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Presentacion

Sefiores miembros del jurado,

Presento a ustedes mi tesis titulada “Habilidades gerenciales y comunicacién
organizacional en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018”, cuyo objetivo fue:
determinar la relacion que existe entre las variables habilidades gerenciales y
comunicaciéon organizacional en la Corte Suprema de Justicia del Pera, 2018 en
cumplimiento del Reglamento de grados y Titulos de la Universidad César Vallejo,

para obtener el Grado Académico de Maestro.

En el presente trabajo, se estudia en las instalaciones de la corte suprema
de justicia del Peru, la relacidon que hay entre las habilidades gerenciales y la
comunicacion organizacional en la corte suprema, 2018. El estudio comprende los
siguientes capitulos: el capitulo | se refiere a la introduccion; el capitulo 1l se refiere
al Marco metodologico; el capitulo 11l se refiere a los resultados; el capitulo IV se
refiere a la discusion; el capitulo V a las conclusiones; el capitulo VI a las
recomendaciones. Por ultimo, el capitulo VII menciona las referencias bibliograficas

y los anexos respectivos.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion han sido que existe
relacién significativa entre las variables de Habilidades gerenciales y comunicacion

organizacional en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacion sea

evaluada y merezca su aprobacion.

El autor
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Resumen

La presente investigacion titulada: Habilidades gerenciales y comunicacion
organizacional en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018, tuvo como objetivo
general determinar la relacibn que existe entre habilidades gerenciales y

comunicacién organizacional en la Corte Suprema de Justicia del Pera, 2018.

El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue
basica, de nivel descriptivo - correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no
experimental: transversal. La poblacién estuvo formada por 70 trabajadores entre
ellos empleados administrativos y jurisdiccionales directivos, la muestra fue
conformada por 70 empleados de nivel. La técnica empleada para recolectar
informacion fue la encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron
cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y
determinando su confiabilidad a través del estadistico de fiabilidad Alfa de
Cronbach cuyo valor fue de ,969 para la variable habilidades gerenciales y ,0951

para la variable comunicacion organizacional.

Se llegaron a las siguientes conclusiones: (a) Existe una relacion entre habilidades
gerenciales y comunicacién organizacional en la corte suprema de justicia del Perq,
2018. (b) Existe una relacion entre habilidades gerenciales y comunicacion
ascendente en la corte suprema de justicia del Peru, 2018. (c) Existe una relacion
entre habilidades gerenciales y comunicacion descendente en la corte suprema de
justicia del Pera, 2018. (d) Existe una relacion entre habilidades gerenciales y
comunicacion horizontal en la corte suprema de justicia del Peru, 2018.

Palabas claves: habilidades gerenciales y comunicacién organizacional
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Abstract

The present investigation titled: Managerial skills and organizational communication
in the Supreme Court of Justice of Peru, 2018, had as general objective to determine
the relationship that exists between managerial skills and organizational

communication in the Supreme Court of Justice of Peru, 2018.

The method used was hypothetical deductive, the type of research was basic,
descriptive level - correlational, quantitative approach; of non-experimental design:
transversal. The population consisted of 70 workers. The technique used to collect
information was a survey and the data collection instruments were questionnaires
that were duly validated through expert judgments and determining their reliability
through the reliability statistics (Alfa de Cronbach, KR-20).

The following conclusions were reached: (a) There is a relationship between
managerial skills and organizational communication in the supreme court of justice
of Peru, 2018. (b) There is a relationship between managerial skills and ascending
communication in the Supreme Court of Justice of Peru, 2018. (c) There is a
relationship between managerial skills and descending communication in the
Supreme Court of Justice of Peru, 2018. (d) There is a relationship between
management skills and horizontal communication in the Supreme Court of Justice
of Peru, 2018.

Key words: Managerial skills and organizational communication
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1.1 . Realidad problematica

Los estudios de las habilidades gerenciales se iniciaron a consecuencia de los
constantes cambios en el entorno econémico mundial, debido a la globalizacion de
los mercados, durante las Ultimas décadas del siglo XX y en la primera del XXI;
dando lugar a la aplicacion progresiva del concepto de competencias en las
organizaciones, aportandole cierta identidad corporativa, valores y habilidades para
el cumplimiento idéneo de sus funciones. En un ambiente competitivo y exigente
como el que se desarrolla en la actualidad es fundamental para un directivo
desarrollar y potencializar las habilidades gerenciales. Estas le permitiran llevar a
Su institucion a conseguir el éxito y mantenerse en permanente evolucion para
hacerle frente al constante cambio. Por otro lado, también le aportaran herramientas
fundamentales para afrontar a una demanda exigente la cual se presenta en

cualquier sector laboral.

En la investigacion por alcanzar mayores niveles de competitividad, las
habilidades que demandan las instituciones en los gerentes han cambiado en el
tiempo segun las nuevas exigencias y tendencias del mercado global, cada vez
mas dindmico y competitivo. Esto se debe a que la labor, las responsabilidades y
los retos a los que se enfrentan los ejecutivos han variado significativamente desde
la sociedad industrial a la sociedad de la informacion, y de esta a la sociedad del
conocimiento, representada por el cambio y en la que las habilidades gerenciales
es el recurso mas valioso que las organizaciones deben incrementar para que se
convierta en productor de conocimiento, valor agregado, activos intangibles y
ventajas competitivas, generandose asi nuevos desafios para la gerencia del siglo
XXI, tal como lo indica (Drucker (2002).

Expertos en el tema manifestaron que el proceso de transformacion y
cambio en el que se ven inmersas actualmente las empresas esta cuestionando las
funciones y los contenidos de la tarea directiva (Ricart et 2008). Sefialan que en los
entornos estables que caracterizaron a las empresas en la década de los sesenta,
planificar, organizar, dirigir y controlar eran las funciones basicas de un directivo,

las cuales han variado radicalmente en la actualidad, pues planificar a largo plazo
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ya no es posible debido a los cambios vertiginosos. En la actualidad, entre los retos
esta reciclar las mentes de los directivos, dar rienda suelta a la imaginacion, reducir
el miedo, aumentar la confianza y redefinir el trabajo del liderazgo, entre otros

aspectos. Hamel y Bikinshaw (2011).

Para esto, las organizaciones necesitan contar con ejecutivos que no
solamente posean habilidades técnicas, sino que tengan las habilidades de gestion
que les permitan contribuir decisivamente a generar innovacion, motivacion,
confianza y compromiso en los colaboradores. Las empresas demandan cada vez
mas ejecutivos que contribuyan al bienestar y satisfaccion de la comunidad laboral
y al clima organizacional. En efecto, las instituciones requieren contar con
ejecutivos que tengan nuevas formas de actuar y habilidades que contribuyan
decididamente a gestionar y generar ventajas competitivas con resultados

sostenibles.

Asi, es evidente que, de acuerdo a la opinion de los expertos, los objetivos
y alcances han cambiado y hoy es imprescindible contar con ejecutivos que posean
no solo los conocimientos, sino también las habilidades de gestiobn necesarias para
hacer frente a las nuevas exigencias. Se demuestra, a través de una serie de casos
de compafiias de diversos sectores en el mundo, que una buena gestion genera
éxito y que las actividades directivas son inclusive mas importantes que los factores
combinados de industria, ambiente, competencia y economia. Las organizaciones
exitosas tienen directivos con habilidades de gestién bien desarrolladas, por lo que
es muy importante para las empresas reclutarlos y retenerlos, mas auln en un
entorno donde las habilidades gerenciales son cada vez mas escasas. Whetten
(2011)

El tema de desarrollo de comunicacion de un gerente basadas en la
aplicacion de las habilidades gerenciales. Este tiene su relevancia en la medida que
el directivo de este tiempo enfrenta retos que le exigen estar a la vanguardia ante
las nuevas tendencias, globalizacion y avances tecnoldgicos. Por este motivo se
hace necesario que cuente con habilidades que le permitan hacer frente a todos

estos cambios que se van presentando en la Corte suprema, en el afio 2018. En
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América Latina, el concepto de manejo de personal ha ido evolucionando, desde
términos como Recursos o Capital Humano, a la gestiéon del Talento Humano, e
incluso el impulso a modelos que contemplan Gerencias de la Felicidad, todo ello
en busca de la satisfaccion del empleado. El cuestionamiento por el grado de la
satisfaccion del empleado, hoy en dia denominado colaborador, frente a las
competencias y habilidades gerenciales de los funcionarios, tiene diversas variables
de estudio e investigacion, lo cual hace mas complejo la propuesta de alternativas
de solucién a esta problemética. La participacion y el compromiso de los empleados
con las estrategias, la ejecucion de la tarea y la comunicacion dentro de la
institucion, seran determinantes segun el grado de satisfaccion que sientan al tratar
de ponerlos en practica, saber que los recompensan por la buena labor diaria los
compromete a dar lo mejor de si por la institucion. En el presente estudio, se
abordaran las habilidades gerenciales y la comunicaciéon organizacional en la Corte
Suprema de Justicia del Perd, 2018. Actualmente, se evidencia una gran
problematica en las habilidades gerenciales y la comunicacion organizacional, lo
que trae como consecuencia la falta de consolidaciéon de los equipos de trabajo y
unidades cuyo problema se agudiza ademas por la alta rotacion de los directivos o

jefes de areas

1.2 . Trabajos previos
1.2.1 Trabajos previos internacionales.

Pereda (2016) lleva a cabo una investigacion sobre andlisis de las habilidades
directivas, estudio aplicado al sector publico de la provincia de Cérdoba Espafia,
cuyo proposito fue determinar las competencias de direccidbn méas apreciadas en
los trabajadores de la provincia de Cordova, que fueron estimadas como
personales, interpersonales y de direccion de personas, la metodologia que se
utilizo fue de caracter cuantitativo debido a que se trabaja con los resultados
obtenido a través de encuesta, el cuestionario contuvo veintisiete items, seis de
ellos estaban establecidos fundamentalmente en una escala de Likert que contenia
cinco puntos. Los resultados obtenidos fueron las valoraciones de las habilidades
gerenciales que alcanzan una significacién del 5% son el liderazgo, la motivacion,

trabajo en equipo, colaboracion, inteligencia emocional, gestion del estrés y
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asertividad. Las habilidades gerenciales que alcanzaron el 10% de significacion
fueron la capacidad de comunicacion, resolucion de conflicto y delegacion de
tareas. Los resultados del estudio arrojaron que los empleados estatales de las
cuatro direcciones estudiadas manifiestan diferencias representativas. En
conclusién, el autor deduce que las habilidades directivas tienen una amplia
importancia y los empleados perciben la importancia de estas para un eficiente

desempeiio en sus puestos laborales.

Reyes (2015) realiza una investigacion titulada Habilidades gerenciales y
desarrollo organizacional en los gerentes de los hoteles de Quetzaltenango en
México, la intencién del estudio fue especificar las coincidencias de las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional de los gerentes de hoteles, el estudio se
realizd a veinte (20) gerentes, se aplicO un cuestionario escala de Likert con 32
items, el método de investigacion utilizado fue descriptivo. En los resultados mas
relevantes encontramos que el 52% de gerentes inspeccionan que las metas se
alcancen, siendo este el motivo que el 81% de gerentes estiman que casi siempre
y siempre encargan tareas adecuadamente, sin embargo, el 15% refiere que aun
necesita mejorar, el 55% refiere que su capacidad de liderazgo es buena, el 55%
busca el dialogo y evita recalcar los problemas. El investigador concluye que
prevalece una relacién entre las variables arriba mencionadas, lo cual estaria
ayudando a los gerentes de las instituciones a utilizar la intuicion para coordinar y

conducir al personal a su cargo.

Serrano y Cortez (2014) realizaron una investigacion Perfiles y Estilos
Gerenciales, de la administracion de una Empresa Social del Estado en el
Departamento de Cundinamarca en Colombia, tuvieron como objetivo identificar los
rasgos y forma con las que cuenta para dirigir el gestor. La investigacién fue
descriptivo correlacional, estuvo conformado por treinta (30) personales de la
Compafiia Social del Estado, de complejidad media del Departamento de
Cundimarca, a quienes se le aplicd un cuestionario de diez preguntas. El 50%
contestd que estaba muy en desacuerdo por que en dicha institucion no se trabaja
en equipo, el 26.67% de los encuestados esta de acuerdo con el trabajo en equipo
que se realiza en dicha institucion, y el 23.33% es un grupo de empleados que se
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encuentra indeciso no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo , el estudio
llevo a los investigadores a concluir que no hay trabajo en equipo en dicha
institucién, la recomendacion mas resaltante fue que si se quiere trabajar en equipo
la comunicacion debe ser méas efectiva y de preferencia con el personal que tenga

diferentes vision de trabajo para que este se vuelva mas positivo y competitivo.

Naranjo y Gonzales (2012) realizaron un estudio llamado habilidades
gerenciales del lider en las medianas empresas de la region Caribe Colombia el
estudio tuvo como obijetivo caracterizar las capacidades gestion que disponen los
lideres de las medianas instituciones, y en la medida que cooperaron para realizar
sus tareas y el impacto sobre una gestion competitiva. El estudio empleado fue
exploratorio descriptivo, se disefid un instrumento de dieciocho(18) preguntas, que
permitié que medir la variable de estudio, el instrumento fue aplicado, a doscientos
cincuenta y dos (252) lideres, pudiendo identificar dichas habilidades, los
investigadores concluyeron, los lideres cuentan con un perfil de liderazgo relacional,
utilizan siempre la comunicacién oral, son muy observadores y escuchan a sus

subordinados, se caracterizan por ser lideres reactivos y un elevado nivel de estrés.

Aburto (2011) en su investigacion titulada las habilidades directivas y su
repercusion en el clima organizacional Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
en Michoacan México, cuya finalidad fue comprobar los conceptos que definen al
clima organizacional en dicha institucion, con el fin de determinar si las habilidades
directivas que se utilizan en la préactica de la gestién son las que causan el clima
organizacional insatisfactorio, el estudio se realizé con los directivos de la
institucién, se realiz6 una evaluacién integral de 360 grados y a los subordinados
se les aplico una encuesta, el 50.5% de los empleados respondieron que el
Directivo es frecuentemente tolerante cuando un subordinado est4 en desacuerdo
con su opinion, el 51,8% afirma que el directivo casi hunca muestra resistencia al
cambio, el 37% considera que el Directivo casi nunca enfoca el conflicto en las
personas, el 46,2% respondieron que el Directivo enfoca frecuentemente los
conflictos en las personas, el 51,1% percibe una buena atmdsfera psicologica
satisfactoria. El autor concluyo que en la institucion se tiene un clima organizacional

insatisfactorio.
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1.2.2 Trabajos previos nacionales.

Franco y Gavilan (2016) realizaron un trabajo de investigacion titulado Atributos
gerenciales de las emprendedoras del sector servicios de Lima Metropolitana con
negocios consolidados, el principal objetivo que tuvo la investigacion fue de
determinar las cualidades gerenciales con las que cuenta las emprendedoras del
sector servicios, fue un estudio exploratorio, cualitativo y descriptivo de las
cualidades de gestion, la investigacion utilizo la entrevista para el estudio de cada
experiencia personal, baso sus resultados en el estudio de caso de 21
emprendedoras con cargos gerenciales. Los resultados que arrojo el estudio fue
que en su mayoria las emprendedoras parece que tienen presente dentro de sus
atributos gerenciales contar con buenas relaciones interpersonales, la
comunicacién eficaz, la necesidad de logro de objetivos, la autoeficacia, también
otros de los atributos encontrados fueron habilidad de estrategia, manejo financiero,
liderazgo. Los investigadores concluyen que los atributos gerenciales con los que
cuentan las emprendedoras las llevan a tener una buena gestién en sus labores

como gerentes.

Molina (2015) realiz6 una investigacion titulada Estilo de liderazgo gerencial y
el desempefio laboral en la Direcciébn Regional Agraria de Huancavelica; el
investigador dividio el estilo de liderazgo gerencial como autocratico, democratico
y permisivo, cuyo objetivo fue determinar el vinculo que tiene cada uno de ellos con
el desempefio laboral, en la institucion ya mencionada. El tipo de estudio fue basico,
correlacional, la muestra estuvo constituida por noventa y cinco (95) empleados.
Conforme a los resultados estadisticos se muestra que de la dimension liderazgo
autocratico es considerada como moderado, es decir que las caracteristicas del
lider que fija las directrices que fija las acciones y las técnicas para la ejecucion de
las tareas y el lider dominante, son asumidas de forma moderada y es mas los
empleados de la oficina Regional Agraria de Huancavelica consideran que esta
caracteristica es alta, pero tan solo con el 20%. Mediante la investigacion se
concluye que, el liderazgo gerencial se relaciona directa y significativa con el

despefio laboral. El cual se demuestra con la prueba de Rho de Spearman (Sig.
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Bilateral=0,000)

Vera (2017) en su trabajo de investigacion titulada: Habilidades gerenciales y
desarrollo organizacional del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de
Salud del Nifio, Lima 2016 (Tesis Maestria) Universidad César vallejo, Lima. Tuvo
como objetivo Determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el
desarrollo organizacional del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de
Salud del Nifio, Lima 2016. En cuanto a la parte metodologia la investigacién es de
tipo basico. Siendo de nivel descriptivo, correlacional y de disefio no experimental
de corte transversal. La poblacién estuvo formada por 350 enfermeras del Instituto
Nacional de Salud del Nifio. El tipo de muestra fue probabilistico aleatoria
conformada por 70 enfermeras. La primera variable habilidades gerenciales,
medida por evaluacion de dicha variable por medio de un instrumento, acoplada y
enmarcada a la realidad del estudio, la variable desarrollo organizacional que es la
segunda variable del estudio también tuvo el mismo trato cientifico. Como
conclusiones se afirma que existe relacion directa y significativa entre las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional del Departamento de
Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2016; y dado el valor del
coeficiente de correlacién rho de Spearman = 0,907 de acuerdo a la escala de
Bisquerra dicha correlacion es alta

Huatuco (2017) en su trabajo de investigacion titulada: Habilidades
gerenciales y desarrollo organizacional en la Municipalidad Distrital de Ate — 2016
(Tesis Maestria) Universidad César Vallejo, Lima Tuvo como objetivo determinar la
relacion entre Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional en la
Municipalidad Distrital de Ate. EI método utilizado fue el hipotético deductivo,
mediante una investigacion basica de disefio no experimental, transversal de tipo
correlacional. La poblacion elegida forma parte del personal que labora en las
oficinas de la Gerencia de Desarrollo Urbano (GDU), conformada por 120
trabajadores. La técnica utilizada fue mediante un estudio censal, por medio de
instrumentos conformados por dos cuestionarios de 20 preguntas para la primera
variable y 30 preguntas para la segunda variable, con la finalidad de medir las

habilidades gerenciales de los funcionarios que dirigen la Gerencia con relacion al
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desarrollo organizacional de la entidad. Mediante andlisis estadistico se describio
la primera variable con sus respectivas dimensiones y asimismo la segunda
variable, luego se desarrolld la correlacion de variables y dimensiones por medio
de la prueba de hipotesis utilizando el coeficiente de Spearman. Al final se concluy6
gue existe una relacion positiva entre las habilidades gerenciales como también sus
dimensiones como son las habilidades personales, interpersonales y grupales con

el desarrollo organizacional en la Municipalidad Distrital de Ate — 2016.

