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Resumen

El estudio de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la incidencia de las
habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional de las empresas de servicio
informatico, San Isidro 2020. Tuvo un enfoque cuantitativo, disefio no experimental de
nivel correlacional causal. La muestra estuvo conformada por 106 gerentes de las
empresas de servicio informatico. Se utilizé la técnica de la encuesta y el instrumento
un cuestionario, cuya confiabilidad se realiz6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach
(0.844 — 0.848).

Se obtuvo los siguientes resultados con respecto a las habilidades gerenciales
en los gerentes de las empresas de servicio informético: Habilidades basicas el 62.3%;
mientras que en habilidades técnicas el 49.1% y en Habilidades Humanas el 58.5% de

los encuestados indican que se encuentra en un nivel adecuado.

Como conclusién final se afirma que las estimaciones se ajustan al modelo, es
decir que cuando existe habilidades gerenciales éptimas existira un bueno desarrollo
organizacional en las empresas de servicio informético, San Isidro. El valor de
Nagelkerke= 0,651; valor que permite afirmar que el modelo explica en un 65,1% a la
variable dependiente. es decir, mejor desarrolladas tengan las habilidades gerenciales

mejor sera su desempefo organizacional.

Palabras clave: Habilidades gerenciales, desarrollo organizacional, gerencia,
liderazgo, habilidades técnicas.



Abstract

The main objective of the research study was to determine the influence of managerial
skills on the organizational development of computer service companies, San Isidro
2020. It had a quantitative approach, non-experimental design of causal correlation
level. The sample was made up of 106 managers from computer service companies.
The survey technique and the instrument a questionnaire were used, the reliability of
which was performed using Cronbach's alpha coefficient (0.844 - 0.848).

The following results were obtained with respect to managerial skills in IT service
company managers: Basic skills 62.3%; while in technical skills 49.1% and in Human

Skills 58.5% of those surveyed indicate that they are at an adequate level.

As a final conclusion, it is stated that the estimates conform to the model, that is,
when there are optimal managerial skills, there will be good organizational development
in computer service companies, San Isidro. The Nagelkerke value = 0.651; This value
allows us to affirm that the model explains 65.1% of the dependent variable. in other
words, the better developed their managerial skills are, the better their organizational

performance will be.

Keywords: Management skills, organizational development, management, leadership,
technical skills.
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Resumo

O objetivo principal da pesquisa foi determinar a influéncia das competéncias
gerenciais no desenvolvimento organizacional das empresas prestadoras de servi¢os
de informatica, San Isidro 2020. Teve uma abordagem quantitativa, ndo experimental
de delineamento de nivel causal correlacional. A amostra foi composta por 106
gestores de empresas de prestacédo de servicos de informatica. Utilizou-se a técnica
de levantamento e o instrumento questionério, cuja confiabilidade foi realizada pelo
coeficiente alfa de Cronbach (0,844 - 0,848).

No que se refere as competéncias gerenciais em gestores de empresas de servicos
de TI, foram obtidos os seguintes resultados: Competéncias béasicas 62,3%; enquanto
em habilidades técnicas 49,1% e em habilidades humanas 58,5% dos entrevistados

indicam que estdo em um nivel adequado.

Como concluséao final, afirma-se que as estimativas estdo de acordo com o modelo,
ou seja, quando houver 6&timas habilidades gerenciais, havera um bom
desenvolvimento organizacional nas empresas de servicos de informatica, San Isidro.
O valor de Nagelkerke = 0,651; Este valor permite afirmar que o modelo explica 65,1%
da variavel dependente. em outras palavras, quanto mais desenvolvidas suas

habilidades gerenciais, melhor sera seu desempenho organizacional.

Palavras-chave: Habilidades de gestdo, desenvolvimento organizacional, gestéo,

lideranca, habilidades técnicas.
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l. INTRODUCCION

La administracion inici6 un proceso de solucidon basado en conceptos y teorias
modernas, y logro un gran éxito y efectividad, que le permitié desarrollarse, fortalecerse
y expandirse en los aspectos de la economia, la politica, las finanzas y la sociedad.
Por tanto, el desarrollo organizacional se refiere a cambios organizacionales y
adaptacion a los cambios, no es un modelo de gestidn, sino la adaptacién a nuevos
desafios. El desarrollo organizacional considera a la estructura como un todo. Es
imposible concebir cambios sin considerar cada componente de la organizacion.
Todos tienen funciones estratégicas. Esto se concibe desde la posicion que ocupan:
Es la mayor realizacién posible de las necesidades. La uUnica forma de cambiar.
(Garbanzo, 2016).

En la sociedad, la naturaleza humana pretende destacarse en todas sus
actividades, principalmente en el trabajo y la vida. Después de ingresar al puesto de
trabajo, algunos profesionales estan ansiosos por ascender rapidamente y llegar a
puestos gerenciales. (Lopez, 2013). Esto requiere poseer o integrar habilidades
gerenciales para desarrollar trabajos destacados y hacer contribuciones efectivas y
efectivas a la productividad de la entidad. En la actualidad, se puede observar que
estos puestos gerenciales los ocupan quienes tienen conocimientos relacionados con
la profesién, pero aun no han desarrollado habilidades gerenciales. Una falta
sistematica de estos recursos puede hacer que la empresa falle o incluso desaparezca
por completo. (Garcia, Boom y Molina, 2017)

Por tal razén, es necesario llegar a identificar las habilidades de gestion
necesarias para un puesto de direccion de la empresa. En cuanto a Donawa y Gamez
(2019), consideran que el desarrollo de habilidades directivas es un instrumento a
través del cual las estrategias y practicas de los utensilios de mandato pueden alcanzar
los resultados esperados y el éxito organizacional. pueden lograr los resultados
esperados y el éxito organizacional.

En Peru, la mayor brecha radica en el énfasis de la organizacion en las
tendencias de habilidades. Hoy en dia, los empleadores estan obligando a los

trabajadores a cambiar sus expectativas, especialmente a los Millennials que estan



desarrollando nuevas formas de trabajar, producir y consumir. En vista de esto, la
respuesta de la organizacion es obviamente lenta, no lo suficiente para desarrollar
habilidades de gestidn para cultivar su nivel de jerarquia. (D'Agostino, 2017).

En este contexto se sitla, las empresas de servicio informatico, donde se
observa que el personal directivo tiene escasas habilidades gerenciales; lo cual se
evidencia en una atenuada toma de decisiones, manejo de estrés, comunicacion
interna, motivacion a sus subordinados, trabajo en equipos, entre otros. Ante ello toda
organizacion requiere de gerentes con experiencias que faciliten a su equipo integren
en un contexto que estimula la responsabilidad y la intervencion en varios niveles de
trabajo.

Por ende, la problematica en observacion sobrelleva a formular la siguiente

interrogante: ¢De qué manera las habilidades gerenciales inciden en el desarrollo
organizacional de las empresas de servicio informatico, San Isidro 2020?. Con el
propdsito de identificar en qué grado han contribuido las habilidades gerenciales en el
desarrollo organizacional, se formula como problemas especificos de investigacion: (a)
¢,De qué manera las habilidades conceptuales inciden en el desarrollo organizacional
de las empresas de servicio informatico, San Isidro 2020?;
(b) ¢De qué manera las habilidades técnicas inciden en el desarrollo organizacional
de las empresas de servicio informatico, San Isidro 20207?; (c) ¢De qué manera las
habilidades humanas inciden en el desarrollo organizacional de las empresas de
servicio informatico, San Isidro 2020?.

La presente investigacion tiene preeminencia en las siguientes apologias: La
justificacion teorica, relevancia que posee el desarrollo de las diversas habilidades
gerenciales con el propdsito de corregir y prevenir posibles fracasos empresariales y
efectos negativos en los cambios organizacionales, que lleve a altos directivos obtener
mejores resultados para la entidad. La implicancia practica concibe beneficios a los
empleados mediante el estudio, obteniéndose mayores conocimientos y asi destacar
en su area laboral, siempre que cuenten con el apoyo de sus supervisores directos,
pueden obtener incentivos a través del trabajo en equipo, comprender la situacion y

participar en todo el trabajo de la empresa, de



manera de lograr la evolucién interna, el perfeccionamiento profesional e individual. La
relevancia metodoldgica, se sustenta en el uso del enfoque cuantitativo, para su
desarrollo, asi mismo las técnicas e instrumentos para compendiar, examinar y
dilucidar la indagacion plasmada en la investigacion para adaptarse a las condiciones
mas favorables para la prestacion de los servicios, tratar de desarrollar la relacion de
la empresa y conciliar las relaciones existentes.

El objetivo general del estudio es: Determinar la incidencia de las habilidades
gerenciales en el desarrollo organizacional de las empresas de servicio informatico,
San Isidro 2020. Se formula como objetivos especificos de investigacion: (a)
Determinar la incidencia de las habilidades conceptuales en el desarrollo
organizacional de las empresas de servicio informético, San Isidro 2020; (b)
Determinar la incidencia de las habilidades técnicas en el desarrollo organizacional de
las empresas de servicio informético, San Isidro 2020; (c) Determinar la incidencia de
las habilidades humanas en el desarrollo organizacional de las empresas de servicio
informéatico, San Isidro 2020.

De acuerdo con los objetivos planteados y el problema formulado, conllevo a
precisar una hipétesis general, como es: Las habilidades gerenciales inciden en el
desarrollo organizacional de las empresas de servicio informatico, San Isidro 2020. Se
formula como hipétesis especificas de investigacion: (a) Las habilidades conceptuales
inciden en el desarrollo organizacional de las empresas de servicio informético, San
Isidro 2020; (b) Las habilidades técnicas inciden en el desarrollo organizacional de las
empresas de servicio informatico, San lIsidro, 2020; (c) Las habilidades humanas
inciden en el desarrollo organizacional de las empresas de servicio informético, San
Isidro 2020.



. MARCO TEORICO

Con las nuevas necesidades y tendencias en constante cambio en el mercado global,
la busqueda de habilidades de gestion de alto nivel para los ejecutivos corporativos ha
cambiado con el tiempo. Esto se debe a que, de la corporacién industrial a la compafiia
de la informacion, y de alli a la empresa del conocimiento, los puestos de trabajo,
responsabilidades y desafios que enfrentan los ejecutivos han experimentado grandes
cambios, que se caracterizan por cambios y cambios. Las habilidades gerenciales son
el recurso mas valioso que una organizacion debe mejorar, para que pueda convertirse
en generadora de conocimiento, valor agregado, activos intangibles y ventaja
competitiva, trayendo asi nuevos desafios a la gerencia en el siglo XXI. (Drucker 2002).

Para el efecto, se han considerado como parte del estudio a los antecedentes
internacionales:

Un buen lider armoniza de forma apropiada las pericias gerenciales de
audiencia, reflexion y locucién; de esta forma logra participar eficientemente con sus
pares y empleados, las diferentes caracteristicas y actitudes de los gerentes en cuanto
a habilidades de gestion, comunicacion y relaciones interpersonales contribuyen al
sano desarrollo de la organizacion. (Jiménez y Vasquez, 2017; Naranjo, 2015).
Asimismo, Reyes (2016) asevero que concurre una dependencia entre las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional porque consienten que los regentes de cada
agencia utilicen sus instrucciones y todas sus capacidades para emprender,
administrar y orientar a los empleados hasta alcanzar las claves de la ordenacion. Al
respecto, Sanchez (2017) considerd que las habilidades gerenciales son instrumentos
utilizadas por el directivo, las mismas que ayudan alcanzar el éxito, basado en el logro
de los objetivos marcados durante un periodo de tiempo. Solo se basa en las tres
habilidades que debe poseer un gerente de empresa para conseguir un buen trabajo
basado en liderazgo, gestion de personal y relaciones publicas.

Mientras que Garcia (2017) expres6 que las habilidades gerenciales se

convierten en una poderosa herramienta para un gerente en cualquier sector de la



economia, destacando la comunicacion, el manejo de conflictos, la toma de
decisiones, la innovacion y el liderazgo. El trabajo continuo en el mejoramiento de
estas habilidades permite al gerente afrontar los desafios que tiene un mercado tan
competitivo e innovador como el de hoy dia sobre todo en un sector tan importante
para la economia como lo es el de los hidrocarburos. Por su parte, Garcia, Boom y
Molina (2017), reconocen equiparar las peculiaridades de los gestores y exponer
estrategias que aprueben optimizar su servicio en estas alineaciones, enfiladas en la
potencializacion de las experiencias gerenciales descritas y el impulso de las
emulaciones originales. Por su parte Jiménez y Vasquez (2017) revelaron que las
distintas caracteristicas que deben tener los directivos en cuanto a habilidades
directivas son la actitud, la comunicacion y las relaciones interpersonales para
promover el sano desarrollo de la organizacion.

Sobre los antecedentes nacionales se tiene a Aparicio (2015) quien confirmo
que para la empresa es fundamental alinear la estrategia de desarrollo de
competencias con la estrategia empresarial y desarrollar un sistema de gestidon
orientado a identificar, evaluar, motivar, desarrollar y retener la mejor creacién de valor
bajo el liderazgo de su equipo directivo. En la organizacion. Fuentes, Talavera y Pizarro
(2015) también complementaron el estudio, el cual mostr6 que hay una coincidencia
entre las habilidades gerenciales de los funcionarios y el agrado de los consultores de
seguros, lo cual se verificd a partir de las deducciones adquiridas, que indican el
horizonte de habilidades gerenciales. Afectara la satisfaccion laboral de los empleados
colaboradores. Al respecto, si bien Vera (2015) sefiald6 que coexiste una
correspondencia directa e importante entre las experiencias directivas y el desarrollo
organizacional; y segun la escala de Bisquerra, factor de similitud rho de Spearman =
valor 0.907, la correlacion es muy alta.

