades repercuten en el

desempefio 6ptimo del capital humano.

Formulacién del problema.
Problema General
¢Como influyen las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de los

colaboradores de Interlinks Consulting Group S.A.C.?

Problemas Especificos

¢Cudl es la relacion de las habilidades gerenciales con el desempefio de la funcion
en los colaboradores de Interlinks Consulting Group S.A.C.?

¢Cudl es la relacién de las habilidades interpersonales con el desempefio laboral

en los colaboradores de Interlinks Consulting Group S.A.C.?



1.3.

1.3.1.

1.3.2.

1.4.

1.5.

Objetivos
Objetivo general
Determinar la influencia entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral

de los colaboradores de Interlinks Consulting Group S.A.C.

Objetivos especificos.

Definir la relacion de las habilidades gerenciales con el desempefio de la funcion
de los colaboradores de Interlinks Consulting Group S.A.C.

Medir la relacién de las habilidades interpersonales con el desempefio laboral en

los colaboradores de Interlinks Consulting Group S.A.C.

Importancia de la investigacion.
La presente investigacion es importante dado que corresponde como aporte a la
ciencia, se presenta con un antecedente y documento de gestion que permite a las

personas incrementar la base de referencia para posteriores investigaciones.

Justificacion de la investigacion

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

estudio.



1.6.

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

Justificacion social: Debido al aporte generado por la investigacion, la
tesis presenta su justificacion social, dado que debera permitir a la empresa
en andlisis tomar medidas correspondientes para mejorar Sus procesos
relacionados a las habilidades gerenciales, con miras a mejorar el

desempefio laboral.

Delimitaciones de la investigacion

Delimitacion Conceptual: Los conceptos que se estudiaran durante el
desarrollo de la tesis se delimitan en analizar las habilidades gerenciales y
desempefio laboral.

Delimitacion Espacial: La investigacion se desarrollard en la empresa
Interlinks Consulting Group S.A.C.

Delimitacion temporal: El periodo de tiempo en el que se realizara la
investigacion corresponde al periodo 2017.

Delimitacion social: El estudio se delimita en analizar a los colaboradores

de la empresa Interlinks Consulting Group S.A.C.



2.1.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

Antecedentes del estudio.

2.1.1. Antecedentes internacionales

Reyes (2016), presenta la tesis titulada ‘“Habilidades gerenciales y
Desarrollo Organizacional (Estudio realizado con los gerentes inscritos en los
hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de Quetzaltenango) para optar por
el grado de licenciatura en Psicologia Industrial/organizacional de la

Universidad Rafael Landivar.

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion de las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional de los hoteles inscritos en

la Asociacion de Hoteles de Quetzaltenango.

El tesista propone como sujeto de estudio a los gerentes de los hoteles
inscritos en la Asociacion de hoteles de Quetzaltenango; la poblacion de estudio
fue conformado por 20 directivos, para recabar informacion se utiliz6 una escala
de Likert que consta de 32 items. Para la presente investigacion se utilizo el
método de investigacion descriptiva, la metodologia estadistica que se utilizé fue

de fiabilidad y significacidn de proporciones.

El autor concluye en que existe relacion entre las habilidades gerenciales

y el desarrollo organizacional, ya que estas permiten que los administradores de



cada institucion utilicen sus conocimientos, experiencias y sobre todo sus
capacidades para organizar, dirigir y motivar al personal, encaminandolos asi al

logro de las metas establecidas y el mejoramiento de la productividad.

Coello (2013), presenta la tesis “Condiciones laborales que afectan el
desempefio laboral de los asesores de American Call Center (ACC) del
Departamento Inbound Pymes, empresa contratada para prestar servicios a

Conecel (CLARO)”, para la obtencion del titulo de psicologa.

El objetivo de la investigacion es identificar los factores que influyen en
el bajo rendimiento de los asesores de ACC del departamento Inbound Pymes y

que desencadena en una disminucion de la efectividad del departamento.

El autor concluye que queda en evidencia entonces que las condiciones
externas son muy satisfactorias para el grupo de asesores de Inbound Pymes,
obteniendo un alto nivel de satisfaccidn y descartando por tanto que este incida
de forma directa en el bajo desempefio del grupo de asesores. Dejando en
evidencia que sus condiciones externas son muy satisfactorias, reflejando un
ambiente arménico y efectivo para la satisfaccion y comodidad de quienes

conforman el grupo Inbound Pymes.



2.1.2. Antecedentes nacionales

Valderrama (2014), presenta la tesis “Influencia de las habilidades
gerenciales en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa pesquera
Diamante S.A. planta Samanco — provincia de Santa —Region Ancash, durante el

afio 2013”, para optar al titulo profesional de licenciada en trabajo social.

El objetivo de la investigacion es conocer la influencia de las habilidades
gerenciales en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Pesquera

Diamante S.A. Planta Samanco.

El tesista propone como sujeto de estudio a los colaboradores de la
empresa Pesquera Diamante S.A, el cual estd compuesto por 77 trabajadores, los
cuales comprenden 35 empleados y 42 obreros, para obtener la informacién se
recurrio a los instrumentos de libreta de campo, ficha de registro de observacion,
ficha de registro de entrevista y cuestionario. Para la presente investigacion se

utilizé el disefio de investigacion Explicativa — Causal.

La investigacion concluye en lo que respecta a su entorno laboral, los
trabajadores sefialan que su buen desempefio en el trabajo se ve influenciado
significativamente por las condiciones laborales que poseen, pues el 66% de ellos
sefala que siempre el espacio y materiales son adecuados para realizar su trabajo,

asimismo el 48% de los trabajadores sefiala que muchos de ellos se sienten a gusto
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en sus puestos de trabajo y por ultimo el 47% de ellos afirman que también la

estabilidad laboral que brinda la empresa influye en su desempefio laboral.

Bisetti (2015) presenta la tesis “Motivacion y desempefio laboral en el
personal subalterno de una Institucion Armada del Pera, 2015”, para obtener el

titulo profesional de licenciado en psicologia.

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

2015.

El tesista propone como objeto de investigacion a efectivos de diferentes
areas de la Armada de Peru, con una muestra de 151 efectivos, en el presente
trabajo se utiliz6 dos instrumentos y esto es el cuestionario de tipo Likert, para
poder recolectar la informacidn necesaria y posteriormente analizar los resultados.
La presente investigacion se ubicé en el disefio no experimental- transversal

correlacional.

Finalmente se concluye en que existe una relacion baja entre la motivacion
y el desempefio laboral en el personal subalterno de una Institucion Armada del

Peru, 2015.
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2.1.3. Antecedentes locales
Salinas (2012) en su tesis “Las habilidades gerenciales y su influencia en
el desempefio laboral de la municipalidad distrital de Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna, en el afio 20117, para optar por el grado de licenciado en

administracion.

El objetivo de la investigacion determinar la influencia de las habilidades
gerenciales sobre el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital "Coronel

Gregario Albarracin Lanchipa™ de Tacna, en el afio 2011.

El tesista propone como unidad de analisis a colaboradores que laboran en
la municipalidad distrital de Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa,
seleccionando una muestra de 22 colaboradores de diferentes areas. Se utilizd
como instrumento el test de habilidades gerenciales y cuestionario de desempefio
laboral. Respecto al tipo de investigacion es aplicada dado que se utilizaron
enfoques tedricos ya existentes. El nivel de investigacion descriptivo y

correlacional.

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

Municipalidad Distrital "Coronel Gregario Albarracin Lanchipa” de Tacna.

Chavez (2016) presenta su tesis titulada “El estrés laboral y su efecto en el

desempefio de los trabajadores administrativos del area de gestion comercial de
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Electrosur S.A. en el periodo 20157, para optar al titulo profesional de Ingeniera

Comercial.