Gomez y Pintado (2017) en su estudio de investigacion titulada: Habilidades
gerenciales y satisfaccion laboral en las dirigentes de los comedores populares de
la Municipalidad Provincial de San Ignacio, 2017. Universidad Sefior de Sipan. Tuvo
como objetivo Determinar la relacion entre habilidades gerenciales y satisfaccion
laboral de las dirigentes de los comedores populares de la municipalidad provincial
de San Ignacio 2017. La poblacion Los comedores populares considerados como
muestra dentro de la municipalidad Provincia de San Ignacio, son 12 comedores de
diferentes sectores un total de 307 beneficiarios. Dentro de sus conclusiones se
encontré que al. Al evaluar a los dirigentes de los diferentes comedores populares
de la municipalidad provincial de San Ignacio concluimos que existe una relacion
de influencia entre habilidades gerenciales y satisfaccion laboral. Hemos logrado
conocer la situacion actual que tienen los beneficiarios de los 12 comedores
populares que pertenecen a la municipalidad. Logramos explicar como se
encuentra la relacion entre habilidades gerenciales y satisfaccion laboral dentro de
los comedores populares, lo que nos permitié hacer una evaluacion minuciosa de

cada una de las variables y sus dimensiones.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Teorias relacionadas de la variable habilidades gerenciales.
Sternberg. (1997). Lateoria triarquica de la inteligencia ha sido, una figura
destacada en la investigacion de la inteligencia humana. La teoria fue de las
primeras en ir contra el enfoque psicométricoy adoptar un acercamiento
mas cognitivo. La definicion de Sternberg nos dice en su teoria que, a esa actividad

mental dirigida hacia la adaptacion intencional, seleccion o transformacion de


https://es.wikipedia.org/wiki/Inteligencia
https://es.wikipedia.org/wiki/Psicometr%C3%ADa
https://es.wikipedia.org/wiki/Psicolog%C3%ADa_cognitiva

23

entornos del mundo real relevantes en la propia vida que significa que la
inteligencia es cuan bien un individuo trata con los cambios en el entorno a lo largo
de su vida. es la capacidad de predecir resultados. analitica, creativa y practica.
Cada uno de estos tipos conforman tres subteorias parciales que se complementan

entre si: componencial, experiencial y contextual.

Ouchi (1981) La "teoria Z" también llamada "método japonés", es una teoria
administrativa. La teoria Z es participativa y se basa en las relaciones humanas,
pretende entender al trabajador como un ser integral que no puede separar su
vida laboral de su vida personal, por ello invoca ciertas condiciones especiales
como la confianza, el trabajo en equipo, el empleo de por vida, las relaciones
personales estrechas y la toma de decisiones colectiva, todas ellas aplicadas en
orden de obtener un mayor rendimiento del recurso humano y asi conseguir mayor
productividad empresarial, se trata de crear una nueva filosofia empresarial

humanista en la cual la compafia se encuentre comprometida con su gente.

McGregor (1960) Teorias x y teoria y define los estilos de direccion en
funcién de cudl sea la concepcion que se tenga del hombre; asi pues, a partir de
su teoria X y de su teoria Y, sefiala la existencia de dos estilos de direccion: estilo
autoritario y estilo participativo. La primera es: si creo que el hombre normal y
ordinario tiene una aversion natural al trabajo, y que lo evitara siempre que le sea
posible; que las personas necesitan ser obligadas, dirigidas y hasta amenazadas
por castigos para que hagan bien su trabajo; que la persona promedio prefiere que
lo dirijan, que prefiere no asumir responsabilidades, y que procura sobre todo su
seguridad. A este conjunto de creencias las llamo Teoria X. La segunda postura es:
si creo que las personas pueden aplicarse en el trabajo con tanta naturalidad como
al jugar o al descansar; que las personas pueden autocontrolar su trabajo; que una
persona normal procura asumir responsabilidades; que la creatividad, el ingenio y
la imaginacion son algo que la mayoria de las personas tienen y pueden desarrollar,
y no solo unos pocos. Este grupo de supuestos lo llamo Teoria Y. El autor ve estas
dos teorias como dos actitudes absolutamente separadas. La teoria Y es dificil de

poner en practica en operaciones grandes de la produccion en masa, pero puede
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ser utilizada inicialmente en el manejo de encargados y profesionales, demuestra
como la teoria Y afecta la gerencia de promociones y de sueldos y del desarrollo
de encargados eficaces. Dice también que es parte del trabajo del encargado de
ejercitar autoridad, y hay los casos en los cuales éste es el Unico método de
alcanzar los resultados deseados. Sin embargo, en situaciones donde es posible
obtener los objetivos, es mejor explicar la materia complemente de modo que los
empleados asuman el propésito de una accion, ejerciendo de esta forma un mejor
trabajo que si lo hubiesen estado realizando simplemente bajo una orden que no

entienden.

Las habilidades gerenciales humanas en la actualidad constituyen un agente
clave en el desarrollo de las organizaciones, es importante saber cual es el nivel de
habilidades con las que cuenta un gerente, con el fin de reforzar aquellas que posee
y desarrollar con las que no cuenta, es importante determinar cémo se llevara a
cabo el desarrollo de las habilidades gerenciales con el fin del logro de objetivo.
Las habilidades humanisticas son importantes en todo el horizonte de jerarquia ya
que permite que gerente y subordinados interactien eficientemente, lo que se
traduce en que las relaciones interpersonales mejoren a su vez el clima laboral y
por ende la productividad, genera sentido de responsabilidad, sentimiento

pertenencia por la instituciéon. (Garcia, 2013, p 6)

Las habilidades gerenciales tanto del lider como del administrador se
desarrollan y se hacen mas finas a medida que transcurre su formacion o vida
profesional. Pero estas habilidades son diferentes en cada caso. La real academia
de la lengua espafiola define a las habilidades gerenciales como la sagacidad y el
talento para realizar una transaccion o lidiar con personal a cargo. En este nueva
era que el area laboral se ha convertido en una pugna por la supremacia de las
instituciones es de vital importancia que los directivos desarrollen y potencien las
habilidades gerenciales ya que estas se veran reflejadas en su accionar cotidiano
(Madrigal, 2012, p. 4)

Para Whetten y Cameron nos indicaron Que existe varias caracteristicas de
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las habilidades gerenciales y practicas administrativas, los autores nos indican que
las competencias gerenciales pueden ser medidas con la observacion, a diferencia
de los atributos que son fijos y mentales en cada persona, también son controlables.
(Whetten y Cameron, 2011, p. 8).

Definicion de la variable habilidades gerenciales.

Habilidades gerenciales, se refiere a los conocimientos gerenciales, exigidos por el
cargo, e implica o comprende la capacidad de integracion y armonizacién de
funciones y subfunciones, a distintos nivele, tanto en las areas operativas como
administrativas lo que supone un cierto grado de habilidades de planificacion,
organizacion, ejecucion, control y evaluacion directiva. Las habilidades gerenciales
son un conjunto de capacidades y conocimientos para realizar las actividades de
administracion en el rol de gerente o director de un organismo o institucion (Urquijo
y Bonilla, 2008, p.217)

Es importante reconocer que la experiencia laboral de los administradores y
jefes estatales, sin embargo tiene que tenerse en cuenta que la experiencia como
labor repetitiva, puede hacer que el crecimiento de la institucion se detenga, ya que
si tenemos un error durante mucho tiempo este se seguird arrastrando, la
administracion se encuentra en movimiento constante, la administracion tiene una
filosofia que cualquier proceso en la labor es perfectible, por tanto el gerente debe
de ser creativo y sabiendo que, estan las instituciones en constante

perfeccionamiento. (Hernandez, 2006, p. 7).

Las habilidades sociales son la capacidad de desempefiar un rol dado y
cumpliendo las expectativas que el rol genera, también la capacidad de controlar
las emociones sin que se note expresion de ansiedad, también la competencia que
un individuo tiene de percibir, entender y traducir para dar respuestas a los
estimulos sociales, por otro lado, también se conoce como un conjunto de
conductas sociales que van guiadas hacia un objetivo. (Ortega, Lopez y Alavez,
2010, p3).

En la actualidad ya no se nos juzga por ser mas o menos inteligentes, ni por
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como nos hemos formado o por experiencia, sino es el modo que nos relacionamos
con las demas personas y con uno mismo. La inteligencia emocional es un criterio
que se estd aplicando con mayor continuidad y que ayudara a los gerentes a
contratar personal y a quien no contratar, quién saldréa de la empresa y quien
seguira, la persona que siempre seguira con el mismo puesto y, por ultimo, quién
se convertira en el nuevo jefe. Este nuevo patron nos ayudara a predecir quien va
hacia el fracaso y quien por el contrario se superara asi mismo. No importando el
campo laborar en que nos desenvolvamos y este patrén también determinara el
potencial para otros futuros trabajos. Lo importante es que esta nueva tendencia
nada tiene que ver con lo aprendido en las escuelas desde la nueva expectativa las
habilidades académicas ya no tiene importancia. De acuerdo con este nuevo criterio
ya se cuenta con suficiente capacidad intelectual y pericia técnica para realizar
nuestras labores, opuesto a esto fija su atencion en cualidades de la persona como
son la empatia, la iniciativa, la adaptabilidad y la capacidad de convencimiento. Al
pareces esta nueva tendencia no serd una moda pasajera, porque los datos que
confirman que estan en avance, se basa en estudios realizados en miles de
empleados de todo tipo, resultados que evidencia cualidades humanas del
empleado, que contribuye a la excelencia en el mundo laboral, con énfasis en el

campo la gestion empresarial. (Goleman, 1998, p 7)

La palabra habilidad por si misma remite a la capacidad, graciay destreza para
ejecutar algo. Sin embargo, el Diccionario de la Real Academia de la Lengua
Espafiola, la describe como enredo dispuesto con ingenio, disimulo y mafa. Para
efectos de habilidad directiva y con el enfoque de este texto, hemos adoptado lo
gue Guthie Knapp (2007) sefiala con relaciéon al término habilidad: Habilidad es la
capacidad del individuo, adquirida por el aprendizaje, capaz de producir resultados
previstos con el maximo de certeza, con el minimo de distendi6 de tiempo y
economia y con el maximo de seguridad. Por otro lado, el concepto
de habilidad proviene del término latino habilitas y hace referencia a la capacidad y
disposicion para algo. Segun detalla el Diccionario de la Real Academia de la
Lengua Espafiola, la habilidad es cada una de las cosas que una persona ejecuta

con gracia y destreza, con ingenio, disimulo y mafa.
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La palabra directiva es un derivado de los términos directivo y direccion. consiste
en guiar las acciones hacia el logro de los objetivos de una empresa u organizacion.
Por ultimo, cabe destacar que las habilidades directivas son aquellas habilidades
necesarias para manejar la propia vida, asi como las relaciones con otros. Es el
arte de supervisar y dirigir personal para el logro y cumplimiento de los objetivos de
una organizacion. Estas habilidades implican un buen manejo de las relaciones

sociales y de la comunicacion.

Dimension 1: Habilidades intrapersonales.

Es la capacidad para construir una percepcion precisa respecto a uno mismo y
utilizar dicho conocimiento para organizar y dirigir su propia vida. Habilidad para
reconocer y entender los propios sentimientos; asi como diferenciar entre ellos y
saber que los causan La habilidad intrapersonal es la capacidad para construir una
percepcion precisa respecto a uno mismo y utilizar dicho conocimiento para
organizar y dirigir su propia vida. Habilidad para desarrollar al maximo las
capacidades y talentos. (Whetten y Cameron, 2011, p. 54)

Howard Gardner define la inteligencia intrapersonal como el acceso a la
propia vida emocional y su variada gama de emociones, asi como la capacidad de
diferenciar entre éstas para, finalmente, identificarlas cuando afloren y utilizarlas
como medio de comprender y guiar el propio comportamiento. Por su parte,
Goleman considera que la inteligencia intrapersonal conduce al autocontrol y
favorece la motivacion, factores psicoldgicos claves para lograr el éxito en el mundo
actual. Afirma que el autocontrol emocional, retrasar la gratificacion y reducir la
impulsividad estan detras de los principales logros personales y, sobre todo,
profesionales. Cree que la impulsividad es que una maldicion que cercena el
desarrollo personal y profesional de las personas. Cuando se habla de una
situacion en la cual el individuo es muy consciente de sus cualidades, sus
capacidades y sus limitaciones, se tienden a hablar de inteligencia intrapersonal.
De acuerdo con el sistema de inteligencias multiples credo por Howard Gardner,
cada individuo cuenta con cierto tipo de inteligencias que le facilitan determinadas
acciones o que hacen que tengan tendencia a comportarse de cierto modo. Entre
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las inteligencias, la intrapersonal es la que sefiala la calidad introspectiva que puede

tener una persona.

Emociones es un estado complejo del organismo caracterizado por una
excitacion o perturbacion que predispone a una respuesta organizada. Las
emociones se generan como respuesta a un acontecimiento externo o interno. En
sintesis, el proceso de la vivencia emocional se puede esquematizar (Bisquerra,
2000, p.20).

Limitaciones es una aaccion de establecer o fijar los limites de algo.
Circunstancia o condicién de algo o de alguien que limita, impide o dificulta su
desarrollo. La nocion de limites es propia de muchas situaciones de la comunicacion
humana. Y la limitacion consiste en el establecimiento de aquellos limites u
obstaculos que impiden algo desde un punto de vista personal, los individuos tienen
dificultades para realizar acciones. Pensemos en las personas con alguna
discapacidad. Tienen unas dificultades especificas dependiendo de cual sea su
capacidad fisica, sensorial o intelectual. Pero son todos los individuos quienes
tienen limitaciones y la motivacidon humana es la fuerza interior que lucha por

superarla.

Desarrollo para la real academia espafiola (RAE) encontramos que el
desarrollo esta vinculado a la accién de desarrollar o a la consecuencia de este
accionar es necesario por lo tanto rastrear el significado del verbo desarrollar: se
trata de incrementar, agrandar, extender, ampliar o aumentar alguna caracteristica

de algo fisico o intelectual.

Sentimientos es un estado del animo que se produce por causas que lo
impresionan, y estas pueden ser alegres y felices, o dolorosas y tristes. El
sentimiento surge como resultado de una emocion que permite que el sujeto sea
consciente de su estado animico. Los sentimientos estan vinculados a la dindmica
cerebral y determinan como una persona reacciona ante distintos eventos. Se trata
de impulsos de la sensibilidad hacia aquello imaginado como positivo 0 negativo en

otras palabras, los sentimientos son emociones conceptualizadas que determinan
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el estado de animo. Cuando estos son sanos, es posible alcanzar la felicidad y
conseguir que la dinamica cerebral fluya con normalidad. En el caso contrario se
experimenta un desequilibrio emocional que puede derivar en el surgimiento de
trastornos tales como la depresion. Basicamente, los sentimos se clasifican en
positivo cuando promueven las buena obras y negativos si fomentan las malas
acciones. Es comun, asimismo, que se recomiende luchar contra estos ultimos para
alcanzar la paz interior. Buenos o malos, sin embargo, ambos grupos comparten la

imposibilidad de ser transmitidos con precision (Pérez y Gardey, 2010, p.)

Capacidad para algunos autores definen el término como “capacidad”, otros
como “aptitud” y otros como “habilidad” para desempefar una tarea, ocupacion o
funcion productiva con éxito y actualmente se dice que existen mdultiples
definiciones de Competencias. Pese a lo anterior, la mayor parte de autores
incluyen en el concepto de competencia la adquisicion de conocimientos, la
ejecucion de destrezas y el desarrollo de talentos que se expresan en el saber, el
saber hacer y el saber ser, es decir, al conjunto de conocimientos, procedimientos,
ejecuciones, actitudes y valores coordinados, combinados e integrados en el

ejercicio profesional. (Cejas y Pérez, 2003, p.24)

Oportunidades, del latin opportunitas, hace referencia a lo conveniente de un
contexto y a la confluencia de un espacio y un periodo temporal apropiada para
obtener un provecho o cumplir un objetivo. Las oportunidades, por lo tanto, son los

instantes o plazos que resultan propicios para realizar una accion.

Las oportunidades surgen en determinados momentos de la vida y deben ser
aprovechadas para evitar el arrepentimiento posterior. Muchas veces hay
individuos que se lamentan por haber desperdiciado una oportunidad por diferentes
motivos. Hoy en dia este concepto se usa especialmente para hacer referencia a
las oportunidades profesionales o laborales, refiriéendose a las chances que tiene
una persona de mejorar su situacion en el trabajo. Puede significar la posibilidad de
un ascenso, una oferta de contratacion o la propuesta de iniciar un nuevo proyecto
o emprendimiento. En todas las profesiones se recomienda que los expertos se

encuentren siempre investigando y perfeccionando sus conocimientos; de este


https://definicion.de/objetivo/
https://definicion.de/trabajo

30

modo se vuelven personas mas aptas y eficientes, amoldandose a las nuevas

herramientas del mercado.

Control es el proceso que usan los administradores para asegurarse de que
las actividades realizadas se corresponden con los planes, el control también
puede utilizarse para evaluar la eficacia del resto de las funciones administrativas:
la planeacion, la organizacion y la direccién. El control es uno de los aspectos mas
importantes en la conducta humana y juega un papel muy importante en la
generacion y mantenimiento de los problemas psicolégicos. Aqui se exponen las
principales teorias sobre el control en la conducta humana y como ese control
puede influir en problemas como la ansiedad, la depresion, el dolor crénico, el juego
patolégico.

Dimension 2: Habilidades interpersonales.