El informe se circunda al escrutinio hipotético de las experiencias gerenciales.
Las filosofias gerenciales no son el simple resultado de una mera especulacion
cientifica, son mas bien una expresion de la voluntad empresarial por el logro de un

eficiente control administrativo.



La proliferacion de enfoques tedricos sobre la funcion gerencial, en las primeras
décadas fue tan amplia que propicio a la confusion que al orden. Martinez (2018) En
opinion de Koontz, los estudiosos de la ciencia de la administracion intentaron explicar
el conocimiento de la direccidn gerencial desde seis escuelas de pensamiento
diferentes: La escuela que ve la direccion como un proceso; la empirica que enfatiza
la importancia de la casuistica; del comportamiento humano; del sistema social; de la
teoria de la decision y la cuantitativista matematica.

Esta diversidad de enfoques ha conllevado a originar una diversidad de teorias
gerenciales. Martinez (2018), la necesidad de contar con una categorizacion y
evidenciar un paradigma de orden en las filosofias gerenciales, Douglas McGregor en
su obra “El Lado Humano de la empresa”, llevdé a cabo esta tarea, que permitio
distinguir dos grandes corrientes denominadas: Teoria “X” y la teoria “Y”.

McGregor denominé a la teoria “X” “La suposicion de la mediocridad de las
masas”, donde sefiala que, para la mayoria de las personas, el trabajo es
desagradable. Los trabajadores no quieren tener ambiciones ni responsabilidades, por
lo que prefieren ser asesorados y no tienen la capacidad de resolver problemas
organizacionales, se mueven por recompensas materiales y por miedo a perder el
puesto de trabajo, no tienen iniciativa alguna, son perezosos y solo pueden encontrar
motivacion a nivel de fisiologia y seguridad, para lo cual deben ser monitoreados,
presionados y sancionados constantemente para lograr las metas organizacionales;
en teoria, los lideres son autoritarios. Asimismo, sostuvo que la Teoria “X” no es un
hombre de paja, “sino en realidad una teoria que influye materialmente la estrategia
gerencial en un amplio sector de la industria”.

Frente a estos empleados la direccion debe ejercer las funciones de planificar,
organizar, motivar y controlar todas las actividades laborales, es asi que el empleado
debe obedecer y realizar las tareas concretas y planificadas. Por lo que el estilo de
direccidon mas idoneo para este tipo de empleados es el autocratico.

Por el contrario, la teoria "Y" de los lideres democraticos considera que mientras
las condiciones sean favorables, el trabajo es natural y la realizacién de las metas se

basa en el autocontrol y las motivaciones expresadas en varios niveles



(social, autoestima, autorrealizacion, fisico y psicolégico). Seguridad) ya que las
personas sorn capaces de auto dirigirse, auto motivarse y resolver problemas
organizacionales.

El empleado puede desarrollarse profesionalmente y promocionarse. Por lo que
el estilo de direccion mas idoneo para este tipo de empleados es el participativo.

Martinez y Zumel (2018), McGregor refiri6 dos modos de pensamiento de los
gerentes, hablé de dos teorias fundamentales: la teoria X y la teoria Y. Los gerentes
de la primera tendencia ven a sus subordinados como trabajadores que solo se
mueven bajo el yugo o la amenaza, mientras que los gerentes de la segunda tendencia
se basan en el principio de que los trabajadores quieren y necesitan trabajo.

Lazzati (2019), aclara que segun McGregor la teoria “Y” no implica
precisamente la toma de decisiones por consenso, ni es un argumento en contra del
uso de la autoridad, sino mas bien se tiene en cuenta como una de las muchas formas
en que un jefe ejerce el liderazgo. Asimismo, argumenta que la teoria “X” era la
culpable de una gran improductividad, al no aprovechar el tremendo potencial de los
recursos humanos.

Masset (2017). Recientemente, ha surgido una tercera tendencia en la filosofia
de la administracion, llamada teoria "Z", que se origind en la década de 1970 y se
origind en la cultura japonesa. William Ouchi describi6 los principios fundamentales de
la teoria. Fue creado para transferir las caracteristicas de las empresas japonesas a
las empresas norteamericanas. La teoria sefiala que la empresa parte de su definicidén
filoséfica, creando un ambiente de confianza y colaboracién, apoyando las situaciones
de la estructura en el trabajo en equipo, y una combinacién organizacional compuesta
por conjuntos de trabajo autdbnomos, para promover personal bien preparado para los
diferentes puestos y en cualquier momento. Apoderarse posiciones de liderazgo. Para
esta conjetura, las personas son la plataforma de la organizacion.

La teoria Z no pretenden adoptar una actitud valorativa sobre las teorias

existentes, ni desarrollar una tipologia de estilos gerenciales, o tratar de realizar una



sintesis de las teorias existentes, sOlo pretende ofrecer nuevos postulados que
permitan el enriqguecimiento constante de la teoria gerencial.

Es importante que los administradores micro, pequefios, medianos y grandes;
tengan en cuenta que las habilidades de sus directivos y gestores se deben desarrollar
en forma eficiente; asimismo deben ser utilizadas como herramienta de gestion en la
organizacion y logren obtener como resultado el progreso de la misma.

Los directivos de hoy deben saber gestionar adecuadamente sus equipos de
trabajo para sacarles el maximo rendimiento y asi beneficiar a la organizacion. Cuando
los gerentes desempefian funciones de gestion, por lo general utilizan un conjunto
especifico o propio de habilidades, habilidades y estandares para ayudarlos a lograr
con éxito las metas de la organizacion que representan.

Garcia y Becerril (2014) sefialan que, para entender el significado de las
habilidades directivas, se puede comenzar con la conceptualizacién del "Diccionario
de la Real Academia Espafiola": el concepto de competencia proviene del latin
"Habilitas" y se refiere a la capacidad para completar una tarea, pericia o habilidad, y
gestion. El término se refiere a un grupo de empleados altamente calificados que son
responsables de dirigir y gestionar los asuntos de la empresa (como coordinar los
recursos internos, representar a terceros frente a la empresa y controlar las metas y
objetivos de la organizacioén). Llegaron a la conclusion de que las habilidades de
gestion o coaching pueden definirse como el conjunto de habilidades y conocimientos
de una persona para realizar actividades de liderazgo y coordinacién bajo el rol de
liderazgo de un grupo de trabajo u organizacion.

Asimismo, en repetidas ocasiones, el término competencia se confunde a
menudo con el concepto de jerarquia en cualquier estructura organizacional; sin
embargo, diversos métodos de investigacion sobre habilidades directivas muestran
que, aunque estan relacionados entre si, aun existen diferencias entre ellos.

Con el tiempo, varios autores han escrito, propuesto modelos y evaluado
habilidades de gestion. Peter Drucker (1954), Robert Katz (Robert Katz, 1955), Whitten
y Cameron (2005), Beta Madrig (2005) Berta Madrigal) (2006) y otros.

Katz (citado en Socha en 1974, 2017), todo gerente que quiera mejorar la



eficiencia laboral debe desarrollar tres tipos de habilidades de gestion, a saber:
técnicas, sociales o humanas y conceptuales, también conocidas como estrategia o
conocimiento, es muy acertado por cuanto se agrupan de forma integral y de acuerdo

al campo de accion o el saber hacer, en el cual se pueden emplear.

Figura 1 Habilidades gerenciales segun Robert Katz

Habilidades
Alta Direccién Conceptuales

(ideasy

Conceptos)

Nivel Intermedio Gerencia

Habilidades Técnicas

Supervisién (Manejo de Objetos

Fisicos)

Nivel Operacional

Hacer y Ejecutar

Las habilidades gerenciales estan referidas a la capacidad que tiene una

Ejecucion de Operaciones

persona para manejarse socialmente dentro y fuera de su entorno. Asegura también
gue estan asociadas a la capacidad de ser lider, naturalmente dentro del entorno de
la vida cotidiana como laboral, es decir, comprometiéndose a un esfuerzo tanto
personal como también profesional. Es decir, estan referidas al afianzamiento
constante del conocimiento y las capacidades, dirigidos hacia un ejercicio 6ptimo de
las funciones propias. (Hernandez. 2018; Guerrero, 2017)

Drukker (2011, citado en Romero, 2018), sefiala que las habilidades gerenciales
analizan cada situacion para descubrir hechos basicos y hechos decisivos, sintetizar
eventos segun la vision general, planificar y establecer metas y promover acciones
convergentes, organizar la capacidad de comprender la relacion entre diferentes

elementos, organizar y coordinar para obtener lo mejor en general.



Las habilidades de coaching o gerencia son la incompatibilidad entre gerentes
que solo "dan Ordenes" y gerentes que realizan trdmites administrativos. Estos
gerentes contribuyen a su propio bienestar debido a sus actitudes, acciones y
motivaciones positivas hacia el trabajo y sus subordinados. Grupos laborales y El clima
organizacional de su empresa. (Ruiz, 2015)

Whetten y Cameron (2011citado en Mamani, 2018). Sefialan que son aquellas
habilidades propias con control y desarrollables en una organizacion de forma eficaz
para el desarrollo de actividades.

Katz (1974, citado en Guerrero, 2017). Las habilidades técnicas son aquellas
que suscitan aptitudes en una tarea especifica, colocando en préactica los
conocimientos y trasmitiendo la experiencia. Reyes (2012 citado en Alcon, 2014),
sustenta que las habilidades técnicas implican un conocimiento especifico, capacidad
analitica y facilidad para el uso de técnicas, los métodos, herramientas y los medios
necesarios para la ejecucién de tareas especificas.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012, citado en Lépez, Parra y Rubio, 2019). Las
habilidades técnicas se refieren a habilidades que involucran conocimientos y
conocimientos profesionales en el puesto o campo especifico que ocupan en
determinados procesos. Estas habilidades se adquieren a través de la formacion
académica, la carrera y la experiencia. Lo mismo ocurre con Garcia y Becerril (2014).
Las habilidades técnicas se refieren a conocimientos y habilidades especificos en un
proceso, tecnologia o herramienta especificos, o en un campo especifico. Esta es una
de las habilidades mas utilizadas.

Katz (1974, citado en Guerrero, 2017). Las habilidades humanas, comprende
las habilidades sociales que ayudan al directivo en sus vinculos interpersonales,
implican capacidad de trabajar con otros, generar motivacion y guiar en consecucion
de logros tanto individuales como grupales, donde se percibe como gran intermediario
la capacidad de comunicacion. Asimismo, Reyes (2012 citado en Alcon, 2014), las
habilidades humanas es la capacidad que tiene el gerente para trabajar de manera

efectiva como miembro de un grupo y lograr la cooperacion dentro del equipo.

10



Koontz, Weihrich y Cannice (2012, citado en Lépez, Parra y Rubio, 2019). Las
habilidades humanas estan relacionadas con la capacidad de interactuar con las
personas, es decir, son la base para desarrollar el trabajo, guiar, persuadiry / o motivar
las relaciones. Estas habilidades son fundamentales en todos los niveles porque
pueden conducir a una buena relacidén entre gerentes y subordinados, traducirse en
un buen clima laboral, e incluso aumentar la productividad y la durabilidad de la
empresa. Coincidentemente con Garcia y Becerril (2014), consideraron la capacidad
de interactuar eficazmente con los demas. El gerente o supervisor es el principal
responsable de interactuar y cooperar con los empleados.

Colombo (2003 citado en Socha, 2017) el Trabajo en Equipo es una actividad
retadora e integradora que involucra a individuos de diversas areas y los niveles del
entorno institucional. Cada trabajador aporta informacion, conocimientos y experiencia
desde su propia perspectiva

Katz (1974, citado en Guerrero, 2017). Las habilidades conceptuales son la
capacidad para evaluar los problemas de la organizacion, tanto internos como externos
de forma sistematica y analiza situaciones complejas. Reyes (2012 citado en Alcon,
2014), sustenta que las habilidades conceptuales son la capacidad para percibir a la
organizacién como un todo y reconocer sus elementos. Asi también los cambios que
se den en alguna parte de la misma afectan a los demas elementos.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012, citado en Lépez, Parra y Rubio, 2019). Las
habilidades conceptuales también se denominan estrategia o inteligencia. Estan
relacionados con la generacion de doctrinas, la perspicacia de diplomacias abstractas,
el impulso de nuevas concepciones y la resolucion de problemas de representacion
creativa. Asimismo, lideran el desarrollo de una forma eficaz de pensar y de concebir
toda la empresa, que es un medio que debe funcionar a la perfecciéon. Concordando
con Garcia y Becerril (2014), quienes indican que estas habilidades hacen referencia
a la capacidad de pensamiento que le permita entender relaciones abstractas,

desarrollar nuevos conceptos, resolver problemas de forma creativa y formular ideas.
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Figura 2 Habilidades gerenciales segun Koontz, Weihrich y Cannice
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Whetten y Cameron (2011citado en Mamani, 2018). Mencionan que las
habilidades de gestion de la empresa son un factor muy importante porque
principalmente participan y se desarrollan entre los socios, y de ello depende que la
empresa pueda alcanzar sus objetivos. Asi mismo sirven con un desempefio humano,
organizativo y eficaz para lograr un mejor desarrollo personal, interpersonal y
empresarial.

Whetten y Cameron (2011citado en Mamani, 2018). Referirse las principales
caracteristicas de las habilidades gerenciales:

Conductuales: No son particularidades de personalidad, las experiencias de
gestion se basan en grupos de comportamientos realizados por individuos
identificables y conducen a resultados. Otras personas pueden observar estas
habilidades, pero los atributos son solo psicoldgicos.