El objetivo de la investigacion es establecer el efecto del estrés laboral en
el desempefio de los trabajadores administrativos del area de gestién comercial de

ELECTROSUR S.A. en el periodo 2015.

La poblacién objeto de estudio fueron dos (02) departamentos
pertenecientes al area administrativa — operativa comercial de Electrosur S.A.; el
cual corresponde a 32 personas en total, la técnica que se utilizo en la presente
investigacion fue la encuesta, porque se preguntd directamente a los trabajadores
administrativos. El tipo de investigacion que presenta el proyecto es investigacion
bésica o0 pura, descriptiva porque esta orientada a conocer la situacion que genera
el estres laboral y porque se busca la mejora del desempefio mediante un modelo

establecido

El presente trabajo establecio el efecto del estrés laboral en el desempefio,
al mismo tiempo mediante el célculo del Chi cuadrado de Pearson se pudo
establecer que el estrés laboral afecta significativamente al desempefio de los
trabajadores administrativos del sector comercial de ELS y que esto se debe a la
determinacion de distintos factores de estrés laboral y su medicion en el

desempefio.
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2.2. Bases tedricas - cientificas.

2.2.1. Habilidades Gerenciales

Whetten & Cameron (2011) afirman que el mejor método para ayudar a
los individuos a desarrollar habilidades gerenciales o directivas se basa en la teoria
del aprendizaje social.

Bandura (1977) presenta el enfoque del aprendizaje social el cual combina
el rigido conocimiento conceptual con las oportunidades de practicar y aplicar
comportamientos observables, y se basa en trabajo cognoscitivo y en trabajo
conductual. Este modelo de aprendizaje originalmente se basa en cuatro pasos:

Paso 1: la presentacion de principios conductuales o guias de accion,

generalmente utilizando métodos tradicionales de instruccion.

Paso 2: demostracion de los principios por medio de casos, peliculas,

guiones o incidentes.

Paso 3: oportunidades para practicar los principios a través de

representacion de roles o ejercicios

Paso 4: retroalimentacion del desempefio por parte de comparfieros,

profesores o expertos.

Whetten & Cameron (2011) explican que para definir las habilidades

gerenciales o directivas se debe comprender que estas habilidades son:
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e Conductuales, no son atributos de la personalidad o tendencias
estilisticas como conjuntos identificables de acciones que los
individuos llevan a cabo y que motivan a ciertos resultados. Las
habilidades pueden ser apreciadas externamente mientras que los
atributos son constantes como patrones de conducta de la personalidad
del individuo, por ello las aplican de manera distinta, existe un grupo
central de atributos observables en el desempefio eficaz de habilidades
que son comunes a traves de toda una gama de diferencias

individuales.

e Controlables, a pesar que las practicas organizacionales parten de
la premisa “contratar de manera selectiva”, cada individuo puede
demostrar, practicar, mejorar o limitar las habilidades, incluso estas
pueden implicar a otras personas y que requieren de trabajo
cognoscitivo, pero son comportamientos que la gente puede controlar

por si misma.

e Se pueden desarrollar, es posible mejorar el desempefio, a
diferencia de otros atributos de la personalidad o del temperamento,
los cuales permanecen relativamente constantes a lo largo de la vida,
los individuos pueden mejorar su competencia en el desempefio de
habilidades por medio de la practica y la retroalimentacién. Los

individuos pueden progresar de menor a mayor competencia en las
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habilidades directivas.

e Estan interrelacionadas, es dificil demostrar una sola habilidad
aislada de las demas. Las habilidades son conjuntos integrados de
respuestas complejas; es decir los directivos eficaces desarrollan un
conjunto de habilidades que se superponen y se apoyan unas a otras,

y que permiten flexibilidad en el manejo de situaciones diversas.

Whetten & Cameron (2011) por consiguiente afirman que para
cualquier enfoque para desarrollar las habilidades gerenciales o directivas
se debe considerar la aplicacion practica, asi mismo, la préactica sin el
conocimiento conceptual necesario resulta improductivo para la
adaptacion a las diferentes situaciones. Asi pues, el desarrollo de
competencias en las habilidades directivas esta ligado tanto al aprendizaje
conceptual como a la practica conductual; es por ello que se plantean tres

directrices para su desarrollo:

» Habilidades Personales
» Habilidades Interpersonales

» Habilidades Grupales
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Solucion analitica y
Desarrollo de . . ;
Personales o Mangjo de estrés. reativa de
autoconocimiento.
problemas.
Manejo de Motivacion de Comunicacion Ganar poder ¢
Interpersonales : NP
conflictos. los empleados. de apoyo. influir,
Facultamiento y Direccion hacia el Formacion de equipos
Grupales - . o
delegacion. cambio positivo. eficaces.

Figura 1. Modelo de las habilidades gerenciales esenciales. Basado en la investigacion realizada se
identifico tres partes importantes para una administracion exitosa, las habilidades personales centradas
en el control de la propia persona, las habilidades interpersonales que se basan en la interaccion con
otras personas y finalmente las habilidades grupales que demuestran la importancia del rol como lider o
como miembro del grupo. Basado en la adaptacion de “Development Management Skills”, por David
A. Whetten Kim S. Cameron, 2011, Administracién, p. 19 publicada por Pearson Education, Inc.,
publicada como Prentice Hall, Copyright © 2011.

2.2.1.1. Habilidades Personales
2.2.1.1.1. Desarrollo del Autoconocimiento
Whetten & Cameron (2011) definen al autoconocimiento como base
fundamental para el dominio de uno mismo, asi mismo se debe apoyar en el
desarrollo de otras habilidades que prioricen el autocontrol. Se considera al
conocimiento de uno mismo como el autoconocimiento y precedido de la
introspeccion resultan como pilares importantes para el funcionamiento
productivo personal e interpersonal asi mismo para poder generar empatia
con los demés. Resulta imposible desarrollar nuevas capacidades si se

desconoce la capacidad actual.
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Linea Sensible

Whetten & Cameron (2011) determinan asi al punto en cual las
personas se muestran a la defensiva cuando se les presenta informacion
sobre ellos mismos la cual no tiene relacién con su propio concepto y

sienten influencia para modificar su comportamiento.

Areas importantes del Autoconocimiento

Whetten & Cameron (2011) consideran que existe una amplia
variedad de perspectivas para describir al autoconocimiento desde analisis
genéticos hasta perfiles psicologicos, pero considerando los objetivos y
fines organizacionales se enfoca en 5 areas, las cuales de predisponen el

desarrollo de una gestion eficiente.

Las areas importantes son:

» Inteligencia Emocional

Goleman (2004) define a esta inteligencia como la capacidad
de manejarse uno mismo y proyectar un manejo adecuado de sus

relaciones con los demas.

Whetten & Cameron (2011) recalcan la importancia del
autoconocimiento en el desarrollo de la inteligencia emocional,

debido a que la diferencia de los colaboradores con desempefio
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superior de los colaboradores con desempefio promedio se marca en
que los primeros demuestran un autoconocimiento e inteligencia

emocional més desarrollado que los segundos.

Valores Personales

Allport, Vernon, & Lindzey (1960) desarrollan la idea que los
valores personales desempefian un papel importante en el desarrollo
de la personalidad al actuar como centro de la dindmica del
comportamiento de una persona; entonces los comportamientos,

orientaciones o actitudes surgen de los propios valores del individuo.

Rokeach (1973) considera dos tipos principales de valores: los
instrumentales y terminales; para lograr un objetivo el individuo
adopta ciertos comportamientos (valores terminales) pero para ello
desarrollan comportamientos en el trayecto (valores instrumentales);
entonces cuando las personas piensan en los fines son valores
terminales, pero cuando analizan los medios para lograrlo desarrollan
valores instrumentales; pero ambos se ven relacionados con el

desarrollo de la ética administrativa.
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» Estilo Cognoscitivo

Whetten & Cameron (2011) explican que este estilo hace
referencia a la forma en que las personas recopilan y procesan la

informacion.