Las habilidades interpersonales son un conjunto de comportamientos y habitos
necesarios para garantizar una adecuada interaccién, mejorar las relaciones
personales y alcanzar los objetivos de la comunicacion, es decir, transmitir o recibir
correctamente un mensaje, una informacion o una orden. Las habilidades
interpersonales son aquellas que nos permiten establecer vinculos y relaciones
estables y efectivas con las personas. Su desarrollo implica la capacidad de
reconocer nuestras emociones y las de los demas, asi como la posibilidad de saber
regularlas en las relaciones con los otros. La habilidad interpersonal es la
capacidad para entender a otras personas, qué les motiva y utilizar dicho
conocimiento para relacionarse con los demas. La palabra inter puede confundirse
con intra que significa dentro de uno mismo, pero no, es inter que significa entre e
interpersonal significa entre personas. Por lo tanto, las habilidades interpersonales
son todas aquellas habilidades que nos permiten relacionarnos mejor con las

personas. (Whetten y Cameron, 2011, p.220)

Las habilidades interpersonales son aquellas que nos permiten establecer
vinculos y relaciones estables y efectivas con las personas. Su desarrollo implica la

capacidad de reconocer nuestras emociones y las de los demas, asi como la
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posibilidad de saber regularlas en las relaciones con los otros ademas forman un
conjunto de comportamientos y habitos necesarios para garantizar una adecuada
interaccién, mejorar las relaciones personales y alcanzar los objetivos de la
comunicaciéon, es decir, transmitir o recibir correctamente un mensaje, una
informacion o una orden, las habilidades interpersonales se constituyen en un
campo importante en la formacion de los gerentes, administradores, directores y
subdirectores, quienes tienen la responsabilidad de gestionar los recursos humanos
presentes en sus instituciones y promover su crecimiento personal y profesional,
asi como propiciar la construccion de climas institucionales mas acogedores.
(Minedu, 2016, p. 7)

Los autores definen que las relaciones interpersonales es el arte de la buena
comunicacién, negociacion y manejo de conflictos, el cual se va a aplicar entre las
personas que comparten un mismo espacio, grupo, equipo y comision de trabajo
dentro de una organizacion. (Adler, Marquardt, 2005, p.74)

Comunicacion la comunicacion es la interaccion de las personas que entran
en ella como sujetos. No solo se trata del influjo de un sujeto en otro, sino de la
interaccion. Para la comunicacion se necesita como minimo dos personas, cada

una de las cuales actia como sujeto. (Pichon,1985, p. 89).

Comprensién es un proceso de creacion mental por el que, partiendo de
ciertos datos aportados por un emisor, el receptor crea una imagen del mensaje
que se le quiere transmitir. Para ello es necesario dar un significado a los datos que
recibimos. Que refiere a entender, justificar o contener algo. La comprension, por lo
tanto, es la aptitud o astucia para alcanzar un entendimiento de las cosas. La
comprension es, por otra parte, la tolerancia o paciencia frente a determinada
situacién. Las personas comprensivas, de este modo, logran justificar o entender

como naturales las acciones o las emociones de otras.

Involucramiento se define como un importante mediador que a nivel individual,
es una variable de estado interno que indica la cantidad de excitacién, interés o

impulso generado por un estimulo o situacion en particular, otra vision sobre el
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involucramiento es propuesta por Park y Young (1983), quienes afiaden que el
involucramiento puede ser de tipo afectivo y de tipo cognitivo. En las siguientes
décadas, el involucramiento empieza a ser abordado desde otras ldgicas.
Rothschild en 1979 (citado por Zaichkowsky, 1988) propone estrategias de

publicidad para niveles de involucramiento. (Mitchell, 1979, p. 192).

Dimension 3: Habilidades grupales.

Las habilidades grupales son las que garantizan una mejor calidad de la labor
realizada, que garantiza el continuo aprendizaje y crecimiento del individuo a través
de su interaccion con los demas. Permitiendo que las fortalezas y dones particulares
de cada individuo se transfiera y se traduzca efectivamente en fortalezas y

bondades de los grupos de los que forma parte.

Las habilidades sociales o humanas es la capacidad con la que cuenta un
gerente para que en el trabajo pueda motivar, guiar, persuadir estar en constante
renovacion y persuadir a sus colaboradores en favor de los objetivos institucionales
(Hernandez, 2006, p 7).

Las habilidades grupales se definen de la siguiente manera: Son las destrezas para
ejecutar trabajos en grupo y que redundan en el cumplimiento de objetivos de grupo
0 de una organizacion. Esas habilidades grupales se clasifican de la siguiente
manera:

Habilidades participativas: Las personas deben poder integrarse en los procesos y
actividades de grupo y aportar valor significativo a los mismos con su participacion.
No solo unirse a los grupos y acompaiarlos, observarlos pasivamente y ser
guiadas, sino involucrarse al menos en los componentes y etapas que le
corresponden o donde le interese y considere que puede aportar valor, siendo
consciente del resto del proceso y respetuoso de las reglas de participacion. Estas
habilidades deben servirle tanto para procesos organizados, estructurados y
claramente delimitados o libres como para procesos y actividades abiertas y no

claramente definidas.
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Habilidades comunicativas: Las personas deben poder comprender los mensajes
que recibe de los grupos en los que participa y de su entorno, asi como debe poder
formular y expresar sus ideas, opiniones, necesidades e intereses. Ambas
habilidades no deben ser consideradas como parte de un proceso discontinuo de
escuchar y expresarse, sino que deberian permitir la interlocucién continua de las
personas en debates fluidos que lleven a la creacidon de valor y nuevos

conocimientos.

El mejor andlisis no producira frutos si no se pueden comunicar
adecuadamente sus resultados y conclusiones. La mejor opinibn no sera
escuchada si no es debidamente formulada y presentada. Y obviamente, el mejor
andlisis, la mejor opinidn, la mejor labor son imposibles de realizarse si no se
interactla con las demas personas, departamentos e instituciones relacionadas con

el objeto de estudio y su naturaleza.

Habilidades colaborativas: Para maximizar el valor que aportan las personas
a los procesos de grupo, no basta con que puedan realizar su aporte individual y
puedan comunicarse fluidamente entre si. El valor generado en estos procesos sera
mucho mayor cuando las personas trabajan juntas y en comunicacién y
coordinacion directa para realizar aportes significativos. No se trata de ser
conscientes de los aportes de los demas y sumarle nuestro aporte, ni siquiera de
complementar los aportes de los otros con el nuestro, sino de construir nuevos y

mas valiosos aportes a través del trabajo continuo.

Autoridad es la direccién o el control de la conducta de otros para la promocion
de metas colectivas, basada en alguna forma discernible de consentimiento
cognoscible de aquellos. Por lo tanto, la autoridad implica una sujecién informada y
voluntaria, que es un estado psicolégico definido, y una coordinacion o identidad de
las orientaciones hacia metas de los controladores y controlados. Segun esta
definicion, la autoridad no es una forma especial de poder, ni el poder es un subtipo
de autoridad (Buckley, 1993: 271).
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Es la facultad de que estéa investida una persona, dentro de una organizacion,
para dar Ordenes y exigir que sean cumplidas por sus subordinados, para la
realizacion de aquellas acciones que quien las dicta considerada apropiadas para

el logro de los objetivos del grupo.

Colaboracion implica algun tipo de asociacion, la colaboracion es un proceso
activo, que implica interacciones grupales y las relaciones que cambian con el
tiempo, la colaboracién es el proceso por el que la gente se involucra en conseguir
algunos resultados deseados; sin embargo, el resultado propio no es la
colaboracion. Es la puesta en comuan de las apreciaciones y / o recursos tangibles,
por dos 0 mas partes interesadas para resolver un conjunto de problemas que no
puede resolver de forma individual, la colaboracion, en esencia, es un proceso
reciproco de ida y vuelta que requiere que cada parte esté interesada en contribuir
activamente de alguna manera a través del ciclo de vida de esfuerzo y de
colaboracion (Bedwell, 2012, p. 134).

1.3.2. Teorias relacionadas de la variable comunicacion organizacional.

Fayol (1916) La teoria clasica surgid en Francia y se difundié rapidamente
por Europa. Se caracterizé por el énfasis en la estructura que una organizacion
debe tener para lograr la eficiencia. Esta tuvo un enfoque normativo y prescriptivo,
donde estan involucradas todas las partes. Si la administracion cientifica se
caracterizaba por hacer énfasis en las tareas que realizaba el obrero, la teoria
clasica se distinguia por el énfasis en la estructuray en las funciones que debe
tener una organizacion para lograr la eficiencia. la teoria perseguia la busqueda de
la eficiencia de las organizaciones. La teoria clasica nace en Francia en 1916 y su
principal exponente es el ingeniero de minas Henry Fayol , quien expuso su teoria
en su famoso libro publicado en Paris en 1916. El estudio de Fayol parte de un
enfoque sintético, global y universal de la empresa, lo cual inicia la concepcién
anatomica y estructural de la organizacion, que desplazo con rapidez la vision

analitica y concreta de Taylor.
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Weil (1992) definid6 a la comunicacion institucional: La aparicion de la
comunicacién institucional o corporativa pone de manifiesto la aparicion de un
fendmeno importante, un cambio radical en la conciencia que las organizaciones
tienen de ellas mismas. Este cambio significa que abandonan su estatus de simple
productoras donde solamente dan a conocer sus productos o0 servicios, para
presentarse ante la sociedad como un proyecto integral. Segun el autor la empresa
ha cambiado de legitimidad y ha pasado de un estatus de empresa-productora, y
se ha convertido en empresa-emisora. Este cambio resulta de vital importancia, ya
que a través de él las organizaciones van a dar a conocer su politica, su mision y
sus objetivo Esta toma de conciencia transforma a la empresa en institucion, ya que
mientras la empresa organiza la produccion, la institucion esta orientada hacia una

vocacion cuyo testimonio es la produccion. (p.140)

La casa (1988). Sostuvo que las organizaciones necesitan de una
comunicacién que responda a las exigencias y realidades que demandan la
sociedad y que le ayude a poder desarrollarse y sobrevivir en un mercado cada vez
mas competitivo. La empresa debe adaptarse al caracter dinamico de la sociedad,
debido a que entre esta y la organizacibn se produce un proceso de
retroalimentacion. La comunicacién tiene un valor estratégico enorme, ya que
gracias a las distintas acciones comunicativas que lleva a cabo la organizacion

puede alcanzar los objetivos empresariales. (p.140)

La comunicacion corporativa, tal y como apuntan la mayoria de las doctrinas,
surge de la convergencia de varias areas informativas, que solian operar por
separado. El uso de distintas técnicas de comunicacion combinadas da mejor
respuesta a los entornos dinamicos y complejos, ademas de permitir una
adecuacion a las necesidades de los publicos. El binomio identidad e imagen
corporativa no resuelve las necesidades comunicativas de las instituciones en el
mercado de la informacion. Primero, sitia en el mismo nivel semantico dos
conceptos que no son equiparables. Asimismo, propone un modelo de
comunicacién, que, pese a las apariencias, es de naturaleza unilateral: la potestad
de informar queda al arbitrio de los miembros de la organizacion. En tercer lugar, el

resultado de la comunicacién, la imagen, presenta caracteres ambiguos, y a través
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de ella no se logra demostrar que la institucion justifique socialmente su existencia,
ya que puede manipularse con facilidad. En la empresa o institucion la
comunicacién desempefia una tarea clave, que no puede desbaratarse por
subordinarla en exclusiva a intereses particulares, como en la nocion de
propaganda, o por la falta de concepcion integral, segun algunas doctrinas de
relaciones publicas; tampoco debe ser desvirtuada con una barrera artificial entre

lo que es expresado, la identidad, y lo que es percibido, la imagen.

Esta toma de conciencia transforma a la empresa en institucion, ya que
mientras la empresa organiza la produccion, la institucion esté orientada hacia una

vocacion cuyo testimonio es la produccion. (p.140)

El caracter integral de la comunicacion institucional lleva a que esté presente
en todos los dmbitos de la organizacion, bien como parte activa o bien como
principio inspirador que guia los distintos actos informativos. Por ello debe de
adaptarse a las distintas y multiples situaciones a las que se enfrenta. Cada
capacidad de adaptacion viene dada por tres aspectos:

Modelo de comunicacion, posee un caracter bidireccional, que persigue crear y
mantener relaciones informativas entre los interlocutores, aunque en la mayoria de
las ocasiones sera uno el que lidere el proceso. Por otro lado, no se debe limitar a
ese caracter bidireccional, ya que en el dia a dia de la organizacion se producen
multitud de encuentros, que suceden, a menudo, de forma simultanea entre varios
interlocutores. De esta forma, la comunicacion se presenta como un proceso

multilateral, facilitando una politica integral comunicativa. (Weil, 1992, p. 141)

Modos y medios informativos. La comunicacion institucional usa todos los
modos y medios informativos existentes y los combina, para asi poder ajustarlos a
las estrategias informativas necesarias para afrontar las distintas situaciones.
Ademas del fin de la comunicacion institucional, en cada relacion informativa

subyace una intencién con respecto a los interlocutores. (Weil, 1992, p. 142)

Arrieta considerd: Quien la considera como el sistema nervioso de la empresa

o institucion, siendo uno de los objetivos de esta el concebir y realizar actividades
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que creen o fomentan la vitalidad y eficiencia de los flujos internos y externos,
adecuando el contenido y la forma, y cuyo fin Gltimo es crear, reforzar y modificar,
entre todo el personal de la organizacion, una actitud positiva en la empresa o
institucion (Arrieta, 1991, p.130)

La comunicacion en empresas e instituciones recibe muchas acepciones
distintas: comunicacion organizacional, empresarial, institucional, organizativa y
corporativa. Denominaciones que sirven para definir un mismo fenémeno. Muchos
han sido los autores que la han definido y muchas las definiciones que han dado
de ella, y aunque existen diferencias entre éstas, encontramos, también,

propiedades o caracteristicas comunes.

Hace una distincibn entre comunicacidon empresarial y comunicacion
institucional. En cuanto a la comunicacion empresarial la define como dispositivos
de gestion encaminados a promover la comunicacion de una empresa con sus
publicos externos comunicacion externa tratando de asentar su notoriedad social o
de mejorar su imagen, 0 con su propio personal comunicacion interna tratando de
organizar sus relaciones de trabajo o de promover su cohesién interna y su
rendimiento. Mientras que a la comunicacion institucional la define como el
“conjunto de operaciones de comunicacion llevadas a cabo por instituciones
(empresas, asociaciones, administraciones publicas, partidos politicos) tratando de
hacerse conocer o de mejorar su imagen. Cuando se trata de una empresa, se
habla mejor de comunicacién corporativa. La comunicacion institucional se opone
a la comunicacion comercial o de producto, que aspira a poner de relieve, mediante

mensajes comerciales, un producto o servicio. (Pifiuel ,1993, p. 144)

Jablin (1987, p. 145), sobre comunicacion de empresas definié: es un
proceso que ocurre, que tiene lugar, entre los miembros de una colectividad social
que implica la creacion, intercambio, proceso y almacenamiento de mensajes

dentro de un sistema de objetivos determinados.

Andrade (1991), definio: El conjunto de mensajes que emite una organizacion,

de una manera programada y sistematica, tanto interna como externamente, con la
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finalidad de lograr la integracion entre la institucion y los publicos, mediante la
utilizacion de herramientas como la Publicidad y las Relaciones Publicas, para

cumplir con su funcién totalizadora. (p. 25)

La diferencia fundamental entre la comunicacion en el sector privado y en el
sector publico es la obligatoriedad de transparencia y comunicacion que tienen las
administraciones publicas. Como entidades elegidas por el pueblo y ejecutoras de
Su soberania, su actividad sera nitida y accesible al ciudadano.

Martinez (1987), el objetivo de la informacion institucional serd, identificar y
desarrollar al maximo las relaciones con los ciudadanos, con vista al reforzamiento
del conocimiento que éstas poseen de la Administracion y procurar el consenso

alrededor de su gestion.

Las principales caracteristicas de la comunicaciéon en la Administracion
Publica se resumen en: Contextualizada. Las instituciones publicas no son entes
aislados de la realidad. Caracter publico. Son organismos sometidos al control del
ciudadano y con Obligacién de informar. Transparencia. Orientacion al ciudadano.
Debe dar la informacién relevante sobre las prioridades a los ciudadanos en los
diferentes aspectos. Tendencia. Tanto desde la Unién Europea como desde cada
uno de los paises existe un intento de acercar la administracion al ciudadano, y el
departamento de prensa juega en esta politica un papel esencial.

Importancia. Las instituciones publicas tienen la obligacion de comunicarse con la
sociedad y, por lo tanto, de producir mensajes especificos dirigidos a sus publicos.
En este sentido, una inadecuada informacién es una importante barrera para el
mejor funcionamiento de la administracion, de forma que la eficacia de una
institucion acabara dependiendo de su politica comunicativa.

Dentro de la actividad de la comunicacion en instituciones publicas destacan dos
tareas las relaciones informativas, es decir, las actuaciones periodisticas
encaminadas a seleccionar material propio para su suministro a los medios de
comunicacién y responder a las peticiones informativas internas y externas de la

organizacion.
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Definicion de la Comunicacion Organizacional.

Castro (2012). La Comunicacion Organizacional es uno de los factores
fundamentales en el funcionamiento de las empresas o instituciones, es una
herramienta, un elemento clave en la organizacion y juega un papel primordial en
el mantenimiento de la institucion. Su actividad es posible gracias al intercambio de
informacion entre los distintos niveles y posiciones del medio; entre los miembros
se establecen patrones tipicos de comportamiento comunicacional en funcién de
variables sociales, ello supone que cada persona realiza un rol comunicativo. (p.
65).

Dentro de una organizacion la comunicacion interna debe establecerse entre
todo el personal que integra la organizacion; la cual debe ser veraz, oportuna,
eficiente, eficaz con el propdsito que la organizacién sea competitiva y trascienda

en la comunidad. (Brandolini, 2010).

Pizzolante (2004) explico que el proceso de comunicacion entre personas o
grupo de personas que interactdan transmitiendo la informacion, musica o datos a
los que lo recepcion la informacion va depender mayormente del utilizado para

hacer llegar la informacion. (p. 171).