Controlables: El desarrollo de estas diligencias se localizan bajo la
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intervencién del individuo. Las habilidades pueden ser demostradas, practicadas,
mejoradas o detenidas conscientemente por el propio individuo. Por supuesto, las
habilidades pueden involucrar a otras personas y requieren un trabajo cognitivo, pero
estas habilidades son comportamientos que las personas pueden controlar por si
mismas.

Desarrollables: El rendimiento se consigue perfeccionar. A disconformidad de
diversas particularidades de personalidad (que perseveran relativamente constantes a
lo largo de la vida), las personas pueden perfeccionar sus habilidades y desempefio
mediante la practica y la retroalimentacion. Las personas pueden aumentar la
competencia de las habilidades de gestion de menor a mayor.

Interrelacionadas y sobrepuestas Son otras habilidades, es dificil demostrar una
habilidad. Las habilidades no son comportamientos simples; son la integracién de un
conjunto complejo de respuestas. Los gerentes efectivos deben combinar habilidades
para lograr los resultados deseados.

Contradictorias o paraddjicas: No todas las habilidades de gestion basicas son
blandas y de orientacion humanistica, ni todas estan altamente promovidas y guiadas.
No solo estan dirigidas al trabajo en equipo y las relaciones interpersonales, sino
también no solo al individualismo y al emprendimiento. Entre los gerentes mas
efectivos, varias habilidades gerenciales son comunes y algunas pueden ser
incompatibles.

McLuhan (1968, citado en Maldonado, 2018), manifiesta que es importante
adquirir habilidades de gestion que puedan tomar decisiones informadas que
conduzcan al éxito empresarial. Por tanto, Maldonado (2018) propuso la siguiente base
tedrica PHIAR para ello. Esta abreviatura significa: P pensar estratégicamente, H
hacerlo correctamente, sigo innovando, A ajustar permanentemente, R resolver en el
tiempo; a este proceso lo denomina circulo administrativo, ya que debe ser
retroalimentado continuamente las acciones administrativas para buscar tomar las
decisiones mas adecuadas a la obtencion de resultados beneficiosos para la
organizacion.

A continuacion, se estableceran los modelos teéricos relacionadas a la
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variable desarrollo organizacional:

Rodriguez (2011, citado en Ortegdn, 2020) El origen de la teoria organizacional
tiene tres vertientes distintas:

Proveniente de la sociologia: donde lo organizacional constituye un aspecto
importante pero parcial en su relacion con el todo social, es decir la accion publica
pasa por el analisis detallado de los procesos de interacciones entre sujetos que
actuan, no de manera racional, sino de manera estratégica. Max Weber, Michael
Crozier, Erhard Friedberg y Roth son representante de esta vertiente.

Procedente de la administracion: Se intenta encontrar formas nuevas y mas
eficientes para conseguir que las organizaciones logren sus objetivos. Entre sus
representantes estan: Frederick Taylor, Herri Fayol, Luther Gulick y Lyndall Urwick.

Apoyada en la psicologia social: Se origina con la preocupacion por la busqueda
de los factores que inciden en la productividad. Sus fieles exponentes son: Elton Mayo,
Kurt Lewin, William Dickson, Douglas MC Gregory y Abraham Maslow.

Hornstein, Bunker, Burke, Gindes y Lewiki (1971, citado en Luna, 2015). La
historia del desarrollo organizacional se originé a partir de las contribuciones de
académicos y profesionales de la ciencia del comportamiento humano, incluidos
Bunker, Kinders, Levik, Robert Blake y Herbert Shepard. En los Estados Unidos, ha
surgido la idea de utilizar la tecnologia de laboratorio de formacién de conciencia para
el desarrollo personal en lugar del desarrollo empresarial. El origen del desarrollo
organizacional se remonta a 1957. El autor Douglas Mac Gregor (Douglas Mac Gregor)
es reverenciado un diligente del comportamiento y se le asignoé la labor de ejecutar
planes de tratamiento organizacional. Se capacité a otros autores, incluidos Herbert
Shepard y Robert Blake. Esta situacion surgid en 1957 cuando estos investigadores
de relaciones interpersonales se desempefiaron como asesores internos y brindaron
Sus servicios a trabajadores en sitios gerenciales.

Hitpass (2017), el desarrollo organizacional fue descubierto en las
contribuciones de los investigadores de relaciones humanas. Estos incluyen a Elton
Mayo, Mary Parker Follett, Henry Gantty y Hugo Munsterberg, quienes estan

involucrados en el discernimiento organizacional. Reconocidos como los precursores
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del desarrollo organizacional, es decir, se interesan por la comprension, comprension
e interpretacion de la vision. Humanos en el lugar de trabajo. Se les considera los
primeros pensadores organizacionales porque se interesaron por primera vez en
encontrar estrategias para humanizar los procesos de produccion. Revelaron que las
personas muestran mas logros cuando estan compensadas con su trabajo, por lo que
realizan investigaciones sobre el comportamiento humano en el lugar de trabajo. Usan
la motivacion, la dinamica de grupo, las necesidades e intereses personales y las
relaciones interpersonales como investigacion. Objeto. Grupos dentro de la
organizacion.

El desarrollo organizacional se refiere a la capacidad de mejorar la capacidad
para resolver problemas organizacionales y enfrentar cambios en el entorno externo e
interno (Pinto, 2012). La historia del desarrollo organizacional ha beneficiado las
contribuciones de los cientificos y practicantes del proceder humano, asi como las
contribuciones de los prototipos organizacionales. Sin embargo, el origen del
desarrollo organizacional y las actividades de su sistema proviene de cuatro raices o
ramas importantes, y estas raices o ramas se entrelazan y se expresan entre si. 1. La
primera es la raiz de la formacion del grupo T y del laboratorio. 2. ElI segundo
corresponde al método de seguimiento de comentarios. 3. La tercera fuente del modelo
de investigacién-accion. 4. La cuarta causa raiz es el aparecimiento de la tecnologia

social y los métodos clinicos sociales de Tavistock (Jiménez y Vasquez, 2017).

Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011, citado en Morales, 2018). Con base en
las consideraciones anteriores, otros autores encontraron el origen del desarrollo de la
organizaciéon en 1924 y llevaron a cabo una investigacion por parte de Elton Mayo de
Western Electric Company de Horton y sus colegas. Cabe agregar que esta serie de
conocidas consultas sobre el comportamiento humano intenta encontrar la relacion
entre los niveles de iluminacién del lugar de trabajo y la productividad de los
empleados.

En los dltimos afios el desarrollo organizacional ha logrado grandes cambios,
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es asi que se considera como un procedimiento basado en el cambio organizacional.
Como método, se basa en materiales tedricos que sientan las bases para lograr
cambios significativos en la organizacion. A continuacién, se explican algunos de ellos,
siendo el principal teérico Hernandez, Gallarzo y Espinoza

Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011, citado en Morales, 2018), define al
desarrollo organizacional sirve como respuesta a los cambios y una compleja
estrategia educativa dirigida a cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de
la organizacién para que pueda adaptarse a las nuevas tecnologias, nuevos mercados
y nuevos desafios.

Luna (2018). EI DO es considerado como un esfuerzo de resolucion de
problemas en una entidad, afirmado por la alta direccion, para perfeccionar la vision,
el aprendizaje y la representacion de autoridad en un largo plazo.

Chiavenato (2008, citado en Reyes, 2016) especifica al desarrollo
organizacional como la exposicion del comportamiento de los entes en concordancia
a los objetivos de una organizacion, enfrentando un ambiente interno y externo, asi
como la productividad en la misma, obteniendo como producto una mayor eficiencia
organizacional.

Segun Alles (2017). El desarrollo organizacional esta relacionado con la
evolucion del comportamiento organizacional en una direccion especifica, es decir,
considerando que las metas organizacionales o las metas organizacionales pueden
ser diferentes entre si, puede lograr mejor las estrategias 0 metas organizacionales.
DO no significa un cierto tipo de comportamiento, sino el comportamiento que toda
organizacién quiere.

Grenier (1972, citado en Corona, 2017) sefiala un modelo de cinco fases
considerando dimensiones que, con mayor frecuencia se visualizan como
determinantes claves en el desarrollo organizacional; es asi que a medida que la
empresa va evolucionando y desarrollandose, el crecimiento en cada etapa se debe a

razones distintas.
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Figura 3 Modelo de desarrollo organizacional de Greiner
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Alles (2017) segun Davis y Newstron presenta un cuadro denominado
“Variables del desarrollo organizacional’, en donde se visualizan las variables
causales, que son aquellas que la direccién puede modificar: fijar politicas, planes de
capacitacién, conductas de liderazgo, entre otras. Las variables intervinientes son
afectadas por las causales, mientras que las de resultado representan los objetivos de

la organizacion.
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Figura 4 Variables del desarrollo organizacional
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El desarrollo organizacional es un conjunto de procesos que pueden hacer
planes basados en condiciones reales, aumentando asi la productividad y haciendo
efectivos los resultados de las actividades organizacionales. (Rodriguez, 2015)

En conclusion, el desarrollo organizacional es una estrategia de cambio,
participacion y colaboracion tan poderosa para las organizaciones, ya que guia la
experiencia y los conocimientos de los miembros de la organizacion a que trabajan en
sus problemas y oportunidades mas importantes, de esta manera logran resultados
exitosos para asi obtener un grado mas alto de desarrollo organizacional como
empresa.

Segun Hernandez et al. (2011) una ordenacién social formal y organizada,
involucra politicas de actividad, determinadas con claridad y cada sucesion de
operaciones esta fundamentalmente relacionados con los propdésitos de la entidad.
Coincide con Bastidas y Pérez (2018) la estructura se planifica en una estructura

jerarquica, y debe estimular el desempefio de los trabajadores y estimular su libertad
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de accién mediante el uso de normas y reglas en el proceso de trabajo, que puede ser
a través del organigrama, descripcion del puesto, etc.

Hernandez et al. (2011) define al trabajo en equipo es una serie de estrategias,
procedimientos y métodos que utilizan los equipos humanos para lograr las metas
propuestas. Sefiald que la relacidn interpersonal se refiere a cualquier comportamiento
en el que dos o mas personas intervienen, respetan su cultura y normas, y conviven y
conviven con un mismo género en la sociedad. De manera similar, define la cultura
organizacional como un conjunto complejo de valores, tradiciones, politicas,
supuestos, comportamientos y creencias basicas, plasmados en simbolos, mitos,
lenguaje y comportamientos, que forman un marco de referencia comun para todas las
cosas. Pensarias en una organizacion.

Chiavenato (2007 citado en Morales, 2018) sefala que el transcurso del
desarrollo organizacional consigna de tres etapas y una evaluacion: Recoleccion y
andlisis de datos: Es la actividad mas dificil del DO, incluye técnicas y métodos para
describir el sistema organizacional y las relaciones entre sus elementos. Diagndstico
organizacional: consiste en interpretar los datos recolectados y diagnosticar para
identificar preocupaciones y problemas, con la finalidad utilizar estrategias alternativas
y los planes para implementarlas, logrando alcanzar sus logros y objetivos. Accion de
intervencién: Se considera como la etapa de accion proyectada en el proceso de DO,
con la intencién de seleccionar la interposicibn mas conveniente para remediar los
problemas organizacionales. Evaluacion: La fase final del transcurso que funciona
como circuito cerrado.

Tapia (2018) revela que el desarrollo organizacional es importante para utilizar
los recursos para mejorar la eficiencia y expandir la productividad. Puede usarse para
solucionar problemas internamente de la organizacién, o examinar el proceso y
localizar una ruta mas efectiva de abordarlo. La implementacion del desarrollo
organizacional requiere una inversion de tiempo y patrimonio. Sin embargo, cuando

alcance la categoria, lograra argumentar su costo.
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.  METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

La investigacion fue basica, lo que permito aplicar instrumentos de recoleccion de
datos, instrumento elaborado mediante la existencia de la teoria correspondiente a las
variables de estudio, de acuerdo a ello y en naturaleza del tratamiento a la
problematica de estudio, la investigacion basica es el proceso que lleva al encuentro
de nuevos saberes sin precisamente tener efectos de aplicacién o mas alla de ésta. El
fin principal es generar informacion para enaltecer el conocimiento cientifico, trabaja

por motivaciones meramente cognitivas y culturales. (Sanchez et al, 2018)

Disefio
La investigacion se trabajo con el disefio no experimental de corte transaccional, dado
gue no se manipuld de forma deliberada las variables, en otras palabras, no

maniobramos la variable independiente habilidades gerenciales ni la variable

dependiente desarrollo organizacional.

Segun Cruz, Olivares y Gonzéles (2014), este disefio de investigacion es una
estrategia donde el investigador responde las preguntas del estudio, “en otras
palabras, el disefio le muestra al examinador lo que se necesita hacer para lograr los
objetivos de la investigacion”. De igual manera, Valderrama (2015) sefial6 que en este
disefio no es intencional hacer cambios en las variables, sino observar este fenomeno

en el medio natural para Se describira y analizard mas adelante.

20



Se presenta el grafico del siguiente disefio:

Vi

VD

Dénde:

M — Representa a las 106 empresas de servicio informatico que existen en el distrito

de San Isidro.
V1 — Representa la variable Habilidades gerenciales.

V2— Representa la variable Desarrollo organizacional.

Nivel

Se empleo el nivel correlacional causal o explicativo, debido que se evalué la causa
efecto que existe entre: Las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional.
Este nivel hace referencia al grado de saberes que demuestra la persona investigadora
en relacion con el problema. Los estudios correlacionales, busca y establecen
relaciones que se dan entre variables sin entrar a profundizar las causas que

determinan esta relacion. (Pino, 2018).