Van den Broek, Hayes, & Allison (2007) afirman que las
diferencias en el estilo cognitivo se demuestra en la percepcién, modo
de aprendizaje, solucion de problemas, comunicacion y creatividad

diaria.

» Orientacién hacia el cambio

Whetten & Cameron (2011) nos dice que se enfoca en los
métodos que utiliza cada individuo para afrontar con los cambios en
su ambiente. Asi mismo considerando un ambiente expuesto a
cambios constantes, es necesario considerar dos dimensiones

importantes para todo gerente:

o Tolerancia a la Ambigtiedad: Whetten & Cameron (2011)
explican que se demuestra cuando las personas se sienten
amenazados por situaciones pasadas por el temor a afrontarlos
ya sea por motivos de poca informacion clara. Las personas
con mayor tolerancia a la ambigiedad tienden a ser mas

complejos a nivel cognoscitivo asi mismo son los mejores
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transmisores de informacion; desde la perspectiva de gerente
el hecho de cumplir con las caracteristicas antes mencionadas
tienen mayor probabilidad de ser emprendedores y por ende

lidian con mayor eficacia los cambios organizacionales.

o Locus de Control: Whetten & Cameron (2011) hacen
referencia a la actitud que desarrollan las personas respecto al
control de sus propios destinos. Si las personas interpretan la
retroalimentacion que reciben como resultado de sus propias
acciones entonces tienen locus de control interno; pero si lo
interpretan como resultado de fuerzas externas entonces tienen

locus de control externo.

2.2.1.1.2. Manejo del Estrés personal

Whetten & Cameron (2011) afirman que la principal caracteristica de
las organizaciones es el ambiente variado de fuerzas contrarias las cuales
actan para estimular o inhibir el desempefio de los colaboradores, algunas
fuerzas motivan o dirigen el comportamiento mientras otras restringen o
bloguean estos cambios; el desempefio se ve influenciado cuando estas
fuerzas pierden el equilibrio; en consecuencia el estrés es el resultado de
factores impulsores al modelo los cuales ejercen influencia en forma
fisioldgica, psicologica e interpersonal, la situacion se complica cuando estos

factores influyen en el individuo sin control alguno, provocando ansiedad,
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enfermedades del corazon incluso colapso mental. Sin embargo las personas
han desarrollado fuerzas para poder lidiar con estos factores, las cuales se
denominan fuerzas elasticas o restrictivas las cuales considera caracteristicas
psicoldgicas y relaciones sociales de apoyo; el objetivo de las fuerzas
restrictivas es mantener estabilidad emocional y por consecuencia un estrés
controlado.
Factores Estresantes y su estrategia de eliminacion
i. Tiempo

Whetten & Cameron (2011) afirman que este factor es resultado de
tener muchas actividades por hacer pero en poco tiempo. La existencia de
factores temporales de tiempo pueden servir para optimizar el rendimiento,
cuando los individuos se enfrentan a metas en fechas limites, pero el estado
constante de presion resulta dafiino a largo tiempo.

Estrategias de eliminacion

o Administracion eficiente del tiempo

o Delegacion

ii. Encuentro

Whetten & Cameron (2011) indican que este factor resulta de las
relaciones interpersonales, es comdn entre los directivos y generalmente
resultan de tres tipos de conflicto: conflicto de roles haciendo cuando las

funciones del grupo son incompatibles; el segundo tipo de conflicto es sobre
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asuntos el cual surge como resultado de un desacuerdo para resolver un
problema y finalmente el conflicto de interaccion el cual es efecto de un
antagonismo y por ende los individuos no logran llevarse bien.
Estrategias de eliminacion
o Colaboracion y formacion de equipos

o Inteligencia emocional

iii. Situacional
Whetten & Cameron (2011) consideran que este factor es resultado
del ambiente o circunstancias en el que se desempefia el colaborador, la mas
frecuente es la condicion laboral desfavorable, generando inseguridad al
realizar sus actividades.
Estrategias de eliminacion
o Redisefio del trabajo
iv. Anticipatorio
Whetten & Cameron (2011) indican que esta categoria incluye
eventos desagradables que amenazan con ocurrir, el estrés resulta del miedo
a estos sucesos, pueden ser los recortes de personal, reestructuracion entre
otros; pero asi mismo a ello se suma la sensacion de sentirse avergonzado
como resultado de dichos sucesos por ocurrir.
Estrategias de eliminacion

o Establecimiento de metas y pequefios triunfos
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2.2.1.1.3. Solucidn analitica y creativa de problemas

Whetten & Cameron (2011) sefialan que los directivos eficaces son

capaces de resolver problemas tanto de forma analitica como creativa, aunque

cada tipo de problema requiere diferentes habilidades. Para una solucién

eficaz se sigue una serie de pasos fundamentales:

Definir el problema

Whetten & Cameron (2011) indican que consiste en realizar
un diagnostico de todo el contexto sefialando el problema central, este
diagnostico debe separar la informacion objetiva de la informacion
basada en suposiciones, especificar las razones del contexto y muy
importante considerar que cada individuo es una fuente de
informacion, el error de uno involucra el error en cadena, por ello un

problema esta direccionado en una persona.

Generar soluciones alternativas

Whetten & Cameron (2011) sefialan que lo éptimo para tomar
buenas decisiones es tener alternativas de cada perspectiva, para ello
lo Gltimo que se debe hacer es evaluar sin antes no estar seguros de
tener todas las alternativas posibles, para ello cada individuo
involucrado en el problema debe proponer y manifestar su punto de

vista, asi mismo cada alternativa esta relacionada con las metas y
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normas de la organizacion.

iii. Evaluar y seleccionar una alternativa

Whetten & Cameron (2011) afirman que todas las alternativas
ofrecen una solucidn pero el detalles es elegir la mejor, la alternativa
que supere los estandares 6ptimos para ello se considera las

repercusiones directas e indirectas en el corto y largo plazo.

iv. Poner en practica la solucion y hacer un seguimiento

Whetten & Cameron (2011) sefialan que implantar la solucion
requiere de un acompariamiento continuo apoyado bajo una estrategia
de “pequenos triunfos” que permitiran un monitoreo constante en cada

etapa.

Habilidades Interpersonales
Motivacion de los demas

Whetten & Cameron (2011) sefialan que sin importar el tipo de trabajo
o el escenario, los directivos enfrentan el problema comun de hacer propicio
un ambiente de trabajo estimulante y motivador; es por ello que se consideran
los siguientes pasos para lograrlo:
i. Diagndstico de problemas en el desempefio laboral

Bitter & Gardner (1995) como resultado de constantes estudios

reafirman la versiébn de los supervisores que la causa principal de un
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desempefio laboral deficiente es la ausencia de motivacion en la organizacion.

Gerhart & Rynes (2003) presentan las variables del desempefio

laboral de la siguiente manera:
Desempefio = habilidad * motivacion (esfuerzo)
Donde:
Habilidad = aptitud * capacitacién * recursos
Motivacion = deseo *compromiso

Si se tiene una motivacion de 100% y una habilidad de 75% el
resultado serd por encima del promedio; pero si la habilidad es de 10% asi se
tenga la motivacion al 100% no sera suficiente para un desempefio
satisfactorio. La aptitud son las habilidades y destrezas natas de la persona,
estas pueden ser capacidades mentales y fisicas e incluso algunos factores de
la personalidad; asi mismo la mayoria de las habilidades se pueden mejorar
mediante la educacion y capacitacion, por consiguiente la capacitacion no es
un componente separado, mas bien, es complementario para el desempefio
Optimo.