Segun la definicibn de Davis y Newstrom (2002) la comunicacion es: la
transferencia de informacion y su comprension entre una persona y otra. Es una
forma de ponerse en contacto con otros mediante la transmisién de ideas, hechos,
pensamientos, sentimientos y valores. Su objetivo es que el receptor entienda el
mensaje tal como lo pretende el emisor. En un sistema de comunicacion se requiere
de dos personas gue interactien como emisor de informacién y/o recepcion de la
misma informacion, utilizando un medio de propagacion que no distorsione la

informacion; o sea que lo recepcione con fidelidad (Davis, y Newstrom, 2002, p.25)

Trelles (2000) define que: La comunicacion desempefa un importante rol en
los estilos de liderazgo, el analisis de estructuras y redes de comunicacion, la

formacion de grupos formales e informales y el desarrollo de habilidades
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comunicativas por parte de las organizaciones como unico medio para conocer a la
gente y sus necesidades, infundir confianza y establecer estilos participativos. (p.4).
Al comunicar la palabra, imagen, musica o datos va a depender de las
competencias, habilidades y destrezas de la persona o personas que interactidan
en una comunicacion, asi como de la infraestructura de los medios de
comunicacioén, de las redes utilizadas para trasmitir los datos, caracteristicas que
deben prevalecer en el lugar donde se va a decepcionar la informacion que se
quiere comunicar con la eficiencia y eficacia. (Trelles, 2000, p. 4)

El nacimiento y consolidacién de la Comunicacién Organizacional durante las
ltimas tres décadas, como un campo de estudio y un area funcional de la empresa,
es la mejor prueba de que la comunicacion es de enorme importancia para las

organizaciones. (Andrade, 2010, p. 120)

No podemos decir comunicacion es, sino yo le llamo comunicacion a. Esta
precision es importante porque la definicién a utilizar dependeréa del enfoque bajo
el que se vea el concepto; habra quienes lo entiendan, y por tanto lo definan, de
diferente manera. Bajo esa premisa, podemos entender a la comunicacién
organizacional de formas distintas, como un proceso social: Desde esta
perspectiva, la comunicacién organizacional es el conjunto total de mensajes que
se intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre ésta y sus
diferentes publicos externos. Fernandez (1997) explica que: es el conjunto total de
mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre
ésta y su medio. Seguido, como una disciplina: La comunicacion organizacional es
un campo del conocimiento humano que estudia la forma en que se da el proceso
de la comunicacion dentro de las organizaciones, entre estas y su medio, como un
conjunto de técnicas y actividades: Los conocimientos generados a través de la
investigacion del proceso comunicativo en la organizacion sirven para desarrollar
una estrategia encaminada a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre
sus miembros y entre la organizacion y los diferentes publicos que tiene en su
entorno. En esta acepcion, podemos distinguir dos categorias, dependiendo de los

publicos a los que se dirige el esfuerzo comunicativo.
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Comunicacion interna es el conjunto de actividades efectuadas por la
organizacion para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones con y entre
sus miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacion que los
mantengan informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al
logro de los objetivos organizacionales.

Comunicacion externa es el conjunto de mensajes emitidos por la organizacion
hacia sus diferentes publicos externos, encaminados a mantener o mejorar sus
relaciones con ellos, a proyectar una imagen favorable o a promover sus productos
0 servicios. Abarca tanto ver sus productos o servicios. Abarca tanto lo que en
términos generales se conoce como Relaciones Publicas, como la Publicidad. La
comunicacioén interna. Dentro de una institucién, desempefia un rol esencial ya que
es un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo
de mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion, o entre la
organizaciéon y su medio; o bien, a influir en las opiniones, actitudes y conductas de
los publicos internos. Estas técnicas y actividades deben partir idealmente de la
investigacion, ya que a través de ella se conoceran los problemas, necesidades y

areas de oportunidad en materia de comunicacion interna. (Fernandez, 1999).

Dentro de la Comunicacion interna se analiza las funciones y herramientas de esta,
ya que cada una de ellas sirve como medio para conocer las necesidades,
sugerencias y criticas que tiene cada miembro de la institucion y asi poder dar
solucién a los acontecimientos que se presenten. La comunicacién se ha convertido
en uno de los ejes centrales de las empresas, ya que por medio de ella existe una
mejor relacion comunicativa entre actores internos y esto se refleja hacia los
publicos externos; creando una imagen e identidad propia. Para ello es importante
el uso de herramientas de comunicacion organizacional como estrategia. Las
comunicaciones en las organizaciones deben suministrar informacién precisa con
los tonos emocionales apropiados para todos los miembros que necesitan el
contenido de las comunicaciones. La comunicacion organizacional es el flujo de
mensajes dentro de una red de relaciones interdependientes. Por lo que también
se distinguen lo siguientes aspectos. La comunicacion organizacional ocurre en un

sistema complejo y abierto que es influenciado e influencia al medio ambiente. La
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comunicaciéon organizacional implica mensajes, su flujo, su propdsito, su direccion
y el medio empleado. La comunicacion organizacional implica personas, sus
actitudes, sus sentimientos, sus relaciones y habilidades. La comunicacion es el
ingrediente mas vital en una organizacién. En realidad, sin esta no existiria ninguna
organizacion. Pero eso es importante sefialar que la comunicacion organizacional
no soélo debe existir internamente, sino que la empresa o institucidon debe
exteriorizar sus objetivos y logros a sus competidores y a la sociedad. La
comunicacién organizacional, se considera por lo general como un proceso que
sucede entre los miembros de una colectividad social. Al ser un proceso, la
comunicaciéon dentro de las organizaciones consiste en una actividad dinamica, en
constante flujo, pero que mantiene cierto grado de identificacién de estructural.
También se debe considerar que su estructura no es estatica sino cambiante, y que
se ajusta de acuerdo con el desarrollo de la organizacion. Considera a la
Comunicacion Organizacional como un proceso mediante el cual un individuo o una
de las unidades de la organizacién se pone en contacto con otro individuo u otra
unidad (Rebeil, 2010, pp. 87-88)

La comunicacién organizacional ayuda a los miembros de la compafia, pues
les permite discutir sus experiencias criticas y desarrollar informacion relevante, la
cual desmitifica actividades; facilita los intentos de alcanzar tanto sus metas
individuales como las de la organizacion, al permitirles interpretar los cambios y, en
altimo lugar, animandoles a coordinar la satisfaccion de sus necesidades
personales con el cumplimiento de sus responsabilidades especificas con la
organizacion, siempre cambiantes. Finalmente, asegura que la comunicacion sirve
como un mecanismo para que los empleados se adapten a la empresa, ademas de
gue ayuda a ésta a integrarse en su propio entorno concebido en nuestra sociedad

global.

Robbins y Coulter (2007), plantean dos tipos de comunicacion:
La formal; la comunicacion formal se establece en cadenay en forma vertical, o sea

del funcionario de mas alta jerarquia hasta los subordinados, se emplea el manual
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de organizacion y funciones y en caso de incumplimiento se recurre a otros canales
normativos vigentes en el centro de trabajo.

La informal; la comunicacion informal se da en forma desordenada sin respetar las
directivas establecida en el manual de organizacion y funciones o sea no se
encuentra definida necesariamente por una jerarquia, en donde no se firma ningan
documento que respalde dicha conversacion, basandose de esta manera, en la

confianza y ética.

Dimensiones de la variable Comunicacién Organizacional.

El andlisis de las estructuras y redes de comunicacion organizacional tiene como
dimensiones: comunicacion ascendente, comunicacién descendente y

comunicacién horizontal. (Robbins y Coulter, 2007, p. 20).

Comunicacién Ascendente.

Esta comunicacion fluye en forma opuesta a la descendente, es decir, de los
empleados o subordinados hacia la gerencia. Se utiliza para proporcionar
retroalimentacion a los de arriba, para informar sobre los progresos, problemas,
sobre el sentir de los empleados, cédmo se sienten los empleados en sus puestos,
con sus comparieros de trabajo y en la organizacion; para captar ideas sobre como
mejorar cualquier situacion interna en la organizacion. Un lider sabe que ambas
direcciones son importantes e imprescindibles para lograr las metas propuestas con
el minimo de problemas; pero lamentablemente no todas las organizaciones tienen
conciencia de ello, por lo que en muchas ocasiones las ideas, pensamientos y
propuestas de los empleados pasan desapercibidas ya que consideran que esto no

influird en el rendimiento laboral.

Robbins y Coulter (2007), en su estudio de la comunicacion ascendente se da
a partir de los empleados hasta la plana jerarquica los empleados es en casos que
exista la emergencia del caso, para dar hacer llegar comunicaciones verbales y/o

escritas de informes, sugerencias, recomendaciones que fueran del caso. (p. 21).
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En la Comunicacion Ascendente, los subordinados al tomar las
responsabilidades de sus deberes en su centro de trabajo y tomar conciencia que
su desempefio es de vital importancia para el desarrollo de la organizacion, es por
ello por lo que informan a sus superiores del avance de su trabajo, asi como los

requerimientos de la empresa. (Robbins y Coulter, 2007, p. 21).

Sanz (2011) en su estudio de la comunicacién ascendente sefial6 que:
La comunicacion ascendente, se emplea preferentemente para informar sobre los
resultados o efectos de las tareas, las acciones ejecutadas, las opiniones sobre las

practicas y politicas de la organizacion, necesidades, sugerencias, etc. (p. 58).

Comunicacién Descendente.

Es la comunicacion que fluye de un nivel del grupo u organizacion a un nivel mas
bajo. Es el utilizado por los lideres de grupos y gerentes para asignar tareas, metas,
dar a conocer problemas que necesitan atencion, proporcionar instrucciones. En la
Comunicacion descendente, los jefes hacen llegar las responsabilidades de sus
deberes en su centro de trabajo a los subalternos y motivandolos en su desempefio
que es de vital importancia para el desarrollo de la organizacion, es por ello que
informan a sus subalternos de la importancia del avance en su trabajo para

fortalecer a la empresa (Sanz, 2011, p. 58)

La Comunicacion descendente se manifiesta de los superiores hacia los
subalternos en linea jerarquica en las instituciones, su importancia radica porque
permite establecer tareas, metas, de acuerdo a los objetivos estratégicos, dar

capacitaciones con fines de mejora continua. (Robbins y Coulter, 2007, p. 21).

Sanz (2011) en su estudio de la comunicacion descendente sefialo que:
La comunicacion descendente se utiliza, en general, para transmitir
indicaciones respecto de la tarea, explicar los propdésitos, informar sobre
normas y procedimientos, enviar feedback a los subordinados o comentar

los objetivos, las metas y la filosofia de la empresa. (p. 58)
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Comunicacion Horizontal.

Robbins y Coulter (2007), sefialan que la comunicacion horizontal se lleva a cabo
entre los empleados que se encuentran en el mismo nivel jerarquico. La importancia
de la comunicacion horizontal radica en que se emplea para generar un buen clima
institucional que permita estar integrados entre los trabajadores del mismo nivel,

deferir experiencias, ser agentes facilitadores del desarrollo de la institucion. (p. 22)

Las redes de la comunicacion definen los canales por los cuales fluye la
informacion. Los canales de una organizacion pueden ser: formales o informales y
cada uno tiene un uso respectivo dentro de la empresa. Las redes Formales son
generalmente verticales, siguiendo la cadena de autoridad y limitadas con las
comunicaciones con las tareas empresariales. Por el contrario, las redes informales
no son rigidas en su direccion, puede tomar cualquiera, saltar niveles de autoridad
y seguramente satisface necesidades sociales de los miembros internos de la

organizacién, por ejemplo, los rumores o chismes.

En cuanto a las redes informales: la informacion puede correr entre los
miembros en forma de chisme o rumor; no es controlada por la gerencia y es
percibida para los empleados como mas confiable y creibles que las informaciones
emitidas por la gerencia a través de las redes formales. Los rumores emergen como
una respuesta a las situaciones que son importantes para nosotros; donde existe
la ambigliedad y en condiciones que crean aprension, por ejemplo: el secreto y la
competencia, que tipicamente prevalecen en las organizaciones alrededor de los
temas como la designacion de nuevos jefes, reubicaciéon de las oficinas y nuevas

asignaciones de trabajo.

Es importante entender que el chisme es una parte de la red de informacion
de cualquier grupo u organizacion, les muestra a los gerentes aquellos temas que
los empleados consideran importantes y provocadores de ansiedad; de esta forma
el gerente puede minimizar las consecuencias negativas de los rumores al limitar

Su rango e impacto. Para reducir las consecuencias negativas de los rumores, es
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importante tomar en cuenta que se anuncie los programas de tiempo para tomar
las decisiones importantes, que se explique las decisiones y los comportamientos,
que podrian parecer inconsistentes o secretos; que se enfatice las desventajas,
como también las ventajas, de las decisiones actuales y los planes futuros, y, que
se discuta abiertamente las posibilidades en el peor de los casos casi nunca
constituye una provocacion de ansiedad ni una fantasia no hablada. Para tener una
comunicaciéon eficaz en una organizacién: pensamos que es nhecesario que el
presidente o gerente debe comprometerse en la filosofia y el comportamiento, con
la nocién de que comunicarse con los empleados es esencial, para el logro de las
metas de la organizacion; se debe asociar las acciones con las palabras,
comprometerse con la comunicacién de dos vias (descendente y ascendente),
tener énfasis en la comunicacion cara a cara; mantener a los miembros de la
organizacién informados de los cambios y decisiones dentro de la organizacién, dar
confianza y valor a los empleados para comunicar malas noticias; disefiar un
programa de comunicacion para transmitir la informacion que cada departamento o
empleado necesita y, por supuesto como autoridad de la organizacion debe luchar

porque la informacién fluya continuamente. (Gutiérrez, 1998).

1.4. Formulacién del problema

Las personas encargadas de las areas y oficinas en la corte suprema de justicia
del Poder Judicial del Pert, 2018. Demuestran insuficiencias en el desarrollo de
sus labores, procesos y metas debido en gran medida a la falta de habilidades y
competencias que no han perfeccionado, destrezas que les permitan interactuar
con los trabajadores o subordinados a fin de optimizar el desarrollo de la

comunicacion organizacional.

Esta problematica podria resolverse con la participacién adecuada de la gerencia,
propiciando un ambiente de participacion comunicativa, buenas relaciones, asi
como promoviendo la expresion de sentimientos sanos, clarificando las reglas. Es
por ello por lo que en la presente investigacion formulamos determinar si las
habilidades directivas o0 gerenciales tienen dominio en la comunicacién

organizacional de esta institucion.
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Problema general.

¢Qué relacion existe entre las habilidades gerenciales y comunicacion

organizacional en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 20187
Problema especifico especificos

¢, Qué relacion existe entre las habilidades gerenciales y comunicacion ascendente

en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018?

¢Qué relacién existe entre las habilidades gerenciales y comunicacién

descendente en la Corte Suprema de Justicia del Pera, 2018?

¢, Qué relacion existe entre las habilidades gerenciales y comunicacion  horizontal

en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018?
1.5. Justificacién del estudio
Justificacion teérica.

El presente estudio es importante ya que analizo las habilidades gerenciales que
fortalecen la comunicacion organizacional en la Corte Suprema de Justicia del
Pera, 2018, a fin de promover ambientes adecuados para fomentar un eficiente
clima laboral. Del mismo modo, la investigacién propuesta busca determinar qué
tan importante son las habilidades gerenciales, en la comunicacion
organizacional en la Corte Suprema de Justicia. A la par el investigador debe
Proceder a reconocer el tipo de estudio de acuerdo con el nivel de conocimiento
cientifico a partir del cual operacionalizaran y concretaran los objetivos de la
investigacion. De alli a que la investigacion, se ubica en el paradigma positivista,
para quien segun Cerda H. (2011), este paradigma esta basado en la observacion,

descripcién, explicacion y reduce la realidad a los aspectos cuantificables.
Justificacion practica.

Los resultados que nos muestra la presente investigacion accedieron establecer la
dependencia directa que existe entre las habilidades gerenciales y comunicacién

organizacional, la cual es concluyente para demostrar que el gerente que se
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desenvuelva empleando las habilidades gerenciales basicas de comunicacion hara
gue el personal a su cargo perciba un bienestar, el cual se convierte en un indicador
clave de desempefio. La implicancia practica de la presente investigacion es que
permitird solucionar la dificultad que todos los gerentes han asumido,

estableciendo un vinculo entre las disciplinas del saber y la cultura comunicacional.

Justificacién metodoldgica.

Desde el punto de vista metodoldgico, esta investigacion servira de referencia para
otros estudios dentro de la Corte Suprema de justicia, 2018, como a nivel de Estado,
al analizar las habilidades gerenciales de los funcionarios y ver que estos fortalecen
la comunicacion organizacional, desde el punto de vista social, permitira mejorar
en cuanto a su ambiente laboral el cual no debe estar desligado del trabajo
realizado en la Corte Suprema de Justicia del Pera, asi como de las actividades

planificadas en la funcion de hacer justicia y sobre todo, buena comunicacion.

1.6 Hipotesis.

Hipotesis general.

Existe una relacion entre habilidades gerenciales y comunicacién organizacional

en la corte suprema de justicia del Peru, 2018.

Hipotesis especifica.

Existe una relacion entre habilidades gerenciales y la comunicacion ascendente

en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018.

Existe una relacion entre habilidades gerenciales y la comunicacién descendente
en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018.
Existe una relacion entre habilidades gerenciales y la comunicacion horizontal en la

Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018.
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1.7 Objetivos.
Objetivo general.

Determinar la relacién que existe entre habilidades gerenciales y comunicacién

organizacional en la Corte Suprema, 2018.

Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre habilidades gerenciales y la comunicacion

ascendente en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018.

Determinar la relacion que existe entre habilidades gerenciales y la comunicacién

descendente en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018.

Determinar la relacion que existe entre habilidades gerenciales y la comunicacién

horizontal en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018.



II.Método
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2.1 . Disefo de investigacion

Método:

El método utilizado en la presente investigacion fue el método hipotético deductivo,
“‘este método consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en
calidad de hipotesis y busca refutar o falsear hipotesis, deduciendo de ellas

conclusiones que deben confrontarse con los hechos”. (Bernal, 2006, p.56).

Enfoque:

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, debido a que se han formulado
hipotesis las mismas que se desean probar y para eso “se usoé el instrumento de
recoleccion de datos el cual va a permitir mediar y darnos resultados numéricos con
la finalidad de proponer pautas de comportamiento y probar teorias”. (Hernandez,
Fernandez, Baptista 2014, p. 4)

Tipo:

La presente investigacion fue de tipo basico, pretende dar solucién a los problemas
planteados en referencia a sus variables habilidades gerenciales y comunicacion
organizacional, se llama béasica porgue se basa de otras investigaciones. (Sierra,
2007, p. 32)

Nivel:

Por su nivel la presente investigacion fue descriptiva — correlacional, los estudios
descriptivos tienen el propésito de “especificar propiedades, caracteristicas y
rasgos importantes de cualquier fendmeno que se estudie. Describe tendencias de
un grupo o poblacion” (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2010, p. 80) y los estudios
correlacionales se encargan de “asociar variables mediante un patrén predecible de

un grupo o poblacion” (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2010, p. 81)
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Disefo de Investigacion:

El disefio empleado fue no experimental de corte transversal. Los estudios no
experimentales son los que se realizan “sin la manipulacion deliberada de las
variables y en las que solo se observan los fenémenos en su ambiente natural para
analizarlos” (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2014, p. 152), esto quiere decir las

variables mantienen su estado original.

El grafico correspondiente al disefio seleccionado es el siguiente:
V1

V2

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Donde:

M : 70 empleados de la corte suprema de justicia del
Peru, 2018

V1 : Habilidades gerenciales

r : Relacion entre las variables

V2 : Comunicacion organizacional

2.2 . Variables, operacionalizacion
Definicion conceptual de la variable habilidades gerenciales.