Enfoque

El presente trabajo de investigacion es de una visidn cuantitativa y el acopio de
informacion se basé en la demostracion, Asimismo se pone a prueba la hipotesis que
expresa y bordan las desviaciones haciendo uso de la estadistica apoyados del Excel
y software estadistico SPSS V.24, para medir las variables mediante los interrogatorios

del cuestionario.
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Valderrama (2015) sefial6 que este método es la direccion o camino elegido por
el investigador, es decir, se trata de planificar y pronosticar, asumiendo que la hipotesis

tiene ciertos conceptos sobre el fendmeno a estudiar.

Método

El método disponible del trabajo de investigacion se trata de una deduccion de
hipotesis, porque muchas hipétesis se establecen para ser inmediatamente
explicables tras el reconocimiento o consideracion de la dificil convivencia, dando
como resultado posibles resultados, que se comprobaran comprobando si sus
nameros son correctos. Los fundamentos obtenidos inferiran el grado de relacion entre

una variable y otra.

Segun Ramos (2013), el método de inferencia consiste en descomponer los
hechos en la forma o situacién ideal en un método para encontrar la causa. Compone
uno de los hechos que se pueden utilizar en la ordenacion del juicio cientifico. Este

procedimiento pretende sintetizar métodos empiricos.

3.2 Operacionalizacién de la Variable

Variables

Las variables son todo lo que se medira, controlara y estudiara en una investigacion o
investigacién. Segun Torracchi, Cérdova, Chiriboga y Villavicencio (2019), se trata de
caracteristicas medibles u observables, que puedan ser expresadas en términos
numéricos o categaoricos.

Las variables de estudio son las siguientes:

Definicion conceptual
Variable independiente - Habilidades gerenciales
Katz (1974 citado en Socha, 2017), las define como capacidades adquiridas que

todo gerente para ser eficiente en su cargo debe desarrollar, sefiala tres tipos de
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habilidades gerenciales a saber: las técnicas, las sociales o humanas, y las
conceptuales, conocidas también como estratégicas o intelectuales, es muy acertado
por cuanto se agrupan de forma integral y de acuerdo al campo de accién o el saber

hacer, en el cual se pueden emplear.

Variable dependiente - Desarrollo organizacional

Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011, citado en Morales, 2018), define al desarrollo
organizacional sirve como respuesta a los cambios y una compleja estrategia
educativa dirigida a cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de la
organizacién para que pueda adaptarse a las nuevas tecnologias, nuevos mercados y

nuevos desafios.

3.3 Poblacién (criterios de seleccién), muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1. Poblacion

La poblacion del presente estudio esta conformada por 106 gerentes de las empresas
de servicio informatico, en el estudio la poblacion tiene una representacion limitada
porque se pueden determinar todos los elementos a expresar en la investigacion. Se
basa en informacién recopilada y procesada de los gerentes de las empresas de
servicios informaticos en el area de San Isidro, lo que permite tomar decisiones con
base en las hipotesis propuestas y obtener los resultados correspondientes a la
investigacion, es decir, inferencias hipotéticas.

Segun GOmez, Gonzales y Rosales (2015), se trata de un conjunto de
elementos con caracteristicas y cualidades similares en funcion del problema disefiado
por los investigadores. Los elementos pasan a formar parte del universo que le interesa
evaluar y someter a investigacion.

Criterios de inclusion:
Empresas de servicio informatico del distrito de San Isidro.
Criterios de exclusion:

Empresas industriales, comerciales, textiles, etc ubicadas en el distrito de San Isidro.
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Unidad de Analisis

Las unidades de analisis son los gerentes de las empresas de servicio informatico.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

3.4.1 Técnicas de recoleccion de datos

En el trabajo investigativo se maneja la técnica de recopilacion que es la encuesta, ya
que con ello se adquiere informacion aproxima de los sucesos que determinar como
incide las habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional de las empresas de

servicio informatico, San Isidro, 2020

Para (Sanchez et al, 2018), las técnicas de recoleccion de datos, son medios
que se emplean para recopilar la informacion en una investigacion. Pueden ser
directas o indirectas. Las directas son las entrevistas y las observaciones; las

indirectas son los cuestionarios, las escalas, los inventarios y los test.

3.4.2 Instrumento de recoleccién de datos

La herramienta que se utiliza a fin de extraer y registrar todo lo observado. Es de suma
importancia elegir informacion que sea fiable y veraz, se aplicara un cuestionario, de
acuerdo a la escala de Likert con 5 rangos de respuesta, a través de esta herramienta
se pretende conseguird la informacion requerida y de esta manera desenvolver el

problema del estudio que se esta investigando.

Carballo & Guelmes (2016) los instrumentos son todos los recursos que admiten
la elaboracion de la investigacion esencial para el perfeccionamiento del estudio,

resultando indispensable expresarlo en algunas deferencias de su produccion.
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Ficha Técnica del Instrumento 1

Instrumento: Cuestionario.

Nombre: Habilidades gerenciales

Autor: Edith Silva Rubio (2020)

Objetivo: Conocer el desarrollo de las diversas habilidades gerenciales en las
instituciones.

Lugar de aplicacién: empresas de servicio informético

Forma de aplicacion: Directa

Duracién de la Aplicaciéon: 30 minutos

Descripcion del instrumento: Este instrumento consta de 20 items que esta dividido

en tres dimensiones, sus respuestas se encuentran tabuladas en la escala Likert.

Ficha Técnica del Instrumento 2

Instrumento: Cuestionario.

Nombre: Desarrollo organizacional

Autor: Morales Torres, Wendy Nicole (2017)

Modificado: Edith Silva Rubio (2020)

Objetivo: Conocer el desarrollo organizacional en las empresas.

Lugar de aplicacién: Empresas de servicio informatico

Forma de aplicacion: Directa

Duracién de la Aplicacién: 30 minutos

Descripcion del instrumento: Este instrumento consta de 35 items que esta dividido

en tres dimensiones, sus respuestas se encuentran tabuladas en la escala Likert.

Los instrumentos estuvieron realizados a través del razonamiento de juicios de
expertos, por ello, Santos (2017) resefia que la validez se observa como una
estimacion mas que una particularidad de cuan convenientes y apropiadas son los

comentarios y usos que se hacen de los resultados del cuestionario.
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La validez se considera una evaluacion, no una caracteristica de si la
interpretacion y el uso de los resultados del cuestionario son apropiados y apropiados.
Asi mismo (Galicia, Balderrama & Navarro, 2017), para ejecutar el estudio de validez
del contenido es obligatorio los fundamentos conseguidos en la tabla, anticipadamente
validados por juicios de expertos, mientras (Martinez y March, 2015) que la validez de
constructo es el nivel superior de la validez de una investigacién y de un instrumento
puesto que trata de descubrir hasta qué punto se mide o registran las bases teéricas y
particulares del fendmeno de estudio y la validez de expertos, hace referencia al grado
en que aparentemente un utensilio mide determinada versatil, de acuerdo con
especialistas en el tema (Sanchez et al., 2018).

En cuanto a la validez del instrumento se realizd por jueces expertos en el
contenido, teniendo en cuenta el analisis de tres aspectos importantes como
pertinencia, relevancia y claridad. Se efectud por los doctores: Dr. Collahua Enciso,
Jorge, Dr. Garcia Céspedes Gilberto Ricardo y el Dr. Bardales Pereyra, Antonio David.

Gomez (2016) es el resultado de recolectar datos y verificar qué instrumento
usar para obtener resultados confiables. Para el estudio de investigacion, se aplicé la
confiabilidad del Alfa de Cronbach. Segun (Navarro et al., 2017), el Alfa de Cronbach
es un indicador que incluyen la medida de los items miden un mismo constructo y que
estan altamente correlacionados entre si y cuan mayor es el nimero de items mayor

serd la fiabilidad de la escala

Tabla 1 Alfa de Cronbach del Cuestionario elaborado por Honey-Alonso

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,844 20
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El coeficiente de Alfa de Cronbach obtenido es 0.844; concluyendo que el
instrumento de investigacidon presenta una confiabilidad altamente aceptable debido a
que tiene un 84.4%.

Tabla 2 Alfa de Crombach del Cuestionario elaborado por Honey-Alonso

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,848 35

El segundo instrumento alcanza un de Alfa de Cronbach del 84,8% presentando

una confiabilidad altamente aceptable.

3.5 Procedimiento

Primera etapa: se programa las actividades que conforman la base estructural de la
investigaciéon, como los puntos relacionados con la realidad problemética, los
antecedentes y el marco teorico, haciendo uso de informacion documental y

bibliografica,

Segunda etapa: se realiza el disefio metodoldgico, asi como el disefio de investigacion
ajustado a la finalidad de la investigacién, incluyendo la poblacion, muestra y muestreo,

asi como la técnica e instrumento a emplear para la recoleccién de datos.

Tercera etapa: se procesa la data recopilada durante el transcurso de la etapa anterior,
y que por medio de herramientas matematicas adecuadas, brindaran los resultados.
Con la informacion recolectada continuaremos examinando y encausando las
evidencias adquiridas a través de la investigacion, estos argumentos seran
profundizados punto a punto en el plan (SPSS), finalmente sacaremos conclusiones y

realizaremos una serie de recomendaciones en base a la explicacion.
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3.6 Método de Andlisis de Datos

Concluido el trabajo de campo, se realizara el analisis de los datos obtenidos en las
encuestas. La data se trasladara del Google Formulario a Excel y finalmente al SPSS

para su tratamiento estadistico. Mediante la estadistica descriptiva e inferencial.

Estadistica descriptiva: Permite la correcta organizacion y visualizacion de los
datos, Asi como el estudio de algunas medidas descriptivas que serviran para resumir
la informacién, (Gaviria y Marquez, 2019). En la estadistica descriptiva se realiza:

Tablas de Tablas de frecuencias simple y gréficos de barras simple, agrupadas.

Estadistica de prueba o inferencial: Se realiza el empleo de prueba de hipotesis
correspondientes. Prueba de hipétesis. Para los ordenamientos determinados se

empled la tentativa de correlacion no paramétrica.

3.7 Aspectos Eticos

En el presente trabajo se preservaron los siguientes principios: no se modificara, ni se
realizar4 cambios en la informacion. Se mantiene el mantendra el formato académico
designado por la universidad. Unicamente son empleadas las respuestas su A
continuacion, se detallara los principios que se tomaron en cuenta:

Objetividad: la presente investigacion muestra realidad e imparcialidad, gracias
a todo el contenido que se expone para obtener los resultados proporcionados.

Compromiso ético profesional: los datos que se presentan son veridicos,
actuando de manera responsable y honesta, ya que, la informacion revelada se obtuvo
de fuentes como articulos cientificos, tesis relacionadas al tema vy libros, paginas web
confiables y la opinion de expertos en el rubro.

Respeto: el desarrollo de este estudio se efectud bajo este principio, puesto que,

se toma en cuenta el trabajo de los profesionales y su labor en las empresas
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investigadas, asimismo respeto por las personas que ayudaron con multiples
conocimientos para concretar la investigacion.

Administradas por personas que acepten participar voluntariamente.

En la Universidad Cesar Vallejo se conocen como algunos de los principales
articulos del codigo de ética a los siguientes:

Art. 6, nos relata en sus lineamientos ciertos regimenes que enfocaran a las
fuentes de informacion como confidenciales, ya que se implica a brindar data
fehaciente para los préximos estudios que se realicen siendo completamente honestos
con los derechos de otros investigadores mencionandolos.

Art. 9, Responsabilidad de los lineamientos, nos informamos que este estudio
ha cumplido rigurosamente con los procesos necesarios, legales y pertinentes,
respetando los componentes que estamos implementando en este presente proyecto,
siendo de manera suplementario al generarle informacion para la Universidad Cesar

Vallejo.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados Descriptivos

Tabla 3 Resultado total por niveles de la variable habilidades gerenciales

Nivel I %
Poco adecuadas 36 33.96
Adecuadas 65 61,32
Muy adecuadas 5 4,72
Total 106 100

Figura 5 Distribucién porcentual de habilidades gerenciales

Porcentaje

Poco adecuadas Adecuadas Muy adecuadas

Habilidades Gerenciales
En figura 5 y tabla 3 se observa que un 33.96% de gerentes de las empresas de

servicios informativos poseen habilidades gerenciales poco adecuadas, el 61.32%

adecuadas y un 4.72% alcanzaron el nivel muy adecuadas.
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Tabla 4 Distribucidn de frecuencia por dimensiones de habilidades gerenciales

Habilidades Habilidades Habilidades
Nivel conceptuales técnicas humanas.
f % f % f %
Poco adecuadas 33 31.1 39 36.8 41 38.7
Adecuadas 66 62.3 52 49.1 62 58.5
Muy adecuadas 7 6.6 15 14.2 3 2.8
Total 106 100 106 100 106 100

Figura 6 Distribucién porcentual de las dimensiones de habilidades gerenciales

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%
Habilidades conceptuales Habilidades técnicas Habilidades humanas

W Poco adecuadas mAdecuadas m Muy adecuadas

En la tabla 4 y figura 6 se observan que en las tres dimensiones el nivel que mas
predomina es el adecuado con 62,3%, 58,5% y 49,1 respectivamente, seguido del nivel
poco adecuado con 38,7%, 36,8% y 31.1% y en un porcentaje menor el nivel muy
adecuado con 6,8%, 6.6% y 6,2%, asi mismo existe una tendencia al nivel poco

adecuado de las habilidades técnicas.
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Tabla 5 Resultado total por niveles de desarrollo organizacional

Nivel I %
Deficiente 26 24.5
Regular 64 60.4
Bueno 16 15.1
Total 106 100

Figura 7 Distribucidon porcentual por niveles del desarrollo organizacional

60

40

Porcentaje

20

24 53%

Deficiente Regular Bueno

Desarrollo Organizacional

En la tabla 5 y figura 7, se observa que el desarrollo organizacional de las empresas
de servicio informético, segun la percepcion de los gerentes se ubica en un nivel
regular 60.36%, seguido del nivel deficiente con un 24,53% y solo el 15,09% Io

perciben en un nivel bueno.
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Tabla 6 Resultado total por dimensiones de la variable desarrollo organizacional

Estructura ) . Relaciones wltura
Trabajo en equipo
Nivel organizacional humanas drganizacional
I % i % i % I %

Deficiente 26 24.5 46 43.4 26 24, 35 33.0
5

Regular 70 66.0 57 53.8 70 66. 52 49.1
0

Bueno 10 9.4 3 2.8 10 9. 19 17.9
4

Total 106 100 106 100 106 10 106 100
0

Figura 8 Distribucién porcentual de las dimensiones de desarrollo organizacional

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%

Estructura Trabajo en equipo Relaciones humanas Cultura organizacional
organizacional

M Deficiente ™ Regular ™ Bueno

En la tabla 6 y la figura 8 se verifica que en la dimension estructura organizacional y
relaciones humanas el 24.5% de las empresas se ubican en un nivel deficiente,
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seguido de un 66% en un nivel regular, y 9.4% en un bueno horizonte; en la dimensién
trabajo en equipo el 43.4% manifiesta tener un nivel deficiente, 53.8% regular y un
2.8% en un nivel bueno. En referencia a la dimensién cultura organizacional el 33% se

ubica en un nivel deficiente, 49.1% en un nivel regular y un 17.9% bueno.