Whetten & Cameron (2011) define a la habilidad de manera més
amplia enfocandola en el desempefio, mas que en la habilidad del propio
individuo, incluyendo al factor “recursos adecuados”, es comun contar con
personal capacitado para el desempefio laboral, pero descuidan asignarle
recursos propios tales como técnicos, recursos materiales o politicos, entre

otros.
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La motivacion representa el deseo y compromiso de los colaboradores
y se demuestra con su productividad; asi mismo pueden haber personas con
el deseo de lograr determinado objetivo pero se distraen con facilidad, en este

caso Son personas con gran deseo pero con poco compromiso.

ii. Mejoramiento de las habilidades de los individuos
Whetten & Cameron (2011) sefialan que hay 5 herramientas para
mejorar las habilidades de los colaboradores:

» Reabastecimiento: Whetten & Cameron (2011) explica que se
enfoca en las necesidades complementarias para el desarrollo de
las funciones en el puesto, tales como: presupuesto, personal y
autoridad politica; asi mismo se debe considerar la posibilidad de
exageracion por parte del colaborador en el caso surgiese ese
escenario el gerente debe iniciar una negociacion haciendo
referencia al desempefio del colaborador.

» Reentrenamiento: Whetten & Cameron (2011) se caracteriza
por el desarrollo constante de capacitacion para afrontar los
cambios constantes del mercado, los programas de capacitacion
pueden adoptar diferentes formas apoyadas en la tecnologia como
educacion a distancia aplicando técnicas interactivas los cuales
simulan los problemas de la organizacion.

» Reajuste: Whetten & Cameron (2011) explican que sucede
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cuando se identifica al individuo con bajo desempefio y se realiza
un andlisis a las funciones que realiza tanto a los componentes de
su entorno, las actividades, y experimentar diferentes
combinaciones que permitan el desarrollo de los objetivos
organizacionales.

» Reasignar: Whetten & Cameron (2011) sefialan que consiste en
reubicar a la persona en un puesto de acuerdo a las habilidades
que demuestra.

» Liberacion: Whetten & Cameron (2011) hace referencia a la
separacion del individuo de la organizacion, sucede cuando el

reajuste y la reasignacion no han tenido resultado positivo.

11i. Promocion de un Ambiente laboral motivador

Whetten & Cameron (2011) sefialan que los programas de
motivacion no solo deben enfocarse en la satisfaccion sino también en la
productividad. Los directivos eficaces tienen la capacidad de combinar lo
que parecen ser fuerzas rivales en programas integradores y sinérgicos, es
decir, sacar provecho de la tensién para construir nuevos enfoques de
manera creativa. Asi mismo surgen beneficios y desventajas de manera
natural en las situaciones laborales, pero a largo plazo a ambos objetivos se

les debe conceder la misma importancia.
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2.2.1.2.2. Ganar poder e Influencia
Whetten & Cameron (2011) definen el poder como el potencial para
influir en el comportamiento, pero no todas las personas con poder tienen
influencia. La influencia en realidad implica asegurar el consentimiento de
los demas para trabajar juntos y alcanzar un objetivo; entonces lo que parte
como una base sélida para desarrollar ambas es desarrollar el
empoderamiento de la organizacion, es decir, utilizar el poder del superior

para ayudar a cumplir los objetivos a los colaboradores.

2.2.1.2.3. Manejo de conflictos
Arnoletto (2013) define al conflicto como una situacion de interaccion
entre dos 0 mas partes provocado por situaciones de escasez de posiciones y
recursos, la interaccion se refleja en la reacciones mutuamente opuestas, el
conflicto sugiere cambios en las normas anteriores con expectativa a mejorar

el contexto.

Metodologia de analisis del contexto de los Conflictos

Arnoletto (2013) recalca la importancia de una buena comprension del
entorno esto incluye los escenarios globales, regional, nacional y local, para
ello se consideran los aspectos econdmicos, sociales, politicos y culturales,
por ello que es necesario construir modelos de analisis del contexto general.
Resulta estratégico el analisis interno de una organizacién, debido a que

permite definir con mayor precisién las fortalezas y debilidades, en
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consecuencia permite consolidar un plan de mejora para enfrentar con éxito

las oportunidades y amenazas.

2.2.1.2.4. Comunicacién de apoyo

Koontz, Weihrich, & Mark (2008) hace menci6n de la importancia de
la comunicacion en la organizacion para transmitir informacion sobre la
situacion de la empresa para prevenir pérdidas, pero el factor relevante es la
informacion necesaria para los directivos al momento de tomar una decision.

No hay un sistema de comunicacion universal aplicable para las
organizaciones, por ello cada sistema de comunicacion debe ser adaptado a

las necesidades del administrador.

El flujo de Comunicacion en la Organizacion:

Koontz, Weihrich, & Mark (2008) nos indica que en una organizacion
efectiva la comunicacion fluye en varias direcciones hacia arriba, hacia abajo,
diagonal, cruzada, con el objetivo de mantener a toda la organizacion

informada de las decisiones que les compete.

» Comunicacion Descendente: Koontz, Weihrich, & Mark (2008)
afirma que este tipo de comunicacion fluye desde los altos niveles
hacia los subordinados siendo caracteristico en organizaciones con

climas autoritarios, en su mayoria son instrucciones, discursos,
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reuniones, memorandum, manuales, folletos, entre otros; pero ello
no significa la captacion del mensaje, debido a que la informacién
pasa por diferentes areas lo cual tiende a distorsionarse, es por ello
que se requiere una retroalimentacion para garantizar si el

subordinado ha captado el mensaje en su totalidad.

Comunicacion Ascendente: Koontz, Weihrich, & Mark (2008)
considera que este tipo de comunicacion viaja desde los
subordinados hacia los directivos, pero tiende a distorsionarse en el
trayecto debido a que los gerentes obvian los detalles especificos por
temor a cuestionamientos de sus jefes, esta comunicacion es
caracteristica en organizaciones de ambientes participativos y
democraticos, los medios mayormente utilizados son:
procedimientos de solicitudes, sistema de quejas, sesiones de

asesoramiento, entrevistas de salida y el ombudsman.

Comunicacion Cruzada: Koontz, Weihrich, & Mark (2008) afirma
que se caracteriza por acelerar el flujo de informacion, mejorar la
comprension y coordinar esfuerzos, no sigue ninguna jerarquia, es
mas cruza la cadena de mando, ofrece muchas oportunidades de
comunicacion oral que pueden ser reuniones informales; pero se

debe considerar que los subordinados deben abstenerse de adquirir
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compromisos més alla de su autoridad y que mantendran informados
a sus jefes directos de las actividades interdepartamentales

importantes.

Habilidades Grupales

2.2.1.3.1. Facultamiento y delegacién

Facultamiento:

Whetten & Cameron (2011) definen al facultamiento como un
conjunto de libertades que otorga el gerente a determinados
colaboradores, al recibir el facultamiento ya no estan inmersos a
restricciones, control; aunque resulte contradictorio con las funciones de
supervisar que normalmente realizan los gerentes, esta decision resulta
estratégica, partiendo desde el término de facultamiento se traduce como
“atraer”’; en un contexto comun los gerentes disefian una situacion que
genere motivacion intrinseca a los empleados; pero bajo la estrategia de
facultamiento los colaboradores realizan sus tareas porque se sienten
atraidos a ellas, es decir lo hacen voluntad propia dejando de lado el

aspecto extrinseco.
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Delegacion
Whetten & Cameron (2011) define a este término como la
asignacion de actividades y se enfoca en el trabajo; implica asignar
trabajo a otra personas y es una actividad relacionada a todos los puestos
directivos. Para ello se debe considerar ciertos principios:
o Decidir cudndo delegar
o Decidir en quién delegar

o Decidir como delegar

Delegacion con Facultamiento:

Whetten & Cameron (2011) afirman que resulta util para que los
gerentes realicen mas trabajo como una herramienta de administracion
del tiempo para dejar libre a discrecién algo de este valioso recurso.