Habilidad gerencial, se refiere a los conocimientos gerenciales, exigidos por el
cargo, e implica o comprende la capacidad de integraciéon y armonizacién de
funciones y subfunciones, a distintos niveles, tanto en areas operativas como
administrativas. Lo que supone cierto grado de habilidades de planificacion,

organizacién ejecucion control y evaluacion directiva (Urquijo y Bonilla, 2008, p.217)
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Definicion operacional de la variable habilidades gerenciales.

La variable habilidad gerencial se midio a través de tres dimensiones: a) Habilidades
intrapersonales, con dieciocho items; b) Habilidades interpersonales, con diez
items; C) habilidades grupales, con seis items. Y esta variable fue medida con un

instrumento realizado por 34 items.

Definicion conceptual de la variable comunicacién organizacional.

La Comunicacién Organizacional es uno de los factores fundamentales en el
funcionamiento de las empresas o instituciones, es una herramienta, un elemento
clave en la organizaciéon y juega un papel primordial en el mantenimiento de la
institucion. Su actividad es posible gracias al intercambio de informacion entre los
distintos niveles y posiciones del medio; entre los miembros se establecen patrones
tipicos de comportamiento comunicacional en funcion de variables sociales, ello

supone gue cada persona realiza un rol comunicativo. (Castro, 2012, p. 65).

Definicién operacional de la variable comunicacion organizacional.

La variable comunicacion organizacional se midio a traves de tres dimensiones: a)
Comunicacion ascendente, con catorce items; b) Comunicacion descendente, con
doce items; C) Comunicacion horizontal, con diez items. Y esta variable fue medida

con un instrumento realizado por 36 items.
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Tabla 1
Operacionalizacion de la variable 1: Habilidades gerenciales
. . . . Escala de medicion Niveles rangos Escala Niveles
Dimensiones Indicadores Iltems y g y
y valores rangos
Emociones 01 al 02
Limitaciones 03 al 04
Desarrollo Excelente: 72 -90 Excelente
- 05 al 06 Bueno: 54 - 71
Sentimientos 07 al 08 _ 139 -170
Habilidades Capacidad 09 al 10 ;Z?(:'ar' ig - 5335 Bueno
intrapersonales Oportunidades _ ’ 104 -138
Retos 11al12 1=Nunca Regular
13al14 69 -103
Control 15al 16 2=Ocasionalmente Excelente  40-50 Malo
Identifica —
17 al 18 Bueno — 30-39 34-68
3=Algunas veces Regular 20-29
Malo 10-19 .
c . L 4=Frecuentemente Ordinal
municacioén
omunicacio 19 al 20
Capacidad 21 al 22 5=Siempre Excelente 24 —30
Habilidades Comprensién 23 al 24 Bueno 18 — 23
interpersonales Compartir Regular 12 -17
Involucramiento 25al 26 Malo 6-11
27 al 28
Autoridad 29 al 30
Habilidades grupales Colaboracion 31 al32

Cambios 33al 34
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable 2: Comunicacion organizacional
Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Niveles y rangos Escala Niveles y
y valores rangos
Atencion 01l al 02
Comentarios 03 al 04 Muv alto: 56 -70 Excelente
Comunicacion Confianza 05 al 06 Altg' '42 .55 147 -180
ascendente Informacién 07 al 08 M d - og_m Bueno
Problemas 09 al 10 Be' '_O' 14— 27 110 -146
Interés 11al12 ajo- B Regular
Escuchar 13 al 14 1=Nunca 73 -109
Malo
2=0casionalmente Muy alto: 48- 60 36-72
3=Algunas veces Alto: 36-47
L, Medio: 24 -35
Informacion 15al 16 Bajo: 1223
Eficiencia 17 al 18 4=Frecuentemente ' Ordinal
Comunicacion Lenguaje 19 al 20
descendente Claridad 21 al 22 5=Siempre
o, GaAn
Alto: 30-39
. Medio: 20-29
Buen clima 27 L
Integracion 28 al 29 Bajo: 10-19
Comunicacién 30
Comunicacién informacion 31
horizontal Lenguaje 32 al 33
Libertad 34 al 35
Equipo 36
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2.3. Poblacion, muestra

Poblacion.
La poblacion para la presente investigacion es censal estuvo constituida 70
personas conformado por empleados de nivel que tienen personal a su cargo
administrativo y jurisdiccional, quienes trabajan en la corte suprema de justicia del
Peru, 2018.
La poblacion se define como conjunto de todos los casos que concuerden con

determinadas especificaciones (Hernandez, Fernandez, Baptista 2014, p. 174).

2.3.1 Muestra.

La muestra para la presente investigacion estuvo constituida por 70 personas, en
este caso se tomar4d como unidad de andlisis al personal de empleados
administrativos y jurisdiccionales de la corte suprema de justicia siendo el 80%
abogados, esta cantidad es pertinente, necesario y va acorde a la técnica de
recoleccion de datos. La muestra se define como el subgrupo de la poblacion de
interés sobre cual se recolectan los datos y del objetivo de la investigacion
(Herndndez, Fernandez, Baptista 2014, p. 175), en este caso el porcentaje mayor

cumple con la misma unidad de andlisis y el objetivo de investigacion.

Criterios de inclusion.

Empleados administrativos y jurisdiccionales que tienen personal a su cargo que

laboran en la corte suprema. de justicia.

Criterios de exclusién.

Personal ausente ninguno

La poblacion de estudio.

Empleados administrativos que tienen personal a su cargo en la corte suprema
de justicia.
Empleados Jurisdiccionales que tienen personal a su cargo en la corte suprema

de justicia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica.

Por lo tanto, la técnica que se aplico para el recojo de la informacion o datos en la
investigacion fue la encuesta, realizada el 16 de junio del 2018 En el estudio se
aplicé la técnica de la encuesta de la que senala Pérez (2007) que “se basa en un
conjunto de preguntas que se formulan al participante, cuya informacién constituye
la informacion primaria necesaria para el investigador acorde a los objetivos de su

investigacion” (p. 72).

Instrumentos.

Se refiere a cualquier tipo de recurso que utiliza el investigador, para allegarse de
informacién y datos relacionados con el tema de estudio. Por medio de estos
instrumentos, el investigador obtiene informacién sintetizada que podré utilizar e
interpretar en armonia con el marco tedrico. Los datos recolectados estan
intimamente relacionados con las variables de estudio y con los objetivos
planteados. Los instrumentos que se utilizaron en la presente investigacion, para
obtener informacion de las variables son los cuestionarios sobre las variables en
estudio, ambos percibidos por los encuestados. Herndndez, Fernandez y Baptista
(2010), sobre el instrumento refirieron que: “Es un recurso que utiliza el investigador
para registrar informacién o datos sobre las variables que tiene en mente” (p. 200).
En la presente investigacion se empled el cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos. El cuestionario es la propuesta de interrogantes basado en
un banco de preguntas con sentido, se aplica a los usuarios o encuestados, es un
documento fisicamente legible, ordenado y coherente de facil responder Carrasco
(2013, p. 318)
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Ficha técnica del instrumento para medir las habilidades gerenciales

Nombre del instrumento:

Cuestionario tipo escala de Likert.

Autor(a):

Adaptado por:
Lugar:

Fecha de aplicacion:
Objetivo:

Administrado a:

Margen de error:

Observacion:

Miguel Eugenio Fernandez Carranza.

Miguel Eugenio Fernandez Carranza

Corte suprema de justicia del Peru.

18 de junio de 2018.

Determinar la relacidén que existe entre
habilidades gerenciales y comunicacion
organizacional.

Personal administrativo y jurisdiccional Tiempo
8 horas.

5%

Instrumento aplicado en grupos.

Tabla 4

Ficha técnica del instrumento para medir la comunicacién organizacional

Nombre del instrumento:

Cuestionario de tipo escala Likert.

Autor(a):

Adaptado por:
Lugar:

Fecha de aplicacion:
Objetivo:

Administrado a:
Tiempo:
Margen de error:

Observacion:

Miguel Eugenio Fernandez Carranza.
Miguel Eugenio Fernandez Carranza.
Corte suprema de justicia del Peru.

18 de junio de 2018.

Determinar la relacién que existe entre la
habilidades gerenciales y comunicacion
organizacional.

Personal administrativo y jurisdiccional.

8 horas.

5%

Instrumento aplicado en grupos.
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Validez del instrumento

Para este trabajo de investigacion se utilizé dos instrumentos, un cuestionario para
la habilidades gerenciales y otra para la variable comunicacion organizacional,
previo a la respectiva aplicaciéon se sometio a la evaluacion de juicio de expertos
del nivel profesionales de maestro(a) o doctor(a), con el propésito de medir la:
Validez de contenido; se refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio

especifico de contenido de lo que se mide (Hernandez, Fernandez, Baptista 2014, p.
201)

Tabla 5

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento variable 1:
Habilidades gerenciales

Grado académico Nombre y Apellidos Dictamen
Dr. Edwin Alberto Martinez Lépez Aplicable
Dr. Chantal Jara Aguirre Aplicable
Dr. Arturo Melgar Begazo Aplicable
Tabla 6

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento variable 2: comunicacion
organizacional

Grado académico Nombre y Apellidos Dictamen
Dr. Edwin Alberto Martinez Lopez Aplicable
Dr. Chantal Jara Aguirre Aplicable
Dr.. Arturo Melgar Begazo Aplicable

Confiabilidad del instrumento.

Para este trabajo de investigacion se midio el nivel de confiabilidad del instrumento
de medicion, el cual se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo
individuo u objeto produce resultados iguales (Hernandez, Fernandez, Baptista 2014,
p. 200), para lo cual se aplicé la estadistica de fiabilidad de alfa de Cronbach (prueba

piloto) teniendo en cuenta que se utilizé un cuestionario con respuestas politdbmicas,
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con el objetivo de determinar el grado de homogeneidad que existe en los items de

estos instrumentos de medicidn y contar con la escala de medicién ordinal.

Tabla 7
Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a 1.00 Alta confiabilidad

Tomado de: Ruiz Bolivar, C. (2002)

Para verificar la confiabilidad del instrumento se utilizé el software estadistico IBM
SPSS (Statystical Package for Social Sciencies), version 24, utilizando datos del
instrumento de la prueba piloto que se realizé a los 25 trabajadores de la Corte
suprema de justicia el Pera explicandoles que el material era con fines académico
a la cual accedieron. Una vez realizada la encuesta se procedié a llenarlo en un
cuadro de Excel con todas las respuestas; de ahi se llevé los resultados al SPSS
con la finalidad de que nos dé el grado de confiabilidad que necesitabamos,
obteniendo para la variable habilidades gerenciales un 0, 969 la cual indica que
existe una alta confiabilidad; y para la variable Satisfaccion laboral un 0,951, la cual
indica que existe una alta confiabilidad.

Tomando como referencia la tabla 7, se puede concluir que nuestros

instrumentos de medicidon se encuentran en el nivel de Alta confiabilidad.

Tabla 8

Fiabilidad del instrumento de medicion de habilidades gerenciales

Alfa de Cronbach N de elementos
,969 34
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Tabla 9

Fiabilidad del instrumento de mediciébn de Comunicacion organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
951 36

2.5 Métodos de analisis de datos

Con ayuda del programa Excel 2010 se elaboré la data para la variable habilidades
gerenciales y comunicacion organizacional los datos recolectados con la aplicacién
del instrumento de medicién fueron utilizados para el andlisis descriptivo, el cual se

desarrollo en el programa SPSS 24.

Estadistica descriptiva.

Los resultados se presentaron empleando tablas de frecuencias y grafico de barras

elaborados por el programa SPSS 24, para el &rea de ciencias administrativas.

Estadistica inferencial / Prueba de hipotesis.

La contrastacion de las hipotesis se realizd aplicando el estadistico Rho de
Spearman debido a que la variable habilidades gerenciales y comunicacién
organizacional se encontraron en escala ordinal y teniendo en cuenta los siguientes

criterios:

Formulacién de la hipotesis estadistica.

Ho: No existe relacion significativa entre habilidades gerenciales y la comunicacion

organizacional en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018

H1: Existe relaciéon significativa entre habilidades gerenciales y la comunicacion

organizacional en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018



Nivel de significacion:

El nivel de significacion tedrica a = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad
del 95%, lo cual significa que existe una relacion significativa entre las habilidades

gerenciales y la comunicacién organizacional en la corte suprema de justicia del

Peru, 2018.

Regla de decision:

El nivel de significacion "p" es menor que O, rechazar Ho

El nivel de significacion "p" no es menor que A, no rechazar Ho

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacién
estadisticamente significativa, muy alta (r= 0.801) y directamente proporcional,
entre habilidades gerenciales y comunicacion organizacional; asimismo, debido a

gue el p_valor < 0.05 se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis general

Prueba estadistica

La prueba estadistica empleando el estadistico inferencial rho de Spearman

Tabla 10
Escalas del grado de relacion del coeficiente de Spearman.
Rango Relacion
- 0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
- 0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
- 0.26 a-0.50 Correlaciéon negativa media
- 0.11a-0.25 Correlacién negativa débil
- 0.01a-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion
+ 0.01 a +0.10 Correlacion positiva muy débil
+ 0.11 a +0.25 Correlacion positiva débil
+ 0.26 a +0.50 Correlacion positiva media
+ 0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+ 0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+ 0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente Hernandez (2014)
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2.6.Aspectos éticos

Los datos indicados en esta investigacion fueron recogidos del grupo de
investigacion y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones, pues estos
datos estan cimentados en el instrumento aplicado. Asimismo, se ha cumplido con
respetar la autoria de la informacion bibliografica, por ello se hace referencia de los

autores con sus respectivos datos de editorial y la parte ética que éste conlleva.

La investigacién contd con la autorizacion correspondiente, jefe de la institucion.
Asimismo, se mantuvo: (a) el anonimato de los sujetos encuestados, (b) el respeto

y consideracion y (c) No hubo prejuzgamiento.



[1l. Resultados
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3.1 Resultados descriptivos de la variable habilidades gerenciales

Tabla 11.
Habilidades gerenciales.

Habilidades gerenciales Frecuencia Porcentaje
Malo 15 21,4
Regular 16 22,9
Validos Buena 28 40,0
Excelente 11 15,7
Total 70 100,0
4
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Habilidades gerenciales

Figura 2. Niveles de la variable habilidades gerenciales

De latabla 11 de datos y figura 2, el 15(21.4%) perciben un nivel malo en la variable
habilidades gerenciales, el 16(22.9%) un nivel regular, el 28(40.0%) un nivel bueno
y el 11(15.7%) un nivel excelente siendo el nivel bueno el predominante en la

dimension habilidades gerenciales.



Tabla 12.
Habilidades intrapersonales
Intrapersonales Frecuencia Porcentaje
Malo 5 7,1
Regular 17 24,3
Validos Buena 28 40,0
Excelente 20 28,6
Total 70 100,0
Intrapersonales
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Figura 3. Niveles de la dimension habilidades intrapersonales
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De latabla 12 de datos y figura 3, el 5(7.1%) perciben un nivel malo en la dimension

intrapersonales, el 17(24.3%) un nivel regular, el 28(40.0%) un nivel bueno y el

20(28.6%) un nivel excelente siendo el nivel bueno el predominante en la dimension

habilidades intrapersonales.
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Tabla 13.
Habilidades interpersonales

Interpersonales Frecuencia Porcentaje

Malo 19 27,1

Regular 21 30,0

Vélidos Buena 14 20,0

Excelente 16 22,9

Total 70 100,0
Interpersonales
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Figura 4. Niveles de la dimension habilidades interpersonales

De la tabla 13 de datos y figura 4, el 19(27.1%) perciben un nivel malo en la
dimension habilidades interpersonales, el 21(30.0%) un nivel regular, el 14(20.0%)
un nivel bueno y el 16(22.9%) un nivel excelente siendo el nivel regular el

predominante en la dimension interpersonales.
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Tabla 14.
Habilidades grupales

Grupales Frecuencia Porcentaje
Malo 15 21,4
Regular 19 27,1
Validos Buena 20 28,6
Excelente 16 22,9
Total 70 100,0
Grupales

(]

1143 2571

Porcentaje

22857

T T T T
Malo Regular Buena Excelente

Grupales

Figura 5. Niveles de la dimension habilidades grupales

De la tabla 14 de datos y figura 5, el 15(21.4%) perciben un nivel malo en la
dimension grupales, el 19(27.1%) un nivel regular, el 20(28.6%) un nivel bueno y el
16(22.9%) un nivel excelente siendo el nivel bueno el predominante en la dimension
habilidades grupales.
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Resultados descriptivos de la variable: Comunicacién organizacional

Tabla 15.
Comunicacion organizacional

Comunicacién Frecuencia Porcentaje
organizacional
Bajo 17 24,3
Medio 11 15,7
Validos Alto 27 38,6
Muy alto 15 21,4
Total 70 100,0

B/ 5T

Porcentaje

24,286

15714

T T T T
Bajo Medio Atto Muy atto

Comunicacion organizacional

Figura 6. Niveles de la variable comunicacién organizacional

De la tabla 15 de datos y la figura 6, el 17(24.3%) perciben un nivel bajo en la
dimension comunicacion organizacional, el 11(15.7%) un nivel medio, el 27(38.6%)
un nivel alto y el 15(21.4%) un nivel muy alto siendo el nivel alto el predominante

en la dimension comunicacién organizacional.
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Tabla 16.
Comunicacion ascendente

Comunicacién Frecuencia Porcentaje
ascendente
Bajo 9 12,9
Medio 14 20,0
Validos Alto 24 34,3
Muy alto 23 32,9
Total 70 100,0
Comunicacion ascendente

Porcentaje

34,266 ¥

T T T T
Bajo Medio Ao Muy ato

Comunicacion ascendente

Figura 7. Niveles de la dimension comunicacién ascendente

De acuerdo la tabla 16 de datos y la figura 7, el 9(12.9%) perciben un nivel bajo en
la dimension comunicacién ascendente, el 14(20.0%) un nivel medio, el 24(34.3%)
un nivel alto y el 23(32.9%) un nivel muy alto siendo el nivel alto el predominante

en la dimensién comunicacidon ascendente.
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Tabla 17.
Comunicacion descendente

Comunicacién Frecuencia Porcentaje
descendente
Bajo 18 25,7
Medio 10 14,3
Validos Alto 23 32,9
Muy alto 19 27,1
Total 70 100,0

Comunicacion descendente

Porcentaje

32857
27,143

T T T T
Bajo Medio Ao Muy alto

Comunicacion descendente

Figura 8. Niveles de la dimensién comunicacion descendente

De la tabla 17 de datos y figura 8, el 18(25.7%) perciben un nivel bajo en la
dimension comunicacion descendente, el 10(14.3%) un nivel medio, el 23(32.9%)
un nivel alto y el 19(27.1%) un nivel muy alto siendo el nivel alto el predominante

en la dimensién comunicaciéon descendente.
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Tabla 18.
Comunicacion horizontal

Comunicacién Frecuencia Porcentaje
horizontal
Bajo 8 11,4
Medio 10 14,3
Validos Alto 29 41,4
Muy alto 23 32,9
Total 70 100,0

Comunicacién horizontal

Porcentaje

32 857

T T T T
Bajo Medio Atto Muy atto

Comunicacion horizontal

Figura 9. Niveles de la dimensién comunicacién horizontal

De acuerdo la tabla 18 de datos y la figura 9, el 9(11.4%) perciben un nivel bajo en
la dimension comunicacion horizontal, el 10(14.3%) un nivel medio, el 29(41.4%)
un nivel alto y el 23(32.9%) un nivel muy alto siendo el nivel alto el predominante

en la dimensién comunicaciéon horizontal.
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3.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre habilidades gerenciales y la comunicacion
organizacional en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018
H1: Existe relacion significativa entre habilidades gerenciales y la comunicacion

organizacional en la Corte Suprema de Justicia del Pera, 2018

Tabla 19

Correlaciones de las variables habilidades gerenciales y comunicacion organizacional

Habilidades Comunicacion
gerenciales  organizacional

Coeficiente de 1,000 721"
Habilidades correlacion
gerenciales Sig. (bilateral) . 000
Rho de Spearman N 70 70
Coeficiente de 721" 1,000
Comunicacion correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Decision estadistica:
Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho.