4.2 Resultados Inferenciales

Prueba de hipétesis

Ho: Las habilidades gerenciales no inciden en el desarrollo organizacional de las
empresas de servicio informatico, San Isidro, 2020.

Hi: Las habilidades gerenciales inciden en el desarrollo organizacional de las

empresas de servicio informatico, San Isidro, 2020.

Parametros estadisticos
a=0,05
Si p < a, se rechaza la hipotesis nula

Si p > q, se acepta la hipotesis nula.

Tabla 7 Prueba de ajuste de los modelos y Pseudo R Cuadrado

Contraste de la razén de verosimilitud -2
Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig.

Cox y Snell 0,550
87,443 2 ,000 Nagelkerke 0,651
Mc Fadden 0,457

Habilidades

gerenciales

Los resultados del modelo de ajuste indican la dependencia al asociarse las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional. Y de acuerdo con los valores
de Chi-cuadrado es 87,443 y p =,000 < o se rechaza la hipotesis nula. Entonces, se
afirma que el modelo explica en un 65,1% (Nagelkerke = 0,651) la variabilidad del

desarrollo organizacional. En consecuencia, la hipétesis general queda comprobada.
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Prueba de hipoétesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ho: Las habilidades conceptuales no inciden en el desarrollo organizacional de las
empresas de servicio informético, San Isidro, 2020

Hi: Las habilidades conceptuales inciden en el desarrollo organizacional de las

empresas de servicio informatico, San Isidro, 2020

Parametros estadisticos
a=0,05
Si p < a, se rechaza la hipotesis nula

Si p > q, se acepta la hipotesis nula.

Tabla 8 Prueba de ajuste de los modelos y Pseudo R Cuadrado

Contraste de la razén de verosimilitud -2
Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig.

Cox y Snell 0,504
Habilidades

74,288 2 ,000 Nagelkerke 0,596
conceptuales

Mc Fadden 0,375

Las derivaciones del modelo de ajuste muestran la dependencia entre las habilidades
conceptuales y el desarrollo organizacional. Y de acuerdo con los valores de Chi-
cuadrado es 74,288 y p = ,000 < a se rechaza la hipétesis nula. Entonces, se certifica
gue el modelo revela en un 59,6% (Nagelkerke = 0,596) la variabilidad del desarrollo

organizacional. En consecuencia, la hipétesis especifica 1 queda comprobada.
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Hipotesis especifica 2

Ho: Las habilidades técnicas no inciden en el desarrollo organizacional de las
empresas de servicio informatico, San Isidro, 2020

Hi: Las habilidades técnicas inciden en el desarrollo organizacional de las empresas

de servicio informatico, San Isidro, 2020

Parametros estadisticos
a=0,05
Si p < a, se rechaza la hipotesis nula

Si p > a, se acepta la hipotesis nula.

Tabla 9 Prueba de ajuste de los modelos y Pseudo R Cuadrado

Contraste de la razén de verosimilitud -2
Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig.

Cox y Snell 0,655
112,600 2 ,000 Nagelkerke 0,758
Mc Fadden 0,535

Habilidades

técnicas

Las deducciones del modelo ajustado indican la dependencia entre las habilidades
técnicas y el desarrollo organizacional. Y de acuerdo con los valores de Chi- cuadrado
es 112,600 y p = ,000 < a se rechaza la hipétesis nula. Aseverando que el modelo
explica en un 75,8% (Nagelkerke = 0,758) la variabilidad del desarrollo organizacional.

En consecuencia, la hipétesis especifica 2 queda comprobada.

Hipotesis especifica 3

Ho: Las habilidades humanas no inciden en el desarrollo organizacional de las
empresas de servicio informatico, San Isidro, 2020

Hi: Las habilidades humanas inciden en el desarrollo organizacional de las empresas

de servicio informatico, San Isidro, 2020
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Parametros estadisticos
a=0,05
Si p < a, se rechaza la hipotesis nula

Si p > a, se acepta la hipotesis nula.

Tabla 10 Prueba de ajuste de los modelos y Pseudo R Cuadrado

Contraste de la razén de verosimilitud -2
Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig.

Coxy Snell 0,444
61,662 2 ,000 Nagelkerke 0,561
Mc Fadden 0,541

Habilidades

humanas

Los resultados del modelo ajustado indican la dependencia entre las habilidades
humanas y el desarrollo organizacional. Segun el valor de chi-cuadrado, es 61.662, y
p = .000 <aq, por lo que se rechaza la hipotesis nula. Entonces, se puede decir que el
modelo explica el 56,1% (Nagelkerke = 0,561) de la variabilidad del desarrollo tisular.

Por tanto, se verifico la hipotesis especifica 3.
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V. DISCUSION

De los resultados obtenidos en este estudio, se puede inferir la siguiente discusion y
explicacion.

En el presente estudio su principal objetivo es: "Las habilidades directivas
influyen en el desarrollo organizacional de las empresas de servicios informaticos, San
Isidro 2020". Al analizar la confiabilidad de la herramienta, seguimos utilizando el Alfa
de Cronbach, el resultado es que los resultados de las habilidades de gestion variable
y herramientas de desarrollo organizacional son 0.864 y 0.897, los cuales se
componen de 20 y 35 items, y el nivel es el valor 6ptimo del Alfa de Cronbach.
Fiabilidad, por ser un valor mas cercano a 1 y mayor que 0,7, lo que garantiza la
fiabilidad de la escala, en el caso de esta publicacion ambos valores son principales a
0,7, por lo que se puede decir que estos instrumentos son suficientemente fiables.

En cuanto a los resultados descriptivos se tiene que el 33,96%, 61.32% y 4,72%
de los gerentes aprecian que las habilidades gerenciales son poco adecuadas,
adecuadas y muy adecuadas respectivamente, y con respecto a la variable desarrollo
organizacional el 24,53%, 60,36% y 15,09% sefalan ser deficiente, regular y bueno,
ya que segun Sanchez (2017) considerd que las habilidades gerenciales son utensilios
manejados por los dirigentes, que buscan apoyar en el logro del éxito organizacional,
basandose en el cumplimiento de metas o fines esquematizados al inicio de un
periodo. Teniéndose en cuenta Unicamente tres habilidades, de las muchas con las
gue debe contar el gerente de una empresa, con el fin de lograr desarrollar un buen
trabajo basandose en el liderazgo, manejo de personal y relaciones publicas. Una de
las dificultades que se encuentran a menudo en las empresas se debe a las malas
redes de comunicacion, porgue la comunicacion involucra muchas situaciones,
incluida la organizacién y la mejora de las relaciones laborales. Adicionalmente (Falcén
& Reyes, 2015) manifestaron, las habilidades directivas proporcionan un indicador
para la organizacion, que ayuda a tomar acciones para optimar las situaciones de
desemperio y dinAmica organizacional, que es la fuente de superacion para la empresa

y sus empleados.
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Mencionaron que carecer de habilidades esto significa que no pueden afrontar
su presion de manera positiva, carecen de la capacidad de establecer contacto a través
de la comunicacion como apoyo, carecen de la capacidad de motivar a sus
subordinados, carecen de delegacion de responsabilidades; falta de construir un
equipo de trabajo que pueda alcanzar los mismos objetivos.

Adicionalmente (Lagos, 2018) dijo que medir las habilidades gerenciales
proporciona un indicador para la organizacién, que ayuda a tomar acciones para
mejorar el desempefio y las mejores condiciones para la dinamica organizacional. Esta
es la fuente del éxito para la empresa y sus empleados porque los gerentes pueden
usar sus habilidades Es importante aprender a través de la retroalimentacion con los
colaboradores y sus habilidades de gestion para que los empleados puedan adaptarse
a los objetivos organizacionales, mejorando asi la rentabilidad de la entidad.

Los argumentos que se debe conocer de forma inmediata son: las habilidades
conceptuales, técnicas y humanas, ya que; menos del 14% de los gerentes lo
desarrollan en un nivel muy adecuado, por lo que Garcia, Boom y Molina (2017) refiere
qgque hoy en dia los gestores que logran sus objetivos con éxito necesitan tres
habilidades principales: tecnologia, personas y habilidades basicas. La habilidad
técnica significa la comprension, el conocimiento y las habilidades de tipos especificos
de actividades, especialmente los métodos, procesos, procesos 0 tecnologias
involucradas, mientras que la habilidad humana es la habilidad del ejecutor para
desempeiniar efectivamente el papel de gerente. Miembros del equipo y establecer un
espiritu de cooperacion dentro del equipo que lidera. Las habilidades béasicas incluyen
la capacidad de ver la empresa como un todo, incluida la comprensién de varias
funciones organizativas interdependientes y como los cambios en un aspecto afectan

a otros aspectos.
De acuerdo con las derivaciones de la prueba de hipétesis general se tiene que

segin el Pseudo_ R? las habilidades gerenciales influyen en el desarrollo

organizacional de las empresas de servicio informatico, lo cual implica que la
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variabilidad del desarrollo organizacional depende el 65,1% (coeficiente de
Nagalkerke) de las habilidades gerenciales adecuadas. Lo cual tiene asidero en los
estudios de (Reyes, 2016), quien asever6 gue concurre analogia entre las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional, ya que estas admiten que los regentes de
cada establecimiento utilicen sus instrucciones y sobre todas sus capacidades para
emprender, administrar y orientar al personal hasta lograr los objetivos de la
organizacion. Efectivamente asi lo considera Carrefio (2020) afirma que, las
habilidades gerenciales inciden en el desarrollo organizacional, conllevando a
desarrollar los temas de motivacion, intervencion emocional, toma de disposiciones,
aprendizaje, ética y valores; esto sirvio para reforzar las habilidades del personal e
identificar lideres.

Por ello, es oportuno identificar las habilidades gerenciales con el fin de observar
su influencia en el desarrollo organizacional. Aunque la gama de habilidades que
pueden hacer de los gerentes un gerente exitoso es amplia, la literatura describe
ciertas habilidades como la clave para la gestion de recursos humanos que permiten
a los gerentes delegar sus grupos de trabajo y lograr resultados significativos.
Productividad, eficiencia, satisfaccion y felicidad.

Rodriguez (2018), las habilidades de gestion se refieren a la combinacion de
habilidades y conocimientos, Las personas tienen la capacidad de realizar actividades
de gestidon y liderazgo, que es la funcion del director de una organizacion. Aquellos con
habilidades gerenciales aprenderan Utilizar la capacidad de los empleados, tener
comunicacion, orientacion, Tomar una decision, establecer un ambiente estimulante y
positivo para poder alcanzar Resolver posibles conflictos en la organizacion. Las
habilidades de gestion pueden determinar un conjunto Acciones que realizan las
personas que les permiten alcanzar determinados resultados. La diferencia entre
habilidades y atributos es que las primeras pueden Observado por otros, el segundo
es puramente espiritual o fijo en cada personalidad, Siempre que las personas tengan
diferentes estilos y personalidades, utilizaran sus Habilidad de diferentes formas, y
algunas personas Los atributos se pueden observar en el desempefio efectivo de su

ejecucion.
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Rodriguez (2018), el desarrollo organizacional es una estrategia que busca
Chiavenato Liderar la organizacion para lograr el desempenio a través de la innovacion
en la formacion como en el sistema. Sefiala que el desarrollo organizacional parece
estar satisfecho Necesitar y brindar soluciones a los problemas que afectan a la
organizaciéon, Entorno interno y externo, conflictos provocados por la organizacion
Cambio constante, el desarrollo organizacional empodera a las instituciones
Acostumbrado a estos cambios, la evaluacion constante hace que la organizacion Seréa
atil y competente.

Segun French y Bell (2001, citado en Anapan, 2019), el desarrollo
organizacional es un Caracteristicas del sistema del plan. Incluye conocimientos
bésicos y Practica del comportamiento organizacional Mejorar la eficiencia personal y
organizacional. Ve en tu direccion Comprension de la organizacion y cdmo aprobar
Cambios fundamentales en el sistema. La gerencia esta tomando medidas Lograr los
resultados esperados a través de actividades A la parrilla. El propdésito es un elemento
de los procesos humanos y sociales. Organismo humano. Esto se refleja en la
organizacion. real.