Desarrollar la delegacion con facultamiento desarrolla las
siguientes ventajas:

o Incrementa el tiempo discrecional del directivo

o Desarrolla el conocimiento de las capacidades de
aquellos en quienes se delegan

o Demuestra confianza

o Incrementa el compromiso de quienes reciben las
actividades delegadas

o Mejora la toma de decisiones con mejor
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2.2.1.3.2. Formacién de equipos efectivos y trabajo en equipo
Whetten & Cameron (2011) sefialan que las caracteristicas de los
equipos efectivos son:

e Esté integrado por miembros interdependientes, es decir que los
esfuerzos coordinados de cada integrante seran determinantes en
la productividad y efectividad del equipo

e Promueven que los integrantes sean mas eficientes al trabajar en
equipo que cuando lo hacen solos, demostrando que como equipo
se desempefian mejor que el miembro mas destacado.

e Funcionan tan bien que crean un magnetismo propio de equipo,
promoviendo una activa participacion debido a las ventajas que
desarrollan como equipo.

e No siempre tienen el mismo lider, se demuestra alternando de
lider dependiendo de la etapa en la que se estén desarrollando.

e Todos los miembros se cuidan y apoyan entre si, cada integrante
es valorado como parte fundamental del equipo.

e Existe confianza entre los integrantes, cada integrante se muestra
interesado en el éxito de los deméas como por el propio.

Etapas del desarrollo de los equipos
Tuckman (1965) sefiala que considerando la diversidad de la
composicion de los equipos al igual que su tiempo de formacion marcan un

comun de cuatro etapas marcadas, las cuales son:
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Formacion: Whetten & Cameron (2011) sefialan que en esta etapa
la prioridad es que los miembros se relacionen entre si, conocer sus
objetivos, sus fronteras de intension; con el propdsito de desarrollar
relaciones y conllevar a la confianza. Durante esta etapa la necesidad
de una direccion marcada por parte de los lideres.

Normatividad: Whetten & Cameron (2011) consideran que en esta
etapa los miembros del equipo trabajan en la unidad y cohesion,
identificacion de roles, expectativas y el incremento del compromiso
e identidad con los objetivos del equipo. Resulta importante que los
lideres  briden  constante  retroalimentacion  constructiva
encaminando la vision del equipo.

Enfrentamiento: Whetten & Cameron (2011) indican que conforme
el equipo se va desarrollando atraviesan momentos de desacuerdo y
surge la necesidad de manejar conflictos; durante esta etapa se
requiere que el lider se centre en el proceso de reconocimiento de
logros y mejorar las relaciones.

Desempefio: Whetten & Cameron (2011) sefialan que en esta etapa
el equipo empieza a funcionar mejor por ende la necesidad de
innovar, desarrollar eficiencia 'y aprovechar habilidades
fundamentales resulta importante; es por ello que el lider debe
apoyar estas iniciativas promoviendo el desarrollo de las mismas,

alentando a un desempefio exitoso.



35

2.2.1.3.3. Liderar el cambio positivo
Quin (2000) sefala que el liderazgo es un estado dindmico temporal
en la cual se demuestra la forma de pensar, actuar y desarrollar en distintas
etapas, si los resultados son buenos el lider sera visto como héroe, mas si los
resultados no son buenos el lider sera visto como el antagonista.
Whetten & Cameron (2011) afirman que liderar con éxito el cambio
abarca un conjunto de habilidades complejas y dificiles de dominar, de

manera que se requiere ayuda para lograrlo.

Marcos de referencia

Whetten & Cameron (2011) sefialan que los marcos de referencia
permiten aclarar las situaciones complejas o ambiguas, permitiendo la
capacidad de manejar las situaciones complejas en forma eficaz porque
pueden responder como parte de experiencias pasadas. Los individuos sin
marco de referencia deben reaccionar a cada elemento de informacién como
si fuera un evento Unico o una excepcidn. Los gerentes de mayor éxito poseen
marcos de referencia mas Utiles y en mayor cantidad. Cuando enfrentan una
nueva situacion, no se sienten abrumados ni tensos, pues tienen marcos de

referencia que les permiten simplificar y aclarar lo que resulta poco familiar.
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Un marco de referencia para liderar el cambio positivo

Whetten & Cameron (2011) sefialan que liderar el cambio positivo es
una habilidad directiva que busca develar el potencial humano positivo. El
cambio positivo permite que los individuos experimenten apreciacion,
colaboracion, vitalidad y significado en su trabajo. Se enfoca en crear
abundancia y bienestar humano; fomenta la desviacion positiva; reconoce que

el cambio positivo toca tanto al corazén como a la mente.

2.2.2. Desempefio Laboral
2.2.1.1.  Ventajas

Para el Colaborador

Dessler (1996) menciona que uno de los beneficios mas notorios es
brindar informacion de resultados periodicamente a los colaboradores, con
los cuales se espera una mejoria de su parte. Es una muestra de confianza y
oportunidad para el trabajador, estimulando su esfuerzo, ya que lo ve

recompensado, al menos con el reconocimiento de sus supervisores.

Para el Jefe

Dessler (1996) afirma que como parte de los objetivos de los
directivos es tener el mayor conocimiento de sus colaboradores en relacién a

su perfil profesional, para poder tomar las mejores decisiones que permitan
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mejorar los resultados del capital humano, esta evaluacion debe ser llevada
sin prejuicios, sino solo considerando los resultados del colaborador como

profesional.

Para la organizacién

Dessler (1996) indica que la evaluacion del cumplimiento respecto a
un trabajo es parte del valor del capital humano que es mas valioso que el
financiero, no siempre se aprovecha debidamente, pues siendo por su propia
naturaleza dificil de valorizar, facilmente pasa inadvertido para los

supervisores, gerentes y directivos.

Métodos de Evaluacion

Chiavenato (2011) nos dice que para evaluar el desempefio en el
trabajo, existen diversos métodos o instrumentos que varian en calidad,
precision, complejidad, etc. El problema de la evaluacion del desempefio de
grupos de personas en las organizaciones condujo a encontrar soluciones que
se transformaron en métodos de evaluacion los cuales varian de una
organizacion a otra por que cada una tiende a construir su propio sistema para

evaluar el desempefio de las personas.

Métodos basados en caracteristicas
i Escalas gréaficas de calificacion

Chiavenato (2011) sefiala que para aplicar este método se
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debe identificar los indicadores base a efecto de definir las
cualidades a evaluar para cada puesto de trabajo, en su aplicacion
se utiliza un cuadro de doble entrada en el cual las filas contienen
los criterios de evaluacion de desempefio y las columnas
representan los grados de influencia de dichos criterios.

Este método puede implementarse a través de varios
procesos entre los mas frecuentes:

a. Escala Continua: Chiavenato (2011) indica que este
proceso es uno de los méas faciles debido a que considera
dos puntos “Insuficiente” y “Excelente”, de esta manera el
paso entre un grado y otro puede estar ubicado en cualquier
punto de la linea de variacion.

b. Escala Semicontinua: Chiavenato (2011) indica que esta
escala a diferencia de la escala continua considera dos
puntos intermedios brindando mayor precision en la linea
de variacion.

c. Escalas discontinuas: Chiavenato (2011) afirma que este
procedimiento es el mas recomendable debido a que
especifica cuatro status: “Insuficiente”, “Regular”,
“Bueno” y “Excelente”. Este método de evaluacion, uno de
los mas usuales por su facil manejo, tiene el inconveniente

de que la evaluacion que se hace de un factor determinante
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pudo influir sobre la evaluacion de los restantes “efecto de
halo” por lo que se aconseja evaluar a todos los individuos
del grupo sobre un mismo factor, antes de pasar a evaluar
el siguiente. Otro defecto es el llamado de “tendencia
central” consiste en considerar a todos los evaluados como
normales o promedio, por lo cual se recomienda utilizar
nameros impares de grados, para evitar la tendencia de

evaluar en el centro o punto medio de la escala.