Decisién estadistica

Los valores obtenidos en la prueba de hipotesis dan evidencias suficientes para
afirmar que la V1 tiene relacién positiva alta (Rho =,721) y significativa (p valor =
0.000 menor que 0.05) con la V2, es decir, las habilidades gerenciales se relacionan
significativamente con la comunicacién organizacional en la corte suprema de

justicia del Pera, 2018.
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Hipotesis especificas: 1

Ho: No existe efecto significativo entre habilidades gerenciales y la comunicacion
ascendente en la Corte Suprema de Justicia del Pera, 2018
H1: Existe efecto significativo entre habilidades gerenciales y la comunicacion

ascendente en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018

Tabla 20.

Correlaciones de la variable habilidades gerenciales y la dimensidon comunicacién ascendente

Habilidades Comunicacién
gerenciales ascendente
Coeficiente de 1,000 ,836™
Habilidades correlacion
gerenciales Sig. (bilateral) . 000
Rho de Spearman N 70 70
Coeficiente de ,836™ 1,000
Comunicacion correlacion
ascendente Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Decision estadistica

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacién
estadisticamente significativa, muy alta (r= 0.836) y directamente proporcional,
entre habilidades gerenciales y comunicacion ascendente; asimismo, debido a que

el p_valor < 0.05 se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis especifica 1.

Hipotesis especificas: 2

Ho: No existe efecto significativo entre habilidades gerenciales y la comunicacion

descendente en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018
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H1: Existe efecto significativo entre habilidades gerenciales y la comunicacion

descendente en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018

Tabla 21.

Correlaciones de la variable habilidades gerenciales y la dimensién comunicacién descendente

Habilidades = Comunicacion
gerenciales descendente

Coeficiente de 1,000 ,642™
Habilidades correlacion
gerenciales Sig. (bilateral) . 000
Rho de Spearman N 70 70
Coeficiente de ,642™ 1,000
Comunicacioén correlacion
descendente Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Decisi6n estadistica

El coeficiente de correlacibn Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, alta (r= 0.642) y directamente proporcional, entre
habilidades gerenciales y comunicacién descendente; asimismo, debido a que el

p_valor < 0.05 se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis especifica 2.

Hipotesis especificas: 3

Ho: No existe efecto significativo entre habilidades gerenciales y la comunicacion
horizontal en la Corte Suprema de Justicia del Pera, 2018
H1: Existe efecto significativo entre habilidades gerenciales y la comunicacion

horizontal en la Corte Suprema de Justicia del Pera, 2018
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Tabla 22.

Correlaciones de la variable habilidades gerenciales y la dimensién comunicacion horizontal

Habilidades Comunicacién

gerenciales horizontal
Coeficiente de 1,000 721"
Habilidades correlacion
gerenciales Sig. (bilateral) . 000
Rho de Spearman N 70 70
Coeficiente de 721" 1,000
Comunicacion correlacion
horizontal Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Decision estadistica

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, alta (r= 0.721) y directamente proporcional, entre
habilidades gerenciales y comunicacion horizontal; asimismo, debido a que el
p_valor < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula, y se acepta la hip6tesis especifica 3.



V. Discusion
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En materia de resultados, el trabajo realizado en la corte suprema de justicia del
Peru, 2018, ha permitido verificar, de manera precisa, los objetivos propuestos en
la presente investigacion, cuya intencion fue estudiar la variable habilidades
gerenciales y la variable comunicacion organizacional, determinando la relacion

entre ellas.

En la presente investigacion tiene como objetivo general determinar la
relacion que existe entre las habilidades gerenciales y comunicacion organizacional
en la corte suprema de justicia del Peru, 2018, teniendo como conclusion que si
existe una correlacion alta (Rho = 0.721) y significancia alta (p valor = 0.000 menor
que 0.05), por ende, se acepta la hipotesis planteada que, existe relacion entre las
habilidades gerenciales y la comunicacién organizacional. Detras de una
organizaciéon estable a nivel econémico, politico y social hay un grupo humano
motivado, con habilidades y competencias suficientes para generar resultados de
éxito. Y detras de ese grupo motivado estan los directivos o gerentes quienes tienen
como tarea primordial orientar estratégicamente a todo el equipo hacia unos
objetivos comunes. Las organizaciones demandan modernos sistemas gerenciales
y la formacion especializada de recursos humanos con capacidad de afrontar los

nuevos procesos de cambios (Estaba, 2008 p.142)

De igual manera esta investigacion tiene como primer objetivo especifico
explicar la relacidbn que existe entre la habilidades gerenciales y comunicacion
ascendente en la corte suprema de justicia del Per(,2018, teniendo como
conclusién que existe correlacion muy alta (Rho = 0.836) y significancia baja (p
valor = 0.000 menor que 0.05), por tal razén se acepta la hipétesis planteada, existe
relacion entre las habilidades gerenciales y la ascendente. Se ha demostrado que
la falta de comunicacion se puede dar en organizaciones donde los gerentes
trabajan a puerta cerrada, no cruzan palabra con el personal, solo se comunican
con uno u otro gerente medio (Arce, 2013, p.54). Por esa razon, es vital permitir
gue los colaboradores participen e intervengan en la estrategia corporativa y que
cada area comunique adecuadamente las estrategias que se planean ejecutar. De
ese modo se crea un ambiente propicio para compartir experiencias, identificarse

con los valores corporativos, asumir distintas posturas e intercambiar opiniones con
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los directivos. Este ambiente de interaccion fomenta una cultura de comunicacion
mas estable. Por consiguiente, una cultura de comunicacién estable asumida por
cada uno de los colaboradores hace posible que el clima de trabajo sea mucho més
agradable, abierto a las diversas opiniones y preparado para los cambios que se

den a nivel interno o externo.

El segundo objetivo especifico de esta investigacion es describir la relacion
que existe entre las habilidades gerenciales y comunicacién descendente en la
corte suprema de justicia del Per(,2018, teniendo como conclusion que existe
correlacion alta (Rho = 0.642) y significancia moderada (p valor = 0.000 menor que
0.05), de esta manera se acepta la hipotesis planteada que, existe
relacion entre las habilidades gerenciales y la comunicacion descendente. El
gerente o directivo, como maximo representante de la empresa, debe hacer llegar
a sus colaboradores la informacion relevante para la empresa y hacerlos participes
de los cambios que se estén realizando dentro de ella. A esto se afiade la capacidad
de retroalimentacion que los altos mandos deben saber manejar. “Seria
conveniente que todo lider considerara como parte fundamental de sus
responsabilidades el proporcionar a sus colaboradores una retroalimentacion
objetiva y pronta” (Andrade, 2005, p.103).

El tercer y altimo objetivo especifico de esta investigacion es determinar la
relacion que existe entre las habilidades gerenciales y comunicacion horizontal en
la corte suprema de justicia del Per(,2018, teniendo como conclusion que existe
correlacién alta (Rho = 0.721) y significancia moderada (p valor = 0.000 menor
gue 0.05), de esta manera se acepta la hipétesis planteada que existe relacion entre
las habilidades gerenciales y la comunicacién horizontal. La comunicacion es el
fluido que conecta todos los elementos en el interior de la organizacion, y ésta con
su entorno (Costa, 2010, p.66). Dicho de otro modo, la comunicacion funciona como
una red que conecta arménicamente todas las areas dentro de la organizacion y, al
mismo tiempo, hace posible la interaccién con su entorno empresarial. Asi, la
comunicacion es el lenguaje coman que hace posible que los integrantes de una

organizacion perciban las cosas de una manera homogénea (Andrade, 2005).



V. Conclusiones
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Primera:

De acuerdo a la hipétesis general podemos concluir que existe relacion entre ambas
variables por lo tanto si las habilidades gerenciales fueran la adecuadas la
comunicacién organizacional en la corte suprema de justicia del Perd, 2018. Serian
mejores, ahora para contrastar esta conclusion los resultados nos arrojaron que
La variable habilidades gerenciales tienen relacion alta (Rho =0.721) y significativa
(p valor = 0.000 menor que 0.05) con la variable comunicacion organizacional en la

corte suprema de justicia del Peru, 2018.

Segunda:

De acuerdo a la hipotesis especifica 1 podemos concluir que existe relacién entre
la variable habilidades gerenciales y la dimension comunicacién ascendente; por lo
tanto, si las habilidades gerenciales fueran las correctas la comunicacion
ascendente seria mayor en el personal que labora en la corte suprema de justicia
del Peru, 2018. Ahora para contrastar esta conclusion los resultados nos arrojaron
que existen evidencias suficientes para afirmar que las habilidades gerenciales
tienen relacion muy alta (Rho = 0.836) y significativa (p valor = 0.000 menor que
0.05) con la comunicacion ascendente de la comunicacién organizacional en la

corte suprema de justicia del Peru, 2018.

Tercera:

De acuerdo a la hipotesis especifica 2 podemos concluir que existe relacion entre
la variable Habilidades gerenciales y la dimension comunicacién descendente; por
lo tanto, si las habilidades gerenciales fueran las correctas la comunicacion
descendente seria mejor en el personal que labora en la corte suprema de justicia
del Pera, 2018. Ahora para contrastar esta conclusion los resultados nos arrojaron
gue existen evidencias suficientes para afirmar que las habilidades gerenciales
tienen relacion alta (Rho = 0.642) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05)
con la comunicacion descendente de la comunicacion organizacional en la corte

suprema de justicia del Pera, 2018.
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Cuarta:

De acuerdo a la hipotesis especifica 3 podemos concluir que existe relacion entre
la variable habilidades gerenciales y la dimensién comunicacién horizontal; por lo
tanto, si las habilidades gerenciales fueran correctas las comunicaciones
horizontales serian mucho mejor en casi todo el personal que labora en la corte
suprema de justicia del Pera, 2018. ahora para contrastar esta conclusion los
resultados arrojaron que existen evidencias suficientes para afirmar que las
habilidades gerenciales tienen relacion alta (Rho = 0.721) y significativa (p valor =
0.000 menor que 0.05) con la comunicacion horizontal de la comunicacion

organizacional en la corte suprema de justicia del Pera, 2018.



VI. Recomendaciones
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Primera:

Establecer un programa de capacitacion gradual por etapas en habilidades
gerenciales y comunicacion organizacional, gradual tomando en cuenta la
necesidad prioritaria de manera que se capacite primero a los trabajadores jefes de
area, luego al personal de mando medio y finalmente a todos los colaboradores
para asi poder conformar un equipo integral de trabajo capaz de resolver las tareas

diarias asi como los nuevos retos que se presenten.
Segunda:

Crear sistemas de evaluacion, empleando cuestionarios de medicion de
habilidades gerenciales y de comunicacion organizacional para identificar los

problemas existentes.
Tercera:

Realizar y crear practicas de habilidades gerenciales y de comunicacion

organizacional dentro de la misma institucion.
Cuarta:

Los jefes formales de los grupos de trabajo, deben ser los medios para que la alta
direccién transmita la identidad y ademas de tener la responsabilidad de que el
personal a su cargo responda y logre los objetivos encomendados en sus
funciones, de esta situacion, cualquier persona que tiene una labor de mando en la
corte suprema, debe también desarrollar competencias personales, sociales y
gerenciales, que le permitan definir claramente el concepto de la organizacion a la

gue pertenece y las estrategias que debe conducir a su realizacion.

Quinta:

Crear actividades de trabajo que orienten a fomentar un ambiente en el que la
comunicacion, el didlogo permanente y la tolerancia a riesgos, sean una constante
para despertar en los empleados la confianza de hacer y proponer, ademas de
saber escuchar y empatizar en sus expectativas y necesidades, promuevan el
interés de la gente por aportar nuevas ideas, despertar la creatividad y experimentar

nuevos procesos de trabajo, con los cuales, de manera latente, se van



desarrollando sus capacidades y talento.
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Anexo 1
) LA MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Habilidades gerenciales y comunicacion organizacional en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018

AUTOR: Miguel Eugenio Ferndndez Carranza

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema GENERAL Objetivo general: Hipotesis general Variable 1: Habilidades gerenciales
¢Qué relacién existe entre | Determinar la relacién que | Existe una relacién entre Dimensiones Indicadores ltems Escalayvalores | Nivelesyrangos
habilidades gerenciales y | existe entre habilidades | habilidades gerenciales y mociones 01-02
comunicacion organizacional | gerenciales y comunicacion | comunicacién organizacional Desanale” 03-04
en la Corte Suprema de | organizacional en la Corte | en la Corte Suprema de Sentimientos 8?:82
Justicia del Peru, 2018? Suprema de Justicia del | Justicia del Pert, 2018 Habilidades Sf,ﬁii'ﬂ%ides 09-10 Escala: ordinal Efg‘;'?”f?w
Peru, 2018 Intrapersonales Retos g:ﬁ Muy bueno
%Z%g'ca 15-16 Siempre (5) <102 - 135>
Problemas secundarios: Objetivos especificos: Hipétesis especificas: Lo ,ﬁ{gjﬁg@tjg’;??g‘)“’ BN o1
. - N Comunicacion 19-20 Ocasionalmente (2) ;izfna? g
1. £ Qué relacion existe entre | 1. Determinar la relacion | 1. Existe relacion entre las | Habilidades o sion nz Nunca (1) <34-67>
las Habilidades gerenciales | que existe entre las | Habilidades gerenciales y | Interpersonales Compartir 25-26
y comunicacion ascendente | Habilidades gerenciales y | comunicacién ascendente en IDvoCramiento o
en la Corte Suprema de | comunicacién ascendente | la Corte Suprema de Justicia | Habilidades Grupales Colaboracién 31-32
Justicia del Pert, 2018? en la Corte Suprema de | del Pert, 2018 : | Cambios _ 3334
Justicia del Perd. 2018 Varlablg 2: Co_munlcacmn Organizacional ] _
! Dimensiones Indicadores Items Escalay valores Niveles y rangos
Atencién 1-02
2. ¢Qué relacion que existe | 2. Determinar la relacion | 2. Existe relacién entre Cfm;f?tafios 83—84
entre  las  Habilidades | que existe entre las | Habilidades gerenciales y | Comunicacion Conflanza oo Muy alto
gerenciales y comunicacion | Habilidades gerenciales y | comunicacion descendente | @scendente Problemas 09-10 (144[180)
descendente en la Corte | comunicacion descendente | en la Corte Suprema de e A (109243)
Suprema de Justicia del | en la Corte Suprema de | Justicia del Peru, 2018 Informacién 15-16 Escala: ordinal Medio
Per, 20187 Justicia del Pert, 2018 Comunicacién g 1050 ' (72~ 107)
. - descendente Claridad 21-22 Siempre (5) (36 f?l‘;l)
3. ¢Qué relacién que existe | 3. Determinar la relacion | 3. Existe relacion significativa Oportunidad PN Frecuentemente (4)
entre  las  Habilidades | que existe entre las | entre Habilidades O e
gerenciales y comunicacion | Habilidades gerenciales y | gerenciales y comunicacion Buen clima Nunca (1)
horizontal en la Corte | comunicacién horizontal en | horizontal en la Corte Integracién 262
Suprema de Justicia del | la Corte Suprema de | Suprema de Justicia del | Comunicacién Informacion ot
Peru, 2018? Justicia del Peru, 20187 Peru, 2018 horizontal tﬁ)"egr:ge 323-133
Equipo 343—635
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA QUE UTILIZAR

TIPO: Basico,

DISENO: No experimental,
transversal, Descriptivo,
Correlacional.

/ Ox
M\ ({yr

M=muestra

Ox y Oy= observaciones en
cada variable

r= correlaciones en cada
variable

METODO: Hipotético
deductivo
Enfoque cuantitativo

POBLACION: 70
Trabajadores Corte
Suprema de Justicia del
Pera

MUESTRA 70 trabajadores
Corte Suprema de Justicia
del Pera

Variable 1: Habilidades
gerenciales

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario
Habilidades gerenciales

Variable 2: Comunicacién
organizacional

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Comunicacion
organizacional.

DESCRIPTIVA:
Se usaran tablas de frecuencias y graficos estadisticos de barras,

INFERENCIAL:
Se usara el indice de correlacion de Spearman.
_ 6y D?
P=ET NI

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x -
y. N es el nUmero de parejas.
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario para medir las Habilidades gerenciales

El presente cuestionario es un instrumento de investigacion que se viene
desarrollando en la Escuela de Posgrado de la UCV; por lo que se le solicita a Ud.
su colaboracion, respondiendo c/u de las preguntas y marcando con un aspa (X)

una sola alternativa. Las respuestas son totalmente anonimas.

5: Siempre 4: Frecuentemente 3: Algunas veces

2: Ocasionalmente 1: Nunca
N° Variable 1: Habilidades gerenciales Escalas de Calificacion
Dimensién 1: Habilidades intrapersonales 5 4 3 2 1

01 | ¢Mijefe identifica sus propias emociones, sentimientos y estados

de animo?

02 | ¢Mijefe controla sus emociones?

03 | ¢Mijefe reconoce, acepta sus propias limitaciones y

posibilidades?

04 | ¢Mijefe se desenvuelve aun con sus limitaciones?

05 | ¢Mijefe se esfuerza por desarrollar sus talentos y habilidades?

06 | ¢Mijefe desarrolla su personalidad?

07 | ¢Mijefe maneja adecuadamente sus sentimientos y emociones?

08 | ¢Mijefe es una persona de pocos sentimientos?

09 | ¢Mijefe confia en si mismo y en su capacidad laboral?

10 | ¢Mijefe tiene una gran capacidad laboral?

11 | ¢Mijefe es una persona dispuesta a aprovechar las

oportunidades de mejora?