En cuanto a las deducciones de la hipétesis especifica 1 se tiene que la
variabilidad de un buen desarrollo organizacional en la entidad depende el 59,6% de
buenas habilidades basicas. Efectivamente asi lo consideran; Preciado y Suarez
(2019) quienes afirman que el interés por los recursos humanos como uno de los
elementos mas importantes de una organizacion esta aumentando dia a dia, y puede
traer mayor seguridad al éxito y competitividad de la organizacién, es necesario
determinar qué condiciones pueden potenciar este recurso humano y convertirlo en un
desarrollo organizacional. ¢ Cuales son las habilidades basicas clave? Especialmente
en el ambito de la gestidn, la organizacion siempre ha concedido una gran importancia
a la formacion y educacion de los directivos o del personal administrativo, para que
cuenten con determinadas capacidades y habilidades, de modo que puedan
aprovechar al maximo los recursos humanos, mejorando al mismo tiempo la
productividad y competitividad de la empresa. Organizacion. Asi también se

corroboran con los estudios de Naranjo (2015) quien manifiesta que los lideres
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deben encontrar nuevas formas de utilizar las habilidades de gestion que poseen y
desarrollar otras; esto conduce a la mejora de las habilidades de los gerentes de la
empresa, quienes deben lidiar con altos niveles de eficiencia y eficacia debido a las
circunstancias que los rodean. Estos resultados son parecidos a los encontrados por
Garcia, Boom y Molina (2017) quienes manifiestan que las habilidades conceptuales,
las personas que las poseen y las hacen unicas se han convertido en una realidad
gracias al rqpido desarrollo de nuevos conceptos y tecnologias, asi como a la apertura
de nuevos campos de accion e investigacion, y son importantes para el cumplimiento
de sus responsabilidades y actividades inherentes. Posicion; entre otras cosas, debe
desarrollar habilidades de liderazgo, lo que se ha convertido en un desafio en la
actualidad. Del Aguila, Fernandez y Zarate, E. (2020) revela que las habilidades
basicas son la capacidad para relacionarse y trabajar en equipo. También se refiere a
esta Ultima como habilidades genéricas porgue son necesarias para el desempefio de
cualquier trabajo. Puesto que hoy en dia las empresas valoran mucho mas las buenas

relaciones entre compafieros de trabajo y areas vinculadas.

En cuanto a la hipotesis especifica 2 se tiene que segun el coeficiente de
Nagalkerke, involucrando la mutabilidad de buen desarrollo organizacional depende el
75,8% de las habilidades técnicas muy adecuadas; resultados que coinciden con los
encontrados por Del Aguila, Fernandez y Zarate, E. (2020) sefialan que la primera
competencia es nombrada como hard skill que refiere al conocimiento de las funciones
segun el puesto de trabajo. Esto incluye una serie de habilidades técnicas y
especializadas propias del empleo que permiten a la persona desempefiarse en su
puesto de trabajo eficientemente. Confirmado con lo encontrado por Aparicio y Medina
(2015) quienes sefialan que las habilidades técnicas que lideran y sus rankings son las
gue mejoran la energia positiva y la dinamica de hacer las cosas, al igual que las
habilidades de comunicacion y presentacion, mejoran los indicadores en la forma de
comunicacioén interpersonal, y se debe prestar atencion a las habilidades inherentes al

cambio. Pero el resultado coincide
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Carrero (2020), manifestd que las habilidades técnicas y conceptuales en una
organizacion son el nucleo en donde la empresa se sostiene, es importante identificar
las habilidades técnicas como habilidades, la experiencia que el empleado ha
adquirido a través de aprendizajes previos y la profesion que ha aprendido en su
carrera. Finalmente, la habilidad humanistica mas importante es medir el progreso de
los trabajadores.

Reyes (2016), las habilidades de gestion son fundamentales para el desarrollo
y crecimiento de la empresa. Permitir que el personal responsable del personal de
mando sea competente, Permiten a las personas que los utilizan alcanzar los objetivos
marcados. Ferrer y Clemenza (2006, citado en Reyes, 2016) explicé que la autoridad
competente actualmente busca personas capaces de Integrar sus conocimientos y
habilidades en todos los procesos organizacionales. trabajo Los gerentes deben ser
integrales y capaces de permitir que los empleados realicen sus funciones. Felices y
eficaces, no solo porque tienen que hacerlo. Asi mismo, Whetten y Cameron (2005,
citado en reyes, 2016) mencionaron que los gerentes deben poder obtener Los
mejores trabajadores a través de diferentes acciones, aungque en realidad este tipo de
Las acciones no se realizan con frecuencia porque segun los resultados de la
investigacion, el 35% Los gerentes piensan que casi siempre toman tiempo y el 25%
piensa Esto generalmente se hace y deberia mejorar en un 10%.

En cuanto a la suposicion determinada 3 se tiene que segun el coeficiente de
Nagalkerke, involucrando que la variabilidad de un buen desarrollo organizacional
depende del 56,1% de las habilidades humanas; resultados parecidos a los
encontrados por Garcia, Boom y Molina (2017) quienes manifiestan que las
habilidades humanas o sociales son ilustradas como las capacidades que deben tener
los gerentes para trabajar, decidir, guiar y/o motivar a otros individuos sin distincion de
ningun aspecto como la edad, género, clase o condicion, a favor del logro de los
objetivos empresariales (Ruiz, 2013). La naturaleza humana, el temperamento, el
autoconocimiento y la autorregulacion y otras habilidades sociales son inherentes a los

seres humanos; sin embargo, otras habilidades incluyen la
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capacidad de controlar el estrés y administrar el tiempo, la capacidad de resolver
problemas de manera efectiva, la capacidad de producir una comunicacién efectiva,
clima, habilidades de liderazgo, satisfaccion. Grado, motivacion, equipo de trabajo,
poder y capacidad de dominacién. Y las habilidades de dirigir reuniones,
presentaciones y entrevistas se pueden mejorar y / o aprender con el tiempo,
resultados parecidos a los encontrados por Vera (2017), quien manifiesta que las
habilidades humanas es el nucleo de todo lo que debe hacer un gerente y le muestra
que, si tiene suficiente capacidad de procesamiento para las personas, sera mas facil
describir el talento mas destacado. Ser capaz de ser competente e interactuar en un
grupo se describe como parte de las habilidades humanas, ya sea como parte de un
grupo o en un individuo, describe qué son las habilidades humanas. Muchos gerentes
son muy competentes en tecnologia, pero desde un punto de vista humano, no

manejan bien a las personas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

De acuerdo con el objetivo general de investigacion se determina que las
estimaciones se ajustan al modelo, es decir que cuando existe habilidades
gerenciales muy adecuadas existira un buen desarrollo organizacional. El
valor de R?, es de 0,651, valor que permite afirmar que el modelo explica en

un 65,1% a la variable real.

Segunda: Dando cumplimiento al primer objetivo se establece que las estimaciones

Tercera:

se ajustan al modelo, es decir existe incidencia de las habilidades basicas en
el desarrollo organizacional de las empresas de servicio informético, San
Isidro. El valor de R?, es de 0,596, valor que permite afirmar que el modelo

explica en un 59,6% a la variable real.

Dando cumplimiento al segundo objetivo se establece que las estimaciones
se ajustan al modelo, es decir existe acaecimiento de las habilidades técnicas
en el desarrollo organizacional de las empresas de servicio informatico, San
Isidro. El valor de R?, es de 0,758, valor que permite afirmar que el modelo

explica en un 75,8% a la variable real.

Cuarta: Segun el tercer objetivo se comprueba que las estimaciones se ajustan al

modelo, es decir que existe incidencia de las habilidades humanas en el
desarrollo organizacional de las empresas de servicio informatico, San Isidro.
El valor de R?, es de 0,561, valor que permite afirmar que el modelo explica

en un 56,1% a la variable real.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

A los empresarios de las diversas empresas de servicio informatico, fomentar
la implementacién de habilidades directivas no es una obligacion, sino como
una herramienta indispensable para promover el desarrollo organizacional.
Requiere una capacitacion continua no solo de los gerentes, sino también de
los diferentes grupos laborales que brindan productividad fisica, a fin de
mejorar las habilidades analiticas. Para solucionar los problemas que puedan
surgir en el entorno laboral, se puede trabajar en cualquier situacion para
evitar dificultades en la toma de decisiones que ayuden a fortalecer y mejorar
las actividades de la empresa.

Segunda: Realizar talleres y capacitaciones para mejorar las buenas habilidades en

Tercera:

Cuarta:

el trabajo con otros, a fin de evitar dificultades en la toma de decisiones que

ayuden a fortalecer y mejorar las actividades de la empresa.

Realizar talleres y capacitaciones para mejorar las habilidades en la
aplicacion de conocimientos técnicos cuando sea necesario, a fin de evitar
dificultades en la toma de decisiones que ayuden a fortalecer y mejorar las

actividades de la empresa.

Implementar programas de capacitacidbn para gerentes para mejorar la
comprension y participacion de las personas en las condiciones de trabajo,
ayudar a promover la integracion de equipos de trabajo; mejorar las
condiciones fisicas y materiales de las instalaciones de la empresa; apoyar
el desarrollo de capacidades mejoradas de gestidon de los funcionarios
publicos, Porque estan relacionados con la satisfaccion laboral del

colaborador.
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VIIl.  PROPUESTAS

Conforme a los resultados de la investigacion se considera la siguiente propuesta.

A continuacién, se detalla el proyecto:

|. Datos de identificacion
Titulo de la propuesta: Programa de capacitaciéon sobre: “Fortalecimiento de las
habilidades gerenciales en las empresas de servicio informético en el distrito de San

Isidro”.

Nombre del &mbito de accidén: Ambientes de las empresas de servicio informatico.

Departamento: Lima Provincia: Lima Distrito: San Isidro

Il. Presentacion
Hoy en dia, el entorno empresarial ha participado en el plan estratégico en base a su
capital mas importante: los recursos humanos, la posible mejora y motivacion de este
recurso significa un mayor impacto en la organizacién y los resultados financieros. El
método mas importante es entrenarlos. Para ello, se pueden utilizar diversas
estrategias para conocer las necesidades actuales y futuras que puedan existir en la
empresa, y para considerar el trabajo y evaluar el desempeiio del gerente para
maximizar los recursos. Considerando que los recursos humanos son un capital vital,
se propuso un plan de capacitacion. El plan de formacion es una herramienta para
determinar las prioridades formativas de los directivos que trabajan en las empresas
de servicios informéticos.

La formacion es un proceso educativo estratégico que se aplica de forma
organizada y sistematica. A través de este proceso, los gerentes pueden adquirir 0
desarrollar conocimientos y habilidades especificos relacionados con el trabajo y

cambiar sus actitudes hacia la organizacion, puesto o entorno laboral.
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lll. Plan de capacitacion

a. Diagnostico realizado

Desde su creacion, las empresas de servicios informaticos han ido concibiendo y
manteniendo una posicion dominante en su campo en términos de volumen de ventas
y servicio. A lo largo de los afos, estas condiciones han permitido a la empresa
elaborar un plan organizativo muy activo y estable. Sin embargo, en los Gltimos afios,
su participacion de mercado ha sufrido pérdidas significativas, junto con ventas
menores a las esperadas. El retroceso sufrido en los ultimos afios se debe
principalmente a la reduccion de actividades, la fuerte contraccion del mercado de
servicios, la aparicion de nuevas empresas que ingresan al mercado como
competencia directa y la creacién de productos alternativos. Esto ha provocado un
escenario organizacional adverso, proponiéndose revertir la situacion, aumentando los
volumenes e ingresos por servicio. Por lo que surge la necesidad de proponer un plan
de capacitacion que potencialice las habilidades profesionales de los gerentes.

El plan de capacitacion es atingente a su realidad, desafios y necesidades, pues
podria ayudar a mejorar la posicion competitiva de la empresa, se ajusta a su contexto
cultural y responde a las expectativas de los gerentes. Asimismo, permitira la
optimizacién de resultados organizacionales a través de la formacion de las personas,
y, por lo tanto, su gestion estratégica responde directamente a la demanda de la

organizacion.

b. Plan propuesto
Elaborar y Desarrollar un plan de capacitacion para los gerentes basados en los

perfiles del puesto y nivel jerarquico.

Justificacion

Se observa que las empresas de servicio informatico carecen de una politica clara de
capacitaciéon, considerando que el rubro en que se desarrollan las organizaciones,
requiere contar con profesionales muy especializados que guarde relacion con las

exigencias de los perfiles de puestos.
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Alcance
El presente plan de capacitacion es de aplicacion para todos los gerentes que trabaja

en las empresas de servicio informatico.

Fines del plan de capacitacion

Siendo su propésito general impulsar la eficacia organizacional, la capacitacion se

lleva a cabo para contribuir a:

e Mejorar la interaccion entre el gerente y los colaboradores, con ello, a elevar el
interés por el aseguramiento de la calidad en el servicio.

e Satisfacer mas facilmente requerimientos futuros de la empresa en materia de
personal, sobre la base de la planeacion de recursos humanos.

e Generar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo.

e Retribuciones indirectas, especialmente las administrativas, suelen considerar la
retribucion de la empresa por participar en el programa de formacion.

e Mantener a los gerentes al dia con los avances tecnoldgicos, que pueden

fomentar la iniciativa, la creatividad y ayudar a prevenir la obsolescencia.

Objetivos del plan de capacitacién

Objetivos Generales

Prepérese para que los gerentes desempefien eficazmente sus funciones en sus
puestos.

Brindar oportunidades de desarrollo personal para los puestos actuales y otros puestos
gue puedan considerarse como gerentes.