Meétodo de Distribucion forzosa

Berkshire & Highland (1953) sefalan que este método se caracteriza
por utilizar frases descriptivas de diferentes tipos de desempefio laboral, para

la elaboracion de estas frases existen dos formas:

> Bloques de dos frases: Berkshire & Highland (1953) sefiala que
deben ir con significado positivo, el supervisor elige las frases que
mas se aproximan al perfil del colaborador.

» Bloques de cuatro frases: Berkshire & Highland (1953) describe
que estdn compuestas por dos de significado positivo y dos
negativos, el evaluador debe elegir el que mas se ajuste al perfil
del colaborador y luego la que menos se ajuste al desempefio del

individuo evaluado.
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Las frases que conforman los bloques son seleccionados de forma
razonable mediante un procedimiento estadistico considerando los indices
aplicabilidad y discriminacion, con el objetivo de verificar su adecuacion a
los criterios de la organizacion. En este sistema se debe distribuir a los

evaluados en estas proporciones:

1. EI10% con calificacion muy inferior.
2. EI20% con calificacion inferior.

3. EI40% con calificacion promedio.

4. EI20% con calificacion superior.

5. EI10% con calificacidn muy superior.

Cuando el grupo es pequefio y/u homogéneo, resulta inaceptable la
distribucién. Por ejemplo, si solo hay cinco trabajadores con resultados

semejantes, quedaria descartado el método.

Métodos basados en comportamiento
i. Incidente critico
Flanagan & Burns (1954) indican que este método se centra
en las reacciones del comportamiento humano frente a situaciones
extremas las cuales pueden conducir al éxito o fracaso; la
evaluacion es realizada por el jefe superior directo el cual debe
registrar los sucesos excepcionalmente positivos como los

excepcionalmente negativos; es decir se enfoca en las excepciones
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positivas como negativas.

El proposito de este método es recopilar informacion de
donde parti6 la iniciativa para lograr determinado resultado, para
luego identificar la habilidades y actitudes que debieron darse en el
proceso.

Adicionalmente para este método se puede utilizar la
entrevista, donde los objetos de estudio manifiestan las situaciones
que fueron de mucha importancia para ellos dependiendo del

resultado.

Meétodos basados en Resultados

i. Listas de Verificacion

Cuevas (2011) bajo este método el evaluador selecciona
oraciones que describen mejor el desempefio laboral y
caracteristicas personales del colaborador, se utilizara el listado
para indicar la ausencia o presencia de las cualidades del
colaborador. Para ser méas objetivos el evaluador asigna “S o +” si
el subordinado cumple con la afirmacion y “N o — si es lo

contrario.
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ii. Comparacién por pares

Chiavenato (2011) indica que este método se caracteriza
por comparar a los colaboradores de dos en dos en el mismo turno,
en el lado derecho se coloca al mejor en cuanto a desempefio
laboral, el evaluador compara a cada colaborador contra todos del
mismo grupo, el nimero de veces que el colaborador es

considerado superior es acumulativo para calcular el indice.

Nuevas tendencias en la evaluacion
Chiavenato (2011) sefiala que la evaluacion del desempefio ha estado
marcada por dos factores importantes. Primero por la division dentro de las
mismas organizaciones (departamentos, funciones, procesos y equipos de
trabajo) lo cual implica la variacion de indicadores para evaluar el
desempefio. El segundo factor es la marcada participacion de los
colaboradores en los resultados de la organizacion, generando la necesidad de
una metodologia de medicion y de indicadores que propicie negociaciones
objetivas entre los gerentes y colaboradores.
Asi mismo para la evaluacion del desempefio surge la necesidad de
indices de referencia, que hagan un delineado de los procesos, considerando:
» Indicadores de desempefio global (la empresa como un todo)
» Indicadores de desempefio grupal (como equipo)

» Indicadores de desempefio individual (como persona individual)
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Definicidon de términos bésicos.

Equipo: Fienco Valenica & Jerry (2012) hace referencia a un pequefio nimero
de personas con habilidades complementarias, comprometido con un propdésito
comun, objetivos de rendimiento y de enfoque, de los que se consideran
solidariamente responsables

Efecto halo: Vértice (2008) afirma que es el sesgo cognitivo por el cual la
percepcion de un rasgo particular es influida por la percepcion de rasgos anteriores
en una secuencia de interpretaciones

Tendencia central: Kane (2008) indica que representan un centro en torno al cual
se encuentra ubicado el conjunto de los datos.

Habilidad: Koontz, Weihrich, & Mark (2008) lo definen como la capacidad de
una persona para hacer una cosa correctamente y con facilidad.

Estrategia: Vértice (2008) sefiala que una estrategia se compone de una serie de
acciones planificadas que ayudan a tomar decisiones y a conseguir los mejores
resultados posibles. La estrategia esta orientada a alcanzar un objetivo siguiendo
una pauta de actuacion.

Colaborador: Koontz, Weihrich, & Mark (2008) sefialan que es la persona que
interactla en todo proceso donde se involucre el trabajo de varias personas
en equipo o en grupos como un aspecto intrinseco de la sociedad humana, se
aplica en diversos contextos, como la ciencia, el arte, la educacion y negocios.

Esta muy relacionado con la cooperacién y la coordinacion.
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Supervisor: Koontz, Weihrich, & Mark (2008) indican que es un elemento clave
dentro de cualquier organizacion. Aunque existen diferentes estilos de supervisor,
existen algunas generalidades que todos deben tener, ya que la calidad del trabajo,
el rendimiento, la moral y el desarrollo de buenas actitudes por parte de los
trabajadores depende de él.

Inteligencia emocional: Goleman (2013) afirma que es la capacidad para
identificar, entender y manejar las emociones correctamente, de un modo que
facilite las relaciones con los demas, la consecucion de metas y objetivos, el
manejo del estrés o la superacion de obstaculos.

Eficaz: Koontz, Weihrich, & Mark (2008) sefiala que es conseguir metas y
objetivos propuestos, independientemente del uso que se le haya dado a los
recursos. La eficacia hace referencia a los resultados obtenidos en relacion con las
metas y el cumplimiento de los objetivos.

Eficiente: Koontz, Weihrich, & Mark (2008) lo conceptualiza como conseguir
metas y objetivos empleando los medios de la mejor manera (tiempo, recursos
materiales, etc.)

Habilidad Interpersonal: Cano (2015) sefiala que son la capacidad individual
para dirigir, motivar, resolver conflictos y trabajar con los demas.

Ingenio: Koontz, Weihrich, & Mark (2008) indica que es la capacidad que tiene
una persona para imaginar o inventar cosas combinando con inteligencia y

habilidad los conocimientos que posee y los medios de que dispone.


https://www.emprendepyme.net/estilos-de-supervisor.html
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Innovacién: Dessler (1996) manifiesta que las actividades de innovacion abarcan
todas las decisiones y desarrollos cientificos, tecnoldgicos, organizacionales,
financieros y comerciales que se llevan a cabo al interior de la empresa,
incluyendo las inversiones en nuevos conocimientos. No todas las actividades de
innovacion resultan en innovaciones efectivas pero todas las innovaciones reales
deben ser vistas como resultado del conjunto de las actividades innovadoras de la
empresa.