12 | ¢Mijefe reconoce las oportunidades de mejora?

13 | ¢Mijefe encamina a realizar el trabajo de modo diferente,

afrontando nuevos retos?

14 | ¢Mijefe desarrolla retos personales?

15 | ¢Mi jefe sabe controlarse ante situaciones de tension y frustracion

por la carga laboral?

16 | ¢Mijefe controla sus temores?

17 | ¢Mijefe identifica las causas de un problema, busca alternativas

de solucion y las ejecuta?
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18 | ¢Mijefe es colaborador con el personal a su cargo?
Dimension 2: Habilidades interpersonales

19 | ¢Mijefe promueve la comunicacién e impulsa el intercambio de
informacion?

20 | ¢Mijefe tiene buena comunicacion con todas las areas
administrativas y jurisdiccionales?

21 | ¢Mijefe tiene la capacidad de decir las cosas en el momento,
lugar y con las palabras indicadas?

22 | ¢Mijefe es atinado en su comunicacion?

23 | ¢Mijefe ayuda a los demas desde la comprension de sus
necesidades y sentimientos?

24 | ¢ Mi jefe tiene comprension ante el error de un empleado?

25 | ¢Mijefe confia en si mismo y en su gente, sabe compartir la
responsabilidad y el poder?

26 | ¢Mijefe comparte la informacién en forma continua?

27 | ¢Mi jefe esta plenamente involucrado con el trabajo de todos sus
colaboradores?

28 | ¢Mijefe se involucra en forma personal con sus empleados?
Dimension 3: Habilidades grupales

29 | ¢Mijefe delega autoridad y atribuye responsabilidad a su
personal de
confianza?

30 | ¢Mijefe interviene ante la falta de autoridad y respeto?

31 | ¢Mijefe promueve entre sus colaboradores el trabajo en equipo?

32 | ¢Mijefe aprueba la contante colaboracién con el publico usuario?

33 | ¢Mijefe se adapta facilmente a los cambios que presente el
entorno?

34 | ¢Mijefe realiza cambios de personal constantemente?
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Cuestionario para medir comunicaciéon organizacional

El presente cuestionario es un instrumento de investigacion que se viene
desarrollando en la Escuela de Posgrado de la UCV; por lo que se le solicita a Ud.
su colaboracion, respondiendo c/u de las preguntas y marcando con un aspa (X)

una sola alternativa. Las respuestas son totalmente anénimas.

5: Siempre 4: Frecuentemente 3: Algunas veces
2: Ocasionalmente 1: Nunca
Ne Variable 2: Comunicacién organizacional Esc'a_las (.j,e
Calificacion
Dimensién 1: Comunicacién ascendente 5 4 3 2 1

01 | ¢Se le brinda atencion cuando va a comunicarse con su jefe?

02 | ¢Se le da la atencién debida a su trabajo?

03 | ¢Los comentarios o sugerencias que les hace a sus superiores
son tomados en cuenta?

04 | ¢Sus Superiores creen que sus ideas mejoran la comunicacién?

05 | ¢Sus superiores le hacen sentir la suficiente confianza y libertad
para discutir problemas sobre el trabajo?

06 | ¢Su jefe cofia en su trabajo y desempefio?

07 | ¢Se le permite volver a preguntar acerca de la informacién que
recibieron?

08 | ¢Lainformacion que usted realiza es comentada por su jefe?

09 | ¢Tiene confianza con su jefe para poder hablar sobre problemas
personales?

10 | ¢Se les da prioridad a los problemas que informa?

11 | ¢El Presidente se interesa por escuchar lo que tiene que decir?

12 | ¢El gerente se interesa por las carencias de informacion?

13 | ¢Los jefes y demds superiores escuchan sus ideas y
comentarios?

14 | ¢Sus jefes escuchan las opiniones vertidas por el personal?

DIMENSION 2: Comunicacién Descendente

15 | ¢Recibe informacién de su jefe sobre su desempefio laboral?
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16 | ¢Recibe de su jefe informacion directa?

17 | ¢Recibe toda la informacién de su jefe que necesita para poder
realizar eficientemente su trabajo?

18 | ¢Recibe técnicas grupales que permiten el desarrollo eficaz de los
integrantes de los equipos de trabajo?

19 | ¢Su jefe utiliza un lenguaje sencillo cuando se dirige a usted?

20 | ¢Su jefe en ocasiones utiliza un lenguaje soez?

21 | ¢Las instrucciones que recibe de su jefe son claras?

22 | ¢Hay claridad en el accionar de su jefe?

23 | ¢Su jefe le da la informacién de manera oportuna?

24 | ¢Son oportunos los trabajos en equipo de su jefe?

25 | ¢Su jefe le dio a conocer apropiadamente actividades a
desarrollar en su puesto de trabajo?

26 | ¢Su jefe tiene conocimiento de las personas que trabajan en la
institucién?
DIMENSION 3 Comunicacion Horizontal

27 | ¢Existe un clima de confianza entre compafieros?

28 | ¢Existe integracion entre sus compafieros del mismo nivel para la
solucion de tareas?

29 | ¢Laintegracion fortalece el trabajo en equipo?

30 | ¢La comunicacién entre sus compafieros del mismo nivel es de
manera abierta?

31 | ¢Se oculta cierta informacion entre compafieros del mismo nivel?

32 | ¢Ellenguaje que emplean sus compafieros del mismo nivel es
clara?

33 | ¢El'lenguaje es uniforme entre comparfieros de un mismo nivel?

34 | ¢Puede hablar libremente con su jefe cuando esta en desacuerdo
con él o ella?

35 | ¢Se fomenta la libertad de expresion entre compafieros de un
mismo nivel

36 | ¢En su area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo?




Anexo 3. Certificados de validacién del instrumento

UNIVERSIDAD
César Vareeio

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad3 Sugerencias

DIMENSION 1: Habilidades Intrapersonales Si No Si | No | Si| No

01 | ;Mijefe identifica sus propias emociones, sentimientos y estados de
animo y los efectos que puedan tener?

02 | ;Mi jefe controla sus emociones?

03 | ¢Mijefe reconoce, acepta sus propias limitaciones y posibilidades?

04 | ;Mi jefe se desenvuelve aun con sus limitaciones?

05 | ¢Mijefe se esfuerza por desarrollar sus talentos y habilidades?

06 | /,Mi jefe desarrolla su personalidad?

07 | ¢Mi jefe maneja adecuadamente sus sentimientos y emociones?

08 | ;Mi jefe es una persona de pocos sentimientos?

09 | ¢ Mi jefe confia en si mismo y en su capacidad laboral?

10 | ¢Mi jefe tiene una gran capacidad laboral?

11 | ;Mi jefe es una persona dispuesta a aprovechar las oportunidades de
mejora?

12 | ¢ Mi jefe reconoce las oportunidades de mejora?

13 | ¢ Mi jefe encamina a realizar el trabajo de modo diferente, afrontando
nuevos retos?

14 | ;Mi jefe desarrolla retos personales?

15 | ¢ Mijefe sabe controlarse ante situaciones de tension y frustracion por la
carga laboral?

16 | ¢Mi jefe controla sus temores?

17 | ¢ Mi jefe identifica las causas de un problema, busca alternativas de
solucién y las ejecuta?

18 | ¢Mi jefe es colaborador con el personal a su cargo?

DIMENSION 2: Habilidades Interpersonales No No No

19 | ¢Mijefe promueve la comunicacion e impulsa el intercambio
de informacion

20 | ¢Mijefe tiene buena comunicacion con todas las areas
administrativas y jurisdiccionales?

X | X (2] X WX XXX X XXX XXX X
XX e[ X XX XX KX XXX XXX X

X | X |@X| X x| XXX XX XXX XXX PRI




21 | ¢Mijefe tiene la capacidad de decir las cosas en el momento,
lugar y con las palabras indicadas? X X X
22 | ;Mijefe tiene buena comunicacion con todas las areas X
administrativas y jurisdiccionales? X X
23 | ¢Mijefe ayuda a los demas desde la comprension de sus X X X
necesidades y sentimientos?
24 | ;Mi jefe tiene comprension ante el error de un empleado? > X X
25 | ;Mi jefe confia en si mismo y en su gente, sabe compartir la x X X
responsabilidad y el poder?
26 | ¢Mi jefe comparte la informacion en forma continua? X X X
27 | ¢Mijefe esta plenamente involucrado con el trabajo de todos sus o 4 X
colaboradores? X
28 | ;Mi jefe se involucra en forma personal con sus empleados? X X X
DIMENSION 3: Habilidades grupales Si | No | Si | No |Si| No
29 | ¢Mijefe delega autoridad y atribuye responsabilidad a su personal .
de confianza? X X X
30 | ¢Mi jefe interviene ante la falta de autoridad y respeto? e X X
31 | ;Mijefe promueve entre sus colaboradores el trabajo en < X
equipo? X
32 | ¢ Mijefe aprueba la contante colaboracion con el pablico usuario? | >< x X
33 | ¢ Mijefe se adapta faciimente a los cambios que se presentan en X
el entorno? X X
34 | ;/Mijefe realiza cambios de personal constantemente? X X -4

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ]

&2 c /‘r/x/‘/ S&; N e e

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mgr N

Especialidad del validador......... 7 Z 7522 48 &2

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

g.
g

g g o
Experto Informante.
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ﬁ URIVERSIDAD
CH4AR VALLEIY

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenciat Relevancia? Claridad? sugerencias

DIMENSION 1: Comunicacién ascendente Si No Si | No Si | No
01 | ¢Se le brinda atencién cuando va a comunicarse con su jefe? = e X
02 | ;Se le da la atencion debida a su trabajo? > >4 X
03 | ;Los comentarios o sugerencias que le hace a sus superiores % X

son tomados en cuenta? X
04 | ;Sus Superiores creen que sus ideas mejoran la comunicacion | >< X X
05 | ;Sus superiores le hacen sentir la suficiente confianza y

libertad para discutir problemas sobre el trabajo? X X X
06 | ¢Su jefe cofia en su trabajo y desempefio? 2% ol >
07 | ¢Se le permite volver a preguntar acerca de la informacién que

recibieron? X X X
08 | ;Lainformacion que usted realiza es comentada por su jefe X e X
09 | ;Tiene confianza con su jefe para poder hablar sobre

problemas personales? X X X
10 | ;Se les da prioridad a los problemas que informa? x K G
11 | ¢El presidente de la Corte Suprema se interesa por escuchar :

lo que tiene que decir? X X X
12 | ;El gerente se interesa por las carencias de informacion? Pl X X
13 | ¢Los jefes y demas superiores escuchan sus ideas y

gome:\tarios? x X X
14 | ;Sus jefes escuchan las opiniones vertidas por el personal? X Ral

DIMENSION 2: Comunicacién Descendente Si No Si No Si | No

15 | ¢Recibe informacion de su jefe sobre su desempefio laboral? x Ras X
16 | ¢ Recibe de su jefe informacion directa? < X X
17 | ¢Recibe toda la informacion de su jefe que necesita para poder | -

realizar eficientemente su trabajo? A X X
18 | ;Recibe técnicas grupales que permiten el desarrollo eficaz de X

los integrantes de los equipos de trabajo? X X
19 | ¢Su jefe utiliza un lenguaje sencillo cuando se dirige a usted? > > x
20 | ;Su jefe en ocasiones utiliza un lenguaje soez? e K X
21 | jLas instrucciones que recibe de su jefe son claras? > X ) 4
22 | ;Hay claridad en el accionar del jefe? s X d
23 | ;Su jefe le da la informacion de manera oportuna? 7S P X
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24 | ;Son oportunos los trabajos en equipo de su jefe? », x X
25 | ;Su jefe le dio a conocer apropiadamente actividades a

desarrollar en su puesto de trabajo? X X X
26 | ;Su jefe tiene conocimiento de las personas que trabajan en la W, X

institucion
DIMENSION 3: Comunicacién Horizontal Si No Si No Si | No

27 | ¢Existe un clima de confianza entre sus comparieros? e X
28 | ¢ Existe integracion entre sus compaiieros del mismo nivel para

la solucion de tareas? X X
29 | ;Laintegracion fortalece el trabajo en equipo? < X
30 | ;Lacomunicacion entre sus comparieros del mismo nivel es

de manera abierta? X X
31 | ¢Se oculta cierta informacion entre comparieros del mismo

nivel? X X
32 | ;Ellenguaje que emplean sus companeros del mismo nivel es 3

clara? X X
33 | ;Ellenguaje es uniforme entre comparieros de un mismo

nivel? X X
34 | ;Puede hablar libremente con su jefe cuando esta en

desacuerdo con él o ella? X X
35 | ;Se fomenta la libertad de expresion entre comparieros de un X

mismo nivel? . X
36 | ¢En su érea de trabajo se fomenta el trabajo en equipo? K X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): il /7 AY SBrcitnies

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ )(1

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ M. ﬂ/ﬂ/‘//?fz Zﬂf)fZ ..... LA 4.

Especialidad del validador

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

> =
WExpeno Informante.
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UNIVERSI0AD
Cdsan VaLLE

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades Intrapersonales Si No Si No | Si | No
01 | ¢Mi jefe identifica sus propias emociones, sentimientos y estados de
animo y los efectos que puedan tener? P, 4 b4 X
02 | ¢Mijefe controla sus emociones? > pat x
03 | ¢Mi jefe reconoce, acepta sus propias limitaciones y posibilidades? > SE X
04 | ;Mijefe se desenvuelve aun con sus limitaciones? D S &
05 | ¢ Mi jefe se esfuerza por desarrollar sus talentos y habilidades? 5.0 ~5¢ >
06 | ¢/ Mi jefe desarrolla su personalidad? P-4 > x
07 | ¢(Mi jefe maneja adecuadamente sus sentimientos y emociones? > S >
08 | /Mi jefe es una persona de pocos sentimientos? > P >
09 | ¢Mi jefe confia en si mismo y en su capacidad laboral? > " P
10 [ ¢Mi jefe tiene una gran capacidad laboral? > DY e
11 | ¢Mijefe es una persona dispuesta a aprovechar las oportunidades de x > .
mejora? X
12 | ¢ Mi jefe reconoce las oportunidades de mejora? P > >
13 | ¢Mi jefe encamina a realizar el trabajo de modo diferente, afrontando
nuevos retos? X X X
14 | ¢ Mi jefe desarrolla retos personales? = 4 Pad
15 | ¢ Mi jefe sabe controlarse ante situaciones de tension y frustracion por la
carga laboral? p. 4 X x
16 | ¢ Mi jefe controla sus temores? X d P
17 | ¢Mi jefe identifica las causas de un problema, busca alternativas de X X X
solucion y las ejecuta?
18 | ¢Mi jefe es colaborador con el personal a su cargo? Rad X X
DIMENSION 2: Habilidades Interpersonales Si No Si No | Si | No
19 | ¢Mijefe promueve la comunicacion e impulsa el intercambio ) >
de informacion < >
20 | ¢Mijefe tiene buena comunicacion con todas las areas ~ D4 X
administrativas y jurisdiccionales?
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21 | ;Mijefe tiene la capacidad de decir las cosas en el momento,
lugar y con las palabras indicadas? X X X
22 | ¢ Mi jefe tiene buena comunicacién con todas las areas
administrativas y jurisdiccionales? X X X
23 | ;Mijefe ayuda a los demas desde la comprension de sus X
necesidades y sentimientos? X X
24 | ;Mijefe tiene comprension ante el error de un empleado? .4 X X
25 | ¢Mijefe confia en si mismo y en su gente, sabe compartir la
responsabilidad y el poder? X X X
26 | ;Mi jefe comparte la informacién en forma continua? X 5.4 Pos
27 | ¢Mi jefe esta plenamente involucrado con el trabajo de todos sus
colaboradores? X X X
28 | ¢Mi jefe se involucra en forma personal con sus empleados? X P >
DIMENSION 3: Habilidades grupales Si No Si | No | Si | No
29 | ;Mijefe delega autoridad y atribuye responsabilidad a su personal
de confianza? X X X
30 | ¢Mijefe interviene ante Ia falta de autoridad y respeto? Pad > 3.4
31 | ¢Mijefe promueve entre sus colaboradores el trabajo en
equipo? X X X
32 | ¢(Mijefe aprueba la contante colaboracion con el publico usuario? < Pa X
33 | ¢Mijefe se adapta faciimente a los cambios que se presentan en X X
el entorno? X
34 | ;/Mijefe realiza cambios de personal constantemente? X ol X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): = VL}D e Zo
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
N\ -
Apellidos y nombres del juez validador.@?[ Mg: Az Desgzo. deryeo Lo DNI: ... 23222 £45e .
Especialidad del validador............ & >0<ﬁ/4€~ ..... Evoarcion 1784

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

v

Fir‘mé/;iel Experto Informante.
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UNIVERSIDAD
CRSAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenciat Relevanciaz Claridad3 Sugerencias

DIMENSION 1: Comunicacién ascendente Si No Si | No Si | No
01 | ;Se le brinda atencion cuando va a comunicarse con su jefe? - S .
02 | ;Se le da la atencion debida a su trabajo? X < X
03 | ¢Los comentarios o sugerencias que le hace a sus superiores X

son tomados en cuenta? X X
04 | ;Sus Superiores creen que sus ideas mejoran la comunicacion X X X
05 | ¢Sus superiores le hacen sentir la suficiente confianza y

libertad para discutir problemas sobre el trabajo? X X X
06 | ;Su jefe cofia en su trabajo y desempeiio? X N X
07 | ;Se le permite volver a preguntar acerca de la informacion que

recibieron? X X X
08 | ;Lainformacion que usted realiza es comentada por su jefe x 4 b
09 | ;Tiene confianza con su jefe para poder hablar sobre X

problemas personales? X X
10 | ;Se les da prioridad a los problemas que informa? pd B X
11 | ¢El presidente de la Corte Suprema se interesa por escuchar

lo que tiene que decir? X X X
12 | ;El gerente se interesa por las carencias de informacion? 7ol el <
13 | ¢Los jefes y demas superiores escuchan sus ideas y )

comentarios? -4 X X
14 | ;Sus jefes escuchan las opiniones vertidas por el personal? X x ol

DIMENSION 2: Comunicacién Descendente Si No Si No Si | No

15 | ¢Recibe informacion de su jefe sobre su desemperio laboral? bs xX B
16 | ;Recibe de su jefe informacion directa? P o G
17 | ¢Recibe toda la informacion de su jefe que necesita para poder

realizar eficientemente su trabajo? X X X
18 | ;/Recibe técnicas grupales que permiten el desarrollo eficaz de .