Cambiar actitudes para ayudar a crear un ambiente de trabajo satisfactorio, aumentar
la motivacion del gerente y facilitarle la aceptacion de las acciones de supervision y

gestion.
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Objetivos Especificos

Proporcionar orientacion e informacion sobre los objetivos, la organizacion, las
operaciones, los estandares y las politicas de la empresa.

Proporcionar conocimientos y habilidades de desarrollo para cumplir con todos los
requisitos de desempleo en un puesto en particular.

Actualizar y ampliar los conocimientos necesarios en el ambito de la actividad
profesional.

Ayudar a mejorar y mantener un buen nivel de eficiencia personal y desempefio
colectivo.

Ayudar a preparar al personal calificado de acuerdo con los planes, metas y
requisitos de la empresa.

Apoyar la continuidad y desarrollo de la organizacion.

Metas

Capacitar al 100% gerentes de las empresas de servicio informético.

Estrategias

La estrategia utilizada es.

e Desarrollar el trabajo real que se realiza cada dia.
e Introduzca casos leves en su area.

e Realizar seminarios.

Tipos de Capacitacion

Capacitacion Inductiva: Se organizan programas de capacitacion para postulantes y
se selecciona a los que muestran mejor aprovechamiento y mejores condiciones
técnicas y de adaptacion.

Capacitacion Preventiva: Tiene por objeto la preparacion de los gerentes para
enfrentar con éxito la adopcion de nuevas metodologias de trabajo, nueva tecnologia
o la utilizacion de nuevos equipos, llevandose a cabo en estrecha relacion al proceso

de desarrollo empresarial.
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Capacitacion Correctiva: La fuente original de informacion es la Evaluacién de
Desempefio realizada normal mente en la empresa, pero también los estudios de
diagndstico de necesidades dirigidos a identificarlos y determinar cuales son factibles

de solucion a través de acciones de capacitacion.

Modalidades de Capacitacion

Los tipos de formacién enumerados se pueden desarrollar de las siguientes formas:
Capacitacion: Su propadsito es impartir conocimientos de orientacioén basica para
brindar una perspectiva general y amplia sobre los antecedentes del desarrollo.
Actualizacién: Tiene como finalidad aportar el conocimiento y la experiencia obtenidos
a partir de los ultimos avances cientificos y tecnol6gicos en determinadas actividades.
Especializacion: Para un campo especifico de actividad, el propdsito es profundizar y
dominar el desarrollo de conocimientos y experiencia o habilidades.

Mejora: Se recomienda mejorar, ampliar o desarrollar niveles de conocimiento y
experiencia para potenciar el desempefio de funciones técnicas, profesionales, de
orientacion o de gestion.

Suplemento: El propdsito es fortalecer la formacion de los directivos, quienes solo se
ocupan de parte de los conocimientos o habilidades que requiere su puesto, y estan
obligados a cumplir con este nivel requerido.

Acciones a desarrollar
La accion de formular un plan docente se apoya en el temario, que permitira a los
participantes utilizar estos temas y esforzarse por mejorar la calidad de los recursos

humanos, para lo cual se estan considerando los siguientes aspectos:

Temas de capacitacion
e Planeamiento estratégico
e Cultura organizacional

e Relaciones humanas
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e Administracion y organizacion
e Control patrimonial

¢ Relaciones publicas

e Clima laboral

e Gestion de cambio

e Auditoria y normas de control

e Administracion por Valores

Recursos
Personas: Participantes, facilitadores y ponentes que se especializan en esta

materia, tales como licenciados en administracion, contadores, psicologos, etc.
Materiales:

Infraestructura: Las actividades de formacion se realizaran en un entorno adecuado
proporcionado por la direccion de la empresa. Mobiliario, equipo y otros: laptops,

tableros electronicos y ventilaciéon adecuada.

Documentos técnicos — educativo: certificados, encuestas de evaluacion, material

de estudio, etc.

Financiamiento

El monto de inversidon de este plan de capacitacién, sera financiada con ingresos

propios presupuestados de la institucion.
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Cronograma

ACTIVIDADES A DESARROLLAR

MESES

10

11

Seminario: Planeamiento estratégico

Seminario: Cultura organizacional

Seminario: Relaciones humanas

Curso: Administracion y organizacion

Seminario: Control patrimonial

Seminario: Relaciones publicas

Seminario: Clima laboral

Seminario: Gestidon del cambio

Seminario: Auditoria y normas de control

Seminario: Administracién por valores
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Anexo 6: Matriz de Operacionalizacion

TITULO: Habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional de las empresas de servicio informatico, San Isidro 2020

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Katz (1974 citado en Socha, | En la presente 1. Innovador y creativo
2017), las define  como | investigacion se elaboré |1. Habilidades conceptuales | 2. Manejar las 5. Siempre
capacidades adquiridas que todo | un cuestionario con 20 complejidades 4. Casi siempre
gerente para ser eficiente en su | items para recolectar 3. Capacidad de organizar y ' P
cargo debe desarrollar, sefiala | informacion que  se estructurar. 3.Ave_ces
Habilidades tres tipos de habilidades | evalu6 a través de las 4. Formulacion de ideas 2. Casi nunca
Gerenciales gerenciales a saber: las técnicas, | respuestas de 5 5. Uso del buen juicio 1. Nunca
las sociales o humanas, y las | reactivos, para ello se
conceptuales, conocidas | empled en la escala de
también como estratégicas o | medicion la Escala de
intelectuales, es muy acertado | Likert. 1. Uso de tecnologias
por cuanto se agrupan de forma 2. Uso manuales y
integral y de acuerdo al campo 2. Habilidades técnicas procedimientos
de accion o el saber hacer, en el 3. Conocimiento y
cual se pueden emplear. cumplimiento de leyes
1. Mantener relaciones
3. Habilidades humanas efectivas
2. Trabajar en equipo
3. Comunicacion efectiva
4. Liderazgo
5. Toma de decisiones
6. Manejo de conflictos
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Desarrollo
Organizacional

Hernandez, Gallarzo y Espinoza
(2011, citado en Morales, 2018),
define al desarrollo
organizacional como una
respuesta al cambio y compleja
estrategia  educativa  cuya
finalidad es cambiar las
creencias, actitudes, valores y
estructura de las
organizaciones, de tal manera
que puedan adaptarse a nuevas
tecnologias, mercados y retos.

En la presente
investigacién se elabor6
un cuestionario con 35
items para recolectar
informacién que se
evalué a través de las
respuestas de 5

reactivos, para ello se

emple6é la escala de
medicién: Escala de
Likert.

Estructura
organizacional

Trabajo en equipo

Relaciones humanas

Cultura
organizacional

WN PR w N N

WN -

Delegar funciones
Objetivos verificables
Cumplimiento de deberes
y derechos

. Desarrollo de tareas
. Potenciacién de esfuerzo
. Aumento de la eficacia

. Relacion colectiva
. Respeto a las normas
. Intercambio de ideas

. Identidad
. Capacidad directivas
. Comunicacion

5. Siempre

4. Casi siempre
3. A veces

2. Casi nunca

1. Nunca
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Anexo 8: Matriz de consistencia

TITULO: Habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional de las empresas de servicio informatico, San Isidro 2020

Problema

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicadores

General

cDe qué manera las habilidades
gerenciales inciden en el desarrollo
organizacional de las empresas de
servicio informético, San Isidro 2020?

Especificos

cDe qué manera las habilidades
conceptuales inciden en el desarrollo
organizacional de las empresas de
servicio informético, San Isidro 20207

cDe qué manera las habilidades
técnicas inciden en el desarrollo
organizacional de las empresas de
servicio informatico, San Isidro 2020?

¢De qué manera las
habilidades humanas inciden en el
desarrollo  organizacional de las

empresas de servicio informético, San
Isidro 2020?

General

Determinar la incidencia de las
habilidades gerenciales en el desarrollo
organizacional de las empresas de
servicio informatico, San Isidro 2020

Especificos

Determinar la incidencia de las
habilidades  conceptuales en el
desarrollo  organizacional de las
empresas de servicio informético, San
Isidro 2020

Determinar la incidencia de las
habilidades técnicas en el desarrollo
organizacional de las empresas de
servicio informatico, San Isidro 2020

Determinar la incidencia de las
habilidades humanas en el desarrollo
organizacional de las empresas de
servicio informatico, San Isidro 2020

General

Las habilidades gerenciales influyen en
el desarrollo organizacional de las
empresas de servicio informético, San
Isidro 2020

Especificas

Las habilidades conceptuales inciden en
el desarrollo organizacional de las
empresas de servicio informético, San
Isidro 2020.

Las habilidades técnicas inciden en el
desarrollo  organizacional de las
empresas de servicio informético, San
Isidro, 2020.

Las habilidades humanas inciden en el
desarrollo  organizacional de las
empresas de servicio informético, San
Isidro 2020.

Variable 1:
Habilidades gerenciales

Dimensiones e indicadores:

D1: Habilidades conceptuales
Innovador y creativo

Manejar las complejidades
Capacidad de organizar y
estructurar.

Formulacion de ideas

Uso del buen juicio

D2: Habilidades técnicas

Uso de tecnologias

Uso manuales y procedimientos
Conocimiento y cumplimiento de
leyes

D3: Habilidades humanas
Mantener relaciones efectivas
Trabajar en equipo
Comunicacion efectiva
Liderazgo

Toma de decisiones

Manejo de conflictos
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Variable 2:
Desarrollo organizacional

Dimensiones e indicadores:

D1: Estructura organizacional
Delegar funciones

Objetivos verificables
Cumplimiento de deberes

y derechos

D2: Trabajo en equipo
Desarrollo de tareas
Potenciacién de esfuerzo
Aumento de la eficacia

D3: Relaciones humanas
Relacion colectiva
Respeto a las normas
Intercambio de ideas

D4: Cultura organizacional
Identidad

Capacidades directivas
Comunicacion

Tipo y disefio de estudio

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Método de analisis

Tipo de Investigacion.
Bésica.

Disefio del estudio.

Investigacion cuantitativa no
experimental, temporalidad
transversal

Poblacion:

La poblacion del presente estudio
esta conformada por 106 gerentes
pertenecientes a las empresas de
servicio informatico, en el estudio la
poblacién es de representacion finita,
dado que se puede identificar a todos
los elementos que significaran en
dicho estudio.

Se utiliz6 la técnica de la encuesta
ya que se aplico dos instrumentos
que permitira  identificar las
habilidades gerenciales en el
desempefio organizacional de las
empresas de servicio informatico de
San Isidro.

El primer instrumento es el
cuestionario para identificar las
habilidades gerenciales, esta

Se realizd un analisis cuantitativo de
la informacién obtenida en forma de
datos numéricos. Para dicho proceso
de andlisis se utilizara la estadistica
descriptiva para conocer cudles son
las caracteristicas de la distribucién
de los datos. Asimismo, para la
prueba de hipétesis se realizara una
prueba utilizando el estadistico Chi
cuadrado

Los resultados obtenidos después
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conformada por 20 items, las cuales
describen las tres dimensiones con
14 indicadores.

El segundo instrumento es el
cuestionario para conocer el
desarrollo  organizacional, esta

conformada por 35 items, las cuales
describen las tres dimensiones con
12 indicadores.

del procesamiento estadistico de los
datos seran representados mediante
graficos para facilitar su
interpretacion. Los procedimientos
antes mencionados se ejecutaron
mediante el programa SPSS V. 24.
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Anexo 9. Carta de aplicacién del instrumento

POSGRADO

Esarela de Tesguads

“Ano de 1z umiversalizacién de 1a saled”
Lima SJL, 30 DE OCTUBRE DEL 2020
Carta P. 675 - 2020 EPG - UCV LE

SENOR
Dr. Augusto F. Ciceres Vifias,
Alcalde de la Municipalidad de San Isidro

Asunto: Carta de Presentacion de 1a estudiante SILVA RUBIO, EDITH.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar @ SILVA RUBIO, EDITH, identificadoeda) can DNI
N." 03701645 y ciédigo de matricula N° 7000813823; estudiante del Programa de
DOCTORADO EN ADMINSSTRACKON quien se encuentra desarrollanda ef Trabajo de
Investigacion (Tesis):

Habilidad gerencial en el desarrollo organizacional de las empresas de

servicio informatico, San Isidro, 2020.

En ese sentida, solicito a su digna persona faciiitar ¢l acceso de nuestrofs) estudiante a su

Institucidn a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas v poder recabar
informacion necesaria

Can este motivo, e saluda stentamente,

FILIAL UIWAA ~ CAMPUS LIMA 15 TR

Correo a la Municipalidad de San Isidro



= € Responder | v [i] Eiminar & Archivo  © Nodeseado v Limpiar B Movera v {J Categorizar v (9 Posponer v -+ r b X

> Favoritos RE: Relacion de empresas de servicio informético
Mesa de Partes Virtual Municipalidad de San Isidro <mesadepartesvirtual@munisanisidro.gob.pe> e

v Carpetas Mar 24/11/2020 1154 R B/
Para: Usted ¥\

& Bandejade.. 256 _ . Invierte un pequefio
Sra Edith Silva Rubio.: capital en empresas...

QA . white-oakcapital.com
> Correo no des.. 5

Mediante el presente, hacemos de su conocimiento que se ha procedido a validar |a recepcion del correo electronico remitido, habiéndose procedido a realizar el registro de su tramite
en el Sistema de Gestion Documental, de la Municipalidad de San Isidro.
En ese sentido y para hacer factible el seguimiento del caso, precisamos lo siguiente:

&

¢/ Borradores

B Elementos envia...

! ;. - Nimero de registro: Documento Simple N° 16845-2020
i Elementoseli. 169

i . . - ‘.
- Ifecha y hora de registro: 24/11/2020 11:52am isiunalinaiétita sin
& Achivo - Area de derivacion: Subgerencia de Desarrollo Econdmico salir de casa

Maestrias Online | Enlaces ...

& Notas Atentamente,

Conversation His...

Carpeta nueva
Usuario: JGUILLEN
Mesa de Partes Virtual

v Grupos Gestion Documentaria y Archivo 4 A“i?"es para
Invertir desde 200US$
NS e Municipalidad de San Isidro Vici Marketing
(113

@ Actualizara

Microsoft 365 con

g"a’:;;'r“:; dr: De: Edith Silva Rubio [mailto:edithsr2@hotmail.com]

b e Enviado el: martes, 24 de noviembre de 2020 09:38 am.
Para; mesadeoartesvirtual @munisanisidro.2ob.oe

2 8 & ‘
o = RE: Relacion de empresas .., & RE: CHEKIN X >
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Respuesta: solicitud municipalidad para Poblacion

Buenos dias

Me dirijo a usted, en atencion a su solicitud al amparo de la Ley de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica,
ingresada a través del expediente del asunto.

Habiéndose revisado su solicitud, debemos comunicarle que la Municipalidad de San lIsidro, no cuenta con la
informacién sistematiza y consolidada, tal como lo solicita; por lo que de conformidad con el Art. 13° de la Ley N°
27806, Ley de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica, y art. 13° del Decreto Legislativo N° 1353, Decreto
Legislativo que crea la Autoridad Nacional de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica, fortalece el Régimen
de Proteccion de Datos Personales y la Regulacion de la Gestion de Intereses, que expresamente sefialan: “(...) La
solicitud de informacién no implica la obligacion de las entidades de la Administracion Pdblica de crear o producir
informacion con la que no cuente 0 no tenga obligacion de contar al momento de efectuarse ef pedido (...)" se
deniega su solicitud de informacién, lamentando no poder atender a su pedido.

Sin perjuicio de lo anteriormente expuesto, lo invitamos a ingresar al Portal de Datos Abiertos que se encuentra en
nuestra pagina web o ingresar en el siguiente link: http://datosabiertos. msi.gob.pe/dashboards/19486/licencias-de-
edificacion-autorizacion-y-control/, en donde podra encontrar informacion sobre Licencias de Funcionamiento
autorizadas en el Distrito de San Isidro.

Sin otro particular, damos por atendida su solicitud y por culminada su tramitacion.

Atentamente,

SECRETARIA GENERAL

MUNICIPALIDAD DE SAN ISIDRO

~
=~ :
4 Datos ,7

oan ° y
sdo Abiertos 0 oo G IS

Obras  Administracion ~ Culturae Innovacion ~ Seguridad Ciudadana y Fiscalizacion ~ Ciudad Sostenible ~ Catalogo de Datos Abiertos ~ Presupuesto Licencias de Edificacion Autorizacion y Control v

Licencias de Edificacion Autorizacion y Control

Licencias de Edificacion Autorizacion y Control - MSI n n

LICENCIAS DE FUNCIONAMIENTO LICENCIAS DE EDIFICACION CONFORMIDAD DE OBRA

ID N°EXP. FECHAEXP. N°LICENCIA FECHALICENCIA RECURRENTE = ID  FECHA DE EMISION DE RESOL... N°DE RESOLUCION AREA Licencia deEmﬁcr: ID N* FECHACFO EXP. TIPO DE CONFORMIDAD CON V... TIPQ 4

1 206712 213106 SN 127188 INSTITUTO DE ORGAMZAE 1 13012015 8S0P SOP 1 1 1 06012015 330812 X -

2 91806 5595 1231 22895 PINTO POSTIGO ROLAND | 2 16012015 9-S0P SoP 1 2 2 061012015 330083 X

3 103269 82119 15622 7126096 DE LATORRE CASTAON l 3 16012015 10-SOP SOP L 3 3 08012015 322676

4 104294 11495 16283 10/25/96 MONCLOA VIGIL DEL RIO 4 16012015 11-SOP SOP 4 4 09012015 326678

5 105609 473497 16514 1397 INFO SOLUTIONS SA. 5 19012015 12-S0P soP 1 5 5 13012015 330504 X

6 105811 1722197 16334 1997 AMERICAN TECNOLOGIC 6 19012015 13-S0P SOP 6 6 14012015 323830 X

7 106094 1722197 16368 19197 BOGGIANO USQUIANO JC 7 20012015 14-SOP SOP 7 7 14012015 328763 X

8 106519 62197 16461 1997 (GHEZZI GIANNONI GUST? 8 20012015 15-SOP SOP 8 8 15012015 327857 X

9 105778 172297 16507 1997 AISOFT DEL PERUS A 9 21012015 16-SOP SOP 9 .8 ANULADO - ANULADO

10 106671 124197 16540 1997 SENSORMATIC DEL PERL 10 210122015 17-SOP soP 1 10 10 ANULADO - ANULADO

1 106281 12397 16545 19197 THE PHOENIX CLUB 123012015 18-SOP SOP 11 19012015 323079 X

12 106658 1722197 16549 1997 LINCOLN GAL LINO INFAN 12 21012015 19-SOP SOP 1 12 12 21012015 328458 X

13 107212 13097 16553 1997 VALDEZ PINO ABDONR. 13 27012015 20-SOP SoP v 13 13 21012015 328156 X v
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Anexo 11. Instrumento de recoleccion de datos

Instrumentos

Tesis: “Habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional de las

empresas de servicio informatico, San Isidro 2020”

Estimado Sefior (a):
Solicito a Ud. se sirva responder el siguiente cuestionario, marcando con una “X” en
cada enunciado. Este cuestionario es anonimo. Agradecemos desde ya su valiosa

colaboracion.

ESCALA DE LIKERT
ITEMS

Nunca

Casi
nunca

A
Veces

Casi
siempre

Siempre

3

4

Variable I: Habilidades gerenciales

Dimensién: Habilidades conceptuales

1

El directivo solicita a Ud.
informacién de los demas, acerca
de sus fortalezas y debilidades para
su mejora personal

El directivo cuando recibe
comentarios negativos, no se
molesta ni se pone a la defensiva.

El directivo utiliza métodos eficaces
de administracién de tiempo, lleva un
registro del tiempo de los
trabajos encomendados.

El directivo mantiene una relacion
abierta y confiada con alguien que
pueda compartir sus frustraciones.

El directivo prioriza una lista de
asuntos pendientes

El directivo prioriza las tareas que
tienes que realizar.

El directivo evita escoger una
solucion hasta que haya
desarrollado muchas alternativas
posibles.

Dimensién: Habilidades técnicas

El directivo conoce sobre las
normas y temas relacionados al
trabajo del personal.

El directivo cuenta con el perfil
adecuado para dirigir la Direccion
General.
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10

El directivo demuestra conocimiento
de los instrumentos, técnicas
administrativas, manejo de
personal, solucion de conflictos,
entre otros.

11

El directivo demuestra eficiencia y
eficacia en su cargo.

12

El directivo de acuerdo a su
experiencia, inspira confianza en la
solucion de casos.

13

El directivo reconoce publicamente
las habilidades de sus trabajadores

14

El directivo cuenta con la habilidad,
pericia, experiencia en temas de la
Direccion a su cargo y reconoce la
experiencia de los subordinados.

15

El directivo fomenta la capacitacion
en temas especificos laborales.

Dimensién: Habilidades humanas

16

La gerencia realiza el seguimiento
al cumplimiento de los objetivos y
metas del plan operativo.

17

El monitoreo al desempefio del
trabajo de los funcionarios es
realizado por la administracion.

18

La fiscalizacion estd a cargo del
o6rgano de auditoria interna de la
empresa.

19

El directivo alienta y orienta a todos
los equipos de trabajo para mejorar
su desempefio y resultados en sus
actividades laborales.

20

El directivo promueve actitudes
positivas en el trabajo, la risa y el
ambiente agradable.
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Cuestionario de desarrollo organizacional

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una descripcion de cémo
percibes el desarrollo organizacional en la empresa donde laboras. Para ello debes responder con la mayor
sinceridad posible a cada una de las proposiciones que aparecen a continuacién, de acuerdo a como pienses o

actles. Con respecto a cada item le rogamos que valore y marque con una X, segun la siguiente escala de

valoracion:
Nunca (1) Casinunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)
Variable D: Desarrollo organizacional 1/2|3|4]|5

Estructura organizacional

Doy al maximo para cumplir mi funcién como colaborador.

Delego funciones a mi equipo de trabajo distribuyendo actividades.
Agrupo personas con habilidades similares.

Coordino en mi area, o equipo de trabajo para lograr los objetivos.
Informo para mantener la unidad de los objetivos entre todos.
Respeto la jerarquia de mis jefes inmediatos

Considero que la estructura de la empresa es la adecuada

Siento que estoy en el area adecuada.

Me siento capacitado para realizar tus funciones

10 Conozco el organigrama de la empresa y me identifico con ella.
Trabajo en equipo

11. Se siente un ambiente de armonia al trabajar con mis compafieros.
12. Si ocurre un problema en mi equipo de trabajo, me encargo de resolverlo.
13. Existe una cohesion entre los miembros de mi equipo de trabajo.
14. Respeto las ideas de los demas.

15. Estoy de acuerdo que al trabajar en equipo surge un comparierismo.
Relaciones humanas

16. La comunicacion en mi grupo de trabajo es clara y fluida.

17. Existe una buena utilizacion de talentos para lograr los objetivos.
18. Te sientes emocionalmente bien en la empresa

19. Hay una confianza y respeto mutuo entre los colaboradores.

20. Los objetivos son claros y compartidos entre los miembros.

21. La comunicacion en mi grupo de trabajo es clara y fluida.

22. Existe una buena utilizacién de talentos para lograr los objetivos.
23. Sientes que tienes todos los materiales necesarios para tu trabajo.
24. Interactdas facilmente con todos los miembros de la organizacién.
25. Existe una comunicacion horizontal con tus jefes

Cultura organizacional

26. Practico los valores como una cualidad personal.

27. Soy tolerante con los errores y defectos de los demas.

28. Estoy de acuerdo que practicando los valores se puede llegar a triunfar.
29. Logro cambiar o abandonar habitos indtiles.

30. Fomento la confianza en los demas.

31. Practico los valores como una cualidad personal.

32. Me identifico con la empresa

33. Soy responsable con las labores que tengo que realizar.

34. Me adecuo a los lineamientos de la empresa.

35. Soy respetuoso con las normas, valores y reglas de la empresa.

OlOINo|gM WM E
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Anexo 12. Validacion de los Instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE INDEPENDIENTE: Habilidades gerenciales

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia |Relevancia Claridad Sugerencias
(1) (2 (3)
DIMENSION 1: Habilidades conceptuales Si No Si No Si No
1 | El directivo solicita a Ud. informacién de los demas, acerca
5 z X X X
de sus fortalezas y debilidades para su mejora personal
2 | El directivo cuando recibe comentarios negativos, no se X X X
molesta ni se pone a la defensiva.
3 | El directivo utiliza métodos eficaces de administraciéon de
tiempo, lleva un registro del tiempo de los trabajos | X X X
encomendados.
4 | El directivo mantiene una relacién abierta y confiada con X X X
alguien que pueda compartir sus frustraciones.
5 | El directivo prioriza una lista de asuntos pendientes X X X
6 | El directivo prioriza las tareas que tienes que realizar. X X X
7 | El directivo evita escoger una solucién hasta que haya
- 2 X X X
desarrollado muchas alternativas posibles.
DIMENSION 2: Habilidades técnicas Si No Si No Si No
El directivo conoce sobre las normas y temas relacionados al trabajo del
personal. X X X
El directivo cuenta con el perfil adecuado para dirigir la Direccion General. X X X
10 | El directivo demuestra conocimiento de los instrumentos, técnicas
administrativas, manejo de personal, solucién de conflictos, entre otros. X X X
11 | El directivo demuestra eficiencia y eficacia en su cargo. X X X
12 | El directivo de acuerdo a su experiencia, inspira confianza en la solucién
de casos. X X X
13 | El directivo reconoce publicamente las habilidades de sus trabajadores X X X
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14 | El directivo cuenta con la habilidad, pericia, experiencia en temas de la
Direccion a su cargo y reconoce la experiencia de los subordinados. X X X
15 | El directivo fomenta la capacitacion en temas especificos laborales. X X X
DIMENSION 3: Habilidades humanas Si No Si No Si No
16 | La gerencia realiza el seguimiento al cumplimiento de los objetivos y
metas del plan operativo. X X X
17 | El monitoreo al desempefio del trabajo de los funcionarios es realizado
por la administracion. X X X
18 | La fiscalizacion esta a cargo del érgano de auditoria interna de la
empresa. X X X
19 | El directivo alienta y orienta a todos los equipos de trabajo para mejorar
su desempeiio y resultados en sus actividades laborales. X X X
20 | El directivo promueve actitudes positivas en el trabajo, la risa y el
ambiente agradable. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Collahua Enciso Jorge
Especialidad del validador: Finanzas

Pertinencia (1): El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia (2): Fl item es anrniado nara renresentar al comnonente o dimension esnecifica del constricto

DNI: 06136386

Lima, 16 de noviembre del 2020

Firma del Experto Informante
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14 | Bl drectivo cuenta con la habilidad, pencia, expenencia en temas de la
Direccién a su cargo y reconoce ia experiencia de |os subordinados

15 | El diractivo formenta la capacitacion en tamas especificos laborales

g

| SN2 | <|=

DIMENSION 3: Habilidades humanas
16 | La perencia