Ombudsman: Whetten & Cameron (2011) afirma que se caracteriza a una
persona que indaga las preocupaciones de los colaboradores siendo un valioso
enlace de comunicacion ascendente.

Coercitivo: Whetten & Cameron (2011) sefiala que es el poder para imponer
sanciones, si los individuos llevan a cabo las tareas asignadas de forma incorrecta.
Cadena de mando: CESAE Business & Tourism school (2008) se refiere a la
jerarquia de relaciones de dependencia de una empresa desde la parte inferior

hasta los mandos superiores de una organizacion.


https://www.webyempresas.com/definicion-de-empresa/
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2.4.  Hipdtesis de la investigacion

2.4.1. Hipotesis General

HO: Las habilidades gerenciales no influyen de manera directa con el
desempefio laboral de los colaboradores de Interlinks Consulting Group S.A.C.
H1: Las habilidades gerenciales influyen de manera directa con el desempefio

laboral de los colaboradores de Interlinks Consulting Group S.A.C.

2.4.2. Hipotesis Especificas

Las habilidades gerenciales se relacionan con el desempefio de la funcion de los

colaboradores de Interlinks Consulting Group S.A.C.

Las habilidades interpersonales se relacionan con el desempefio laboral en los

colaboradores de Interlinks Consulting Group S.A.C.
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Tabla 1

Operacionalizacion de variable Independiente
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VARIABLE INDICADOR SUB INDICADOR MEDIDA
Desarrollo del Autoconocimiento
Habilidades Manejo del estrés personal
Personales Solucion analitica y creativa de
problemas
Variable Motivacion de los empleados ARJI'FaC(;O”ddd
Independiente: Habilidades Ganar poder e influir étodo de
o . ) encuesta basado
Habilidades  Interpersonales Manejo de conflictos en las bases
Gerenciales Sy, L.
Comunicacion de apoyo tedricas

Habilidades
Grupales

Fuente: Elaboracion Propia

Facultamiento y delegacion

Formacion de equipos efectivos y
trabajo en equipo

Liderar el cambio positivo



Tabla 2

Operacionalizacion de Variable Dependiente
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VARIABLE INDICADOR SUB INDICADOR MEDIDA
Cantidad de trabajo ejecutado
normalmente
Desempefio de Exactitud y orden del trabajo
la funcion Grado de conocimiento de sus tareas
Actitud hacia la empresa, los jefes y
los colegas Aplicacion del
Grado de percepcion de problemas, ~ Meétodo Mixto /
Variable hechos y situaciones nuevas
o e : . tendencias de
dependiente: Caracteristicas Capacidad para efectuar ideas >
~ g . evaluacion de
Desempefio Individuales productivas 40 al
Laboral i i i acuerto a
Capacidad para efgctuar ideas propias modelo de
0 aJenas Chiavenato
Adecuacion y desempefio de la funcion (2007) .
Grado de desarrollo en la funcion
Evaluacion ~ Responsabilidad en cuanto a horarios y

Suplementaria

Fuente: Elaboracion Propia

deberes

Estado general de salud y disposicion
para el trabajo
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CAPITULO Il1l: METODOLOGIA

Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo béasica ello se debe a que el estudio se realiz6 en
funcién de las teorias que desarrollan las habilidades gerenciales y el desempefio
laboral y se mantuvo en ellas a fin de medir y estudiar el problema de

investigacion.

Disefio de investigacion

La investigacion desarrollé un disefio no experimental de corte transversal debido
a que no se modifico ni se intervino sobre el contexto y condiciones en la que se
desarrolla el problema en este sentido se respet6 el ambito en el que se procedio a

evaluar a los trabajadores y directivos de Interlinks Consulting Group S.A.C.

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es correlacional causal debido a que se realizd la
medicion de la relacion existente entre dos variables, en la cual las habilidades

gerenciales generan variacion sobre el desempefio laboral.
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Poblacion y muestra.

La poblacion estd compuesta por 31 colaboradores, los cuales se distribuyen de

la siguiente manera:

Tabla 3

Poblacion Laboral Interlinks Consulting Group S.A.C.

N %

Gerente General 1 3%
Gerentes de Area 5 16%
Técnicos Especialistas 13 42%
Administrativos 12 39%
Total 31 100%

Fuente: Recursos Humanos ICG S.A.C., 2016

Debido a que la muestra cuenta con una cantidad de elementos no muy extensa se
trabajard con la totalidad de ellos, es decir el total de trabajadores de la

organizacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
La técnica que se aplicara es la encuesta, la cual seré dirigida a los directivos y a
los colaboradores.

El instrumento correspondiente es el cuestionario



3.6.
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Técnicas de procesamiento de datos.

A fin de obtener informacion que nos permita conocer las habilidades gerenciales
y el desempefio laboral en Interlinks Consulting Group S.A.C. se implementara
un cuestionario dirigido a sus colaboradores y directivos cuyos resultados seran
procesados a través del uso de programas Informaticos Estadisticos, para la
presente investigacion se utilizara el SPSS version 21 en el que se tabulara los
datos y se obtendra de este modo las tablas y figuras correspondientes. Ademas el
programa permitira realizar la prueba estadistica de correlacion que permita

demostrar los planteamientos formulados.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

Tratamiento estadistico e interpretacion de cuadros.

Desarrollo del Autoconocimiento

Inteligencia emocional: Mi jefe superior directo

adecuado de sus relaciones con los demas.

Tabla 4

Manejo Adecuado de relaciones

proyecta un manejo

% del N de la
Recuento columna
Mi jefe superior directo proyecta un Totalmente en 0 0.0%
manejo adecuado de sus relaciones con desacuerdo
los demas. Desacuerdo 9 29.0%
Ni desacuerdo ni 5 16.1%
de acuerdo
De acuerdo 17 54.8%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
Total 31 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Interlinks Consulting Group S.A.C.

Interpretacion:

La Tabla 4 presenta el resultado de haber evaluado el indicador Desarrollo de

Autoconocimiento correspondiente a la variable Habilidades Gerenciales.

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

adecuado de sus relaciones con los demas”



53

Los resultados muestran lo siguiente:

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

considera estar totalmente de acuerdo con el item.

- En cuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 54.8%

de trabajadores.

- Lacalificacion regular califico con 16.1% del total.

- Por otro lado se registré un 29% con la marcacién que indica estar en

desacuerdo.

- Finalmente se registro un 0% que califica como totalmente en desacuerdo.

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

tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en relacion al

item evaluado en la empresa Consulting Group S.A.C.
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ii.  Valores personales: Mi jefe superior directo mantiene sus valores integros

cuando toma decisiones.

Tabla s

Valores Integros

% del N de la
Recuento columna
Mi jefe superior directo mantiene sus Totalmente en 0 0.0%
valores integros cuando toma
decisiones. desacuerdo
Desacuerdo 3 9.7%
Ni desacuerdo ni 8 25.8%
de acuerdo
De acuerdo 19 61.3%
Totalmente de 1 3.2%
acuerdo
Total 31 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Interlinks Consulting Group S.A.C.

Interpretacion:

La Tabla 5 presenta el resultado de haber evaluado el indicador desarrollo del

autoconocimiento correspondiente a la variable Habilidades Gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo mantiene sus valores

integros cuando toma decisiones”
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Los resultados muestran lo siguiente:

- Se obtuvo un 3.2% de frecuencia correspondiente a la calificacion que

considera estar totalmente de acuerdo con el item.

- En cuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 61.3%

de trabajadores.

- Lacalificacion regular califico con 25.8% del total.

- Por otro lado se registré un 9.7% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.

- Finalmente se registré un 0% que califica como totalmente en desacuerdo.

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

tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en relacion al

item evaluado en la empresa Interlinks Consulting Group S.A.C.
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Estilo cognoscitivo: Mi jefe superior directo recopila y procesa

informacién de manera eficiente.

Tabla 6

Procesamiento de informacion

% del N de la
Recuento columna
Mi jefe superior directo recopila 'y Totalmente en 0 0.0%
procesa informacion de manera
eficiente. desacuerdo
Desacuerdo 3 9.7%
Ni desacuerdo ni 12 38.7%
de acuerdo
De acuerdo 16 51.6%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
Total 31 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Interlinks Consulting Group S.A.C.

Interpretacion:

La Tabla 6 presenta el resultado de haber evaluado el indicador desarrollo del

autoconocimiento correspondiente a la variable habilidades gerenciales

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

informacion de manera eficiente.”
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Los resultados muestran lo siguiente:

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

considera estar totalmente de acuerdo con el item.

- En cuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 51.6%

de trabajadores.

- Lacalificacion regular califico con 38.7% del total.

- Por otro lado se registré un 9.7% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.

- Finalmente se registro un 0% que califica como totalmente en desacuerdo.

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

tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en relacion al

item evaluado en la empresa Interlinks Consulting Group S.A.C.
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Orientacion hacia el cambio: Mi jefe superior directo genera
retroalimentacion y actualizacion de las labores de los trabajadores en

funcion de los cambios y tendencias organizacionales.

Tabla 7

Retroalimentacion y actualizacion de las labores

% del N de la
Recuento columna
Mi jefe superior directo genera Totalmente en 0 0.0%
retroalimentacion y actualizacion de las
labores de los trabajadores en funcién  desacuerdo
de los cambios y tendencias
organizacionales. Desacuerdo 0 0.0%
Ni desacuerdo ni 14 45.2%
de acuerdo
De acuerdo 17 54.8%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
Total 31 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Interlinks Consulting Group S.A.C.

Interpretacion:

La Tabla 7 presenta el resultado de haber evaluado el indicador desarrollo del
autoconocimiento correspondiente a la variable habilidades gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo genera
retroalimentacion y actualizacion de las labores de los trabajadores en funcion

de los cambios y tendencias organizacionales”
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Los resultados muestran lo siguiente:

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

considera estar totalmente de acuerdo con el item.

- En cuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 54.8%

de trabajadores.

- Lacalificacion regular califico con 45.2% del total.

- Por otro lado se registrd6 un 0% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.

- Finalmente se registro un 0% que califica como totalmente en desacuerdo.

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

tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en relacion al

item evaluado en la empresa Interlinks Consulting Group S.A.C.
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Manejo del estrés personal

60

Tiempo: Mi jefe superior directo realiza una administracion eficaz del

tiempo

Tabla 8

Administracion eficaz del tiempo

% del N de la
Recuento columna
Mi jefe superior directo realiza una Totalmente en 0 0.0%
administracion eficaz del tiempo
desacuerdo
Desacuerdo 17 54.8%
Ni desacuerdo ni 8 25.8%
de acuerdo
De acuerdo 6 19.4%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
Total 31 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Interlinks Consulting Group S.A.C.

Interpretacion:

La Tabla 8 presenta el resultado de haber evaluado el indicador Manejo del

estrés personal correspondiente a la variable habilidades gerenciales.

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

administracion eficaz del tiempo”



61

Los resultados muestran lo siguiente:

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

considera estar totalmente de acuerdo con el item.

- En cuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 19.4%

de trabajadores.

- Lacalificacion regular califico con 25.8% del total.

- Por otro lado se registro un 54.8% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.

- Finalmente se registré un 0% que califica como totalmente en desacuerdo.

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

tendencia negativa, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en relacion al

item evaluado en la empresa Interlinks Consulting Group S.A.C.
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Encuentro: Mi jefe superior directo promueve la colaboracion de trabajo

entre mis companeros.

Tabla 9

Colaboracion de trabajo

% del N de la
Recuento columna
Mi jefe superior directo promueve la Totalmente en 0 0.0%
colaboracion de trabajo entre mis
comparieros. desacuerdo
Desacuerdo 0 0.0%
Ni desacuerdo ni 8 25.8%
de acuerdo
De acuerdo 21 67.7%
Totalmente de 2 6.5%
acuerdo
Total 31 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Interlinks Consulting Group S.A.C.

Interpretacion:

La Tabla 9 presenta el resultado de haber evaluado el indicador manejo del

estrés personal correspondiente a la variable habilidades gerenciales.

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

colaboracion de trabajo entre mis comparieros”
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Los resultados muestran lo siguiente:

- Se obtuvo un 6.5% de frecuencia correspondiente a la calificacion que

considera estar totalmente de acuerdo con el item.

- En cuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 67.7%

de trabajadores.

- Lacalificacion regular califico con 25.8% del total.

- Por otro lado se registrd6 un 0% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.

- Finalmente se registro un 0% que califica como totalmente en desacuerdo.

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

tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en relacion al

item evaluado en la empresa Interlinks Consulting Group S.A.C.
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Situacional: Mi jefe superior promueve un redisefio de trabajo con el

proposito de mejorar mi condicion laboral

Tabla 10

Redisefio de trabajo

% del N de la
Recuento columna
Mi jefe superior promueve un redisefio  Totalmente en 0 0.0%
de trabajo con el propdsito de mejorar
mi condicion laboral desacuerdo
Desacuerdo 13 41.9%
Ni desacuerdo ni 8 25.8%
de acuerdo
De acuerdo 10 32.3%
Totalmente de 0 0.0%
acuerdo
Total 31 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Interlinks Consulting Group S.A.C.

Interpretacion:

La Tabla 10 presenta el resultado de haber evaluado el indicador manejo del

estrés personal correspondiente a la variable habilidades gerenciales.

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

trabajo con el proposito de mejorar mi condicion laboral”
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Los resultados muestran lo siguiente:

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

considera estar totalmente de acuerdo con el item.

- En cuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 32.3%

de trabajadores.

- Lacalificacion regular califico con 25.8% del total.

- Por otro lado se registro un 41.9% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.

- Finalmente se registro un 0% que califica como totalmente en desacuerdo.

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

tendencia negativa, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en relacion al

item evaluado en la empresa Interlinks Consulting Group S.A.C.
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Anticipatorio: Mi jefe superior directo establece metas reales para cortos

periodos de tiempo

Tabla 11

Metas reales para periodos cortos

% del N de la
Recuento columna

Mi jefe superior directo establece metas Totalmente en 0 0.0%
reales para cortos periodos de tiempo

desacuerdo

Desacuerdo 10 32.3%

Ni desacuerdo ni 9 29.0%

de acuerdo

De acuerdo 12 38.7%

Totalmente de 0 0.0%

acuerdo

Total 31 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Interlinks Consulting Group S.A.C.

Interpretacion:

La Tabla 11 presenta el resultado de haber evaluado el indicador manejo del

estrés personal correspondiente a la variable habilidades gerenciales.

El item formulado afirma que “Mi jefe superior directo establece metas reales

para cortos periodos de tiempo”
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Los resultados muestran lo siguiente:

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

considera estar totalmente de acuerdo con el item.

- En cuanto aquellos que consideran estar de acuerdo representan el 38.7%

de trabajadores.

- Lacalificacion regular califico con 29% del total.

- Por otro lado se registro un 32.3% con la marcacion que indica estar en

desacuerdo.

- Finalmente se registro un 0% que califica como totalmente en desacuerdo.

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

tendencia positiva, que demuestra dicho nivel de cumplimiento en relacion al

item evaluado en la empresa Interlinks Consulting Group S.A.C.



4.1.1.3.  Solucion analitica y creativa de problemas
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I. Mi jefe superior directo muestra creatividad en la resolucién de

problemas en la organizacion.

Tabla 12

Creatividad en la solucion de problemas

% del N de la
Recuento columna
Mi jefe 