los integrantes de los equipos de trabajo? X X X
19 | ¢Su jefe utiliza un lenguaje sencillo cuando se dirige a usted? D d Pad ¢
20 | ;Su jefe en ocasiones utiliza un lenguaje soez? Pl ~ el
21 | ¢Las instrucciones que recibe de su jefe son claras? e P X
22 | ;Hay claridad en el accionar del jefe? pas > X
23 | ;Su jefe le da la informacion de manera oportuna? X X X
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24 | ;Son oportunos los trabajos en equipo de su jefe? ¢ pod i
25 | ;Su jefe le dio a conocer apropiadamente actividades a
desarrollar en su puesto de trabajo? X X X
26 | ¢Su jefe tiene conocimiento de las personas que trabajan en la
institucion X X P
DIMENSION 3: Comunicacién Horizontal Si No Si No Si | No
27 | ¢Existe un clima de confianza entre sus comparieros? ¢ e P
28 | ;Existe integracion entre sus compaiieros del mismo nivel para )
la soluci6n de tareas? X o X
29 | ;Laintegracién fortalece el trabajo en equipo? X ~ P
30 | ;Lacomunicacién entre sus compaiieros del mismo nivel es .
de manera abierta? X X X
31 | ¢Se oculta cierta informacion entre comparieros del mismo :
nivel? X X X
32 | ;El lenguaje que emplean sus companeros del mismo nivel es
clara? ~ X <
33 | (El lenguaje es uniforme entre comparieros de un mismo
nivel? K x X
34 | ;Puede hablar libremente con su jefe cuando esta en
desacuerdo con él o ella? X X X
35 | ;Se fomenta la libertad de expresion entre compafieros de un X
mismo nivel? X X
36 | ¢En su area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo? g e xX
Observaciones (precisar si hay suficiencia): &y &\4752 even o
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [\] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.@) Mg: ...... (7ec Qe DE o020 A RTURY - DNI: ...... R9.323Je .
Especialidad del validador........... DocToR xS0 e o i e L SO S S W TN
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 11 de julio del 2018

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /7 =
conciso, exacto y directo -
7,

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados F(/ i E P
son suficientes para medir la dimension _-Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades Intrapersonales Si No Si No [ Si [ No
01 | ¢Mijefe identifica sus propias emociones, sentimientos y estados de
animo y los efectos que puedan tener? X X X
02 | 4Mi jefe controla sus emociones? > Pt X
03 | ¢Mi jefe reconoce, acepta sus propias limitaciones y posibilidades? 4 K X
04 | ;Mi jefe se desenvuelve aun con sus limitaciones? Y d ¢ =
05 | ¢Mi jefe se esfuerza por desarrollar sus talentos y habilidades? S P e
06 | ¢Mi jefe desarrolla su personalidad? P NE P
07 | ¢(Mi jefe maneja adecuadamente sus sentimientos y emociones? S X <
08 | ;/Mi jefe es una persona de pocos sentimientos? > o >
09 | ¢(Mijefe confia en si mismo y en su capacidad laboral? x > P
10 | ¢Mi jefe tiene una gran capacidad laboral? b o >
11 | ¢ Mi jefe es una persona dispuesta a aprovechar las oportunidades de
mejora? X X X
12 | ¢ Mi jefe reconoce las oportunidades de mejora? > P ¥
13 | ¢ Mi jefe encamina a realizar el trabajo de modo diferente, afrontando
nuevos retos? X X X
14 | ;/Mi jefe desarrolla retos personales? Pk > X
15 | ¢(Mi jefe sabe controlarse ante situaciones de tension y frustracién por la
carga laboral? X X %
16 | ¢ Mi jefe controla sus temores? > < o
17 | ¢ Mi jefe identifica las causas de un problema, busca alternativas de
solucién y las ejecuta? X X X
18 | ¢Mi jefe es colaborador con el personal a su cargo? P X o
DIMENSION 2: Habilidades Interpersonales Si No Si | No | Si| No
19 | ¢Mijefe promueve la comunicacion e impulsa el intercambio X
de informacion X X
20 | ¢Mijefe tiene buena comunicacion con todas las areas X X X
administrativas y jurisdiccionales?
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21 ¢ Mi jefe tiene la capacidad de decir las cosas en el momento,
lugar y con las palabras indicadas?

22 | ;Mijefe tiene buena comunicacion con todas las areas
administrativas y jurisdiccionales?

23 | ¢Mijefe ayuda a los demas desde la comprension de sus
necesidades y sentimientos?

24 | ;Mijefe tiene comprension ante el error de un empleado?

25 | ;/Mijefe confia en si mismo y en su gente, sabe compartir la
responsabilidad y el poder?

26 | ¢Mi jefe comparte la informacion en forma continua?

27 | ¢Mijefe esta plenamente involucrado con el trabajo de todos sus
colaboradores?

28 | ¢Mijefe se involucra en forma personal con sus empleados?

KX X XXX (@)X X (XX XX [X |¥X
X|X XX XX 1@x X x| X IX[X |X |X
X| X X[ X XX |@x| X %X XIX |X [x

DIMENSION 3: Habilidades grupales No No No
29 | ;/Mijefe delega autoridad y atribuye responsabilidad a su personal
de confianza?
30 | ¢Mijefe interviene ante la falta de autoridad y respeto?
31 | ¢Mijefe promueve entre sus colaboradores el trabajo en
equipo?
32 | ;/Mijefe aprueba la contante colaboracion con el publico usuario?
33 | ¢Mijefe se adapta facilmente a los cambios que se presentan en
el entorno?
34 | ;Mijefe realiza cambios de personal constantemente?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ha ;/ SURcren/con
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)d Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg@/-c)%MW@@ﬁﬂgdnzém < DNI: Z,S.%j/f?ﬂj'
Especialidad del validador............................... é CIJ'{TE/NC@U CA—KZOW.{{ .............................................................

11 de julio del 2018

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenciat Relevancia? Claridad? Sggerencias
DIMENSION 1: Comunicacién ascendente Si No Si | No Si | No
01 | ¢Se le brinda atencion cuando va a comunicarse con su jefe? ol X b 4
02 | ;Se le da la atencion debida a su trabajo? 4 X P
03 | ;Los comentarios o sugerencias que le hace a sus superiores
son tomados en cuenta? X X X
04 | ;Sus Superiores creen que sus ideas mejoran la comunicacién ) s X
05 | ;Sus superiores le hacen sentir la suficiente confianza y
libertad para discutir problemas sobre el trabajo? X X X
06 | ¢Su jefe cofia en su trabajo y desempeio? s Y X
07 | ¢Se le permite volver a preguntar acerca de la informacion que
recibieron? X X X
08 | ¢Lainformacion que usted realiza es comentada por su jefe X g X
09 | ;Tiene confianza con su jefe para poder hablar sobre
problemas personales? X X X .
10 | ¢Se les da prioridad a los problemas que informa? 4 X D%
11 | ¢El presidente de la Corte Suprema se interesa por escuchar
lo que tiene que decir? X X X
12 | ;El gerente se interesa por las carencias de informacion? e 4 X b ¥
13 | ¢Los jefes y demas superiores escuchan sus ideas y X e X
comentarios?
14 | ¢Sus jefes escuchan las opiniones vertidas por el personal? X X X
DIMENSION 2: Comunicacién Descendente Si No Si No Si | No
15 | ¢Recibe informacion de su jefe sobre su desempefio laboral? X X X
16 | ¢Recibe de su jefe informacion directa? X x Pt
17 | ¢Recibe toda la informacion de su jefe que necesita para poder
realizar eficientemente su trabajo? X X X
18 | ¢Recibe técnicas grupales que permiten el desarrollo eficaz de X
los integrantes de los equipos de trabajo? X X
19 | ¢Su jefe utiliza un lenguaje sencillo cuando se dirige a usted? b X X
20 | ;Su jefe en ocasiones utiliza un lenguaje soez? B¢ P X
21 | ;las instrucciones que recibe de su jefe son claras? b4 P X
22 | ;Hay claridad en el accionar del jefe? X X X
23 | ¢Su jefe le da la informacion de manera oportuna? X X X
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24 | ;Son oportunos los trabajos en equipo de su jefe? o > X
25 | ;Su jefe le dio a conocer apropiadamente actividades a
desarrollar en su puesto de trabajo? X X X
26 | ¢Su jefe tiene conocimiento de las personas que trabajan en la B% X X
institucion
DIMENSION 3: Comunicacién Horizontal Si No Si No Si | No
27 | ¢Existe un clima de confianza entre sus compaiieros? b s *:
28 | ;Existe integracion entre sus comparieros del mismo nivel para
la solucién de tareas? X X X
29 | ¢Laintegracion fortalece el trabajo en equipo? b ~ X
30 | ¢Lacomunicacion entre sus compaiieros del mismo nivel es
de manera abierta? X X X
31 | ¢Se oculta cierta informacion entre comparieros del mismo
nivel? X X X
32 | ;Ellenguaje que emplean sus comparieros del mismo nivel es )(
clara? X X
33 | (El lenguaje es uniforme entre compaiieros de un mismo
r(;ivel? 0 X X X
34 | ;Puede hablar libremente con su jefe cuando esta en
desacuerdo con él o ella? X o X
35 | ;Se fomenta la libertad de expresion entre comparieros de un % X
mismo nivel? >(
36 | ¢En su area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo? X X Pl
Observaciones (precisar si hay suficiencia): /’{4\/// = VEENGS (Y Slalyh)
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [\-] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mo;élﬂ@é/—ﬁ}&/?"@{ﬂ(ﬂd» ..... QL4%@E DN 2;%5/? LA
Especialidad del validador...............c..c.c.......... 6 AN @U@QZQN% ................................................................
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 11 de julio del 2018

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ) .2
conciso, exacto y directo ‘/

7
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fi del E £
son suficientes para medir la dimensién irma xperto Informante.
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Anexo 4. Base de datos y resultados de la prueba de confiabilidad
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19
20
21
22

23
24
25




111

comunicacioén horizontal

equipo

libertad

lenguaje

comunicacion

buen clima

comunicacion descendente

conocimiento|

oportunidad

claridad

lenguaje|

informacion

comunicacién ascendente

escuchar|

problema

informacion

comentarios

atencion

pl [p2 |p3 [p4 |p5 | p6 [ p7 | p8 | p9 | pl0 | pll | pl2 | pl3|pl4|pl5|pl6 | pl7|pl8|pl9 |p20 |p21|p22|p23|p24 | p25|p26 | p27 | p28 | p29 | p30 | p31l | p32 | p33 | p34 | p35 | p36

La prueba piloto de la variable 2: Comunicacién organizacional, se aplico a 25 trabajadores de la corte suprema de justicia, se utiliz6 el estadistico de alfa de Cronbach
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i “Resultado1 [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visor =

Archivo  Edicion Ver Datos Transformar Insertar Formalo  Analizar  Markefing directo

ficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SRR AN e~ HELF 9O EPRs»H ¢« +— BE "hs

B+ ] Resultado RELIABILITY

& [E Andlisis de fiabilidad

Conjunto de datos
&--{E] Escala: TODAS L
[ Titulo

L Resumen de
.- Estadisticos |

/MODEL=ALPEA.

[Conjunto_de_datos0]

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos  validos 25 [ 1000
Excluidos® 0 i

Total 25| 1000

a. Eliminacion por lista basada en
todas las variables del
procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de. N e
Cronbach elementos
[_ses[  34]

:Q@Tftu\u 7 VARODO018 VAR00019 VARO0020 VARO002Z1 VAR00022 VAR00023 VAR00024 VAR00025 VARO0026 VAR00027 VARO0O028 VAR00029 VAR00O30 VARO0031 VARO0032 VAROO033 VAR00034
: Notas /SCALE (' ALL VARIABLES') ALL

/VARIABLES=VARO00D1 VAR00002 VAR00003 VARO0D04 WAR0000S VAR0OOO6 VARODO0T VAROOO0S VAROO009 VARD0010 VAR00011 VARO0012 VAR00013 VARO0014 VARODO01S VAR0001E VARO0O1

[E2 *Sin titulol. [Conjunto_de_datas0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo Edicién Ver Dalos Transformar Analizar Marketing directo  Grdficos  Utlidades  Veniana  Ayuda

= | @ ]

PR B, ) 5’5‘

She W« ~ B0 H B
|

[Visible: 34 de 34 variables

VAR00001 | VAR00002 | VARD0003 | VAR00004 | VAROOOOS | VAR00006 | VAR00007 | VARO0008 | VAR00009 | VARO0010 | VAR00011 | VAR00012 | VAR00013 | VARDDO14 | VAR00015 | VARO0016 | VARD001T | VAR00018 | Vi

it dadto Ve s

1 3,00 3,00 3,00 2,00 3.00 3.00 2,00
2 3,00 3,00 3.00 3.00 3.00 3.00 3,00
3 4,00 400 400 5,00 3.00 3,00 5,00
4 4,00 3.00 200 2,00 3.00 2,00 2,00
5 4,00 3.00 4,00 4,00 5,00 3,00 400
6 3.00 3.00 3.00 3.00 2,00 2,00 3.00
7 4,00 3,00 200 2,00 3,00 2,00 2,00
4,00 3,00 400 4,00 5.00 3.00 400
4,00 3.00 3.00 2,00 2.00 1.00 2,00
1 4,00 3.00 4,00 4,00 4,00 3,00 400
il 4,00 3.00 200 2,00 3.00 2.00 2,00
12 4,00 3,00 4,00 4,00 5,00 3.00 4,00
3 1,00 1,00 3,00 2,00 2,00 1,00 2,00
4,00 3,00 400 4,00 4,00 3.00 400
4,00 3.00 200 2,00 3.00 2,00 2,00
4,00 3.00 4,00 4,00 5,00 3,00 400
7 4,00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
18 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3.00 3,00
19 4,00 3,00 200 2,00 3,00 2,00 2,00
20 4,00 3,00 400 4,00 5.00 3.00 400
21 4,00 3.00 3.00 2,00 2.00 1.00 2,00
2 4,00 3.00 400 4,00 4.00 3,00 400
23 4,00 3.00 200 2,00 3.00 2,00 2,00
2 4,00 3,00 4,00 4,00 5,00 3.00 4,00
2% 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00
2%
27
28
29
S —
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200
3,00
5,00
200
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3.00
5,00
2,00
400
3.00
5,00
3.00
3,00
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3,00
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200
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1~ Notas VARQ0021 VARO0022 VARO0023 VARQ002¢ VARQ0D2S VARO0026 VAR0002T VARO002E VAR0002Q VAR003Q VARDOO3L
B Conjunto de datog| VAR00032 VARO0033 VAR00024 VAR00035 VARO0036
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.
L& Resumen de
- [ Estadisticas |
= Fiabilidad
[conjuntobatos]
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de casos
N %
Cases  valids 25 | 1000
Extluido® 0 0
Total 25 | o0p
a. La eliminacion por lista se basa en todas
Ias variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Afa de Tde
Cronbach elementos
[E— 0]
IEM SPSS Statistics Processorestalisto | | |Unicode:ON
@ *Sin titulol [ConjuntoDatas0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — g

Archive  Editar  Ver Datos

Transformar  Analizar  Marketing directo  Gréficos  Uilidades  Ventana  Ayuda

B
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[visite: 36 e 36 variabies

VAR00001 | VAR00002 | VARD0003 | VAR00004 | VAROOOOS | VAR00006 | VAR00007 | VARO0008 | VAR0000S | VARO0010 | VAR00011 | VAR00012 | VAR00013 | VARDDO14 | VAR00015 | VARO0016 | VARO0OTT | VAR00018 | Vi
1 4,00 . ¥ I X X . Y I I X . . I I X X 4 =
2 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 1,00 4,00 400 3,00 3,00 1,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00
4,00 3,00 400 3.00 3.00 4,00 3,00 400 3.00 4,00 2,00 3,00 400 3.00 3.00 2.00 3.00 400
4,00 3.00 400 3.00 4.00 2,00 3.00 400 3.00 300 3.00 3,00 3.00 3.00 3.00 3.00 4,00 400
4,00 3.00 4,00 4,00 3.00 4,00 3.00 400 3.00 4,00 5.00 3.00 5,00 5,00 5,00 5.00 5.00 4,00
6 4,00 3.00 4,00 3.00 3.00 2.00 2,00 3.00 3.00 300 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 2,00 4,00 4,00
7 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 2,00 3,00 400 3,00 3,00 3.00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00
8 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 400 3,00 4,00 5,00 3,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00
9 3,00 400 3.00 3.00 3.00 2,00 3,00 3,00 3.00 100 3.00 3,00 3,00 3.00 3.00 2.00 3.00 3,00
10 3,00 400 3.00 4,00 3.00 3.00 3.00 3.00 400 300 3.00 3,00 400 3.00 3.00 3.00 2,00 3,00
1 4,00 3.00 4,00 3,00 4,00 2,00 3.00 400 3.00 3,00 3.00 3.00 3.00 3.00 3,00 3.00 4,00 4,00
12 4,00 3.00 4,00 4,00 3.00 4,00 3.00 400 3.00 4,00 5.00 3.00 5,00 5,00 5,00 5.00 5.00 4,00
3 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 1,00 3.00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3.00 3,00
i 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 400 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00
15 4,00 3,00 400 3.00 4,00 2,00 3,00 400 3.00 3.00 3.00 3,00 3,00 3.00 3.00 3.00 4,00 400
16 4,00 3.00 400 4,00 3.00 4,00 3.00 400 3.00 4,00 5.00 3,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5.00 400
7 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 300 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
18 2,00 1,00 3.00 2,00 3.00 1.00 2,00 3.00 200 300 2,00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 2,00
19 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 2,00 3,00 400 3,00 3,00 3.00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00
20 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 400 3,00 4,00 5,00 3,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00
21 3,00 400 3.00 3.00 3.00 2,00 3.00 3,00 3.00 100 3.00 3,00 3.00 3.00 3.00 2,00 3.00 3.00
2 3.00 400 3.00 4,00 3.00 3.00 3.00 3,00 4,00 3,00 3.00 3.00 400 3.00 3,00 3.00 2,00 3.00
23 4,00 3.00 4,00 3.00 4,00 2.00 3.00 400 3.00 300 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 4,00 4,00
2 4,00 3.00 4,00 4,00 3.00 4,00 3.00 400 3.00 4,00 5.00 3.00 5,00 5,00 5,00 5.00 5.00 4,00
2 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3.00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00
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Anexo 5. Base de datos y resultados de contrastacion de hipoétesis

Base de datos de la variable 1: Habilidades Gerenciales

La base de datos del cuestionario de habilidades gerenciales esta conformada por 34 preguntas

Habilidades grupales

Habilidades intrapersonales

cambios

colaboracién

involucramiento

compartir

comprension

comunicacion

colaborador

control

oportunidades

capacidad

sentimientos

N.©

10

11

12

13

14

15

16

17
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21

22
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24

25
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27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47
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48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70
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Base de datos de la variable 2: comunicacion organizacional

La base de datos del cuestionario de comunicacién organizacional esta conformada por 36 preguntas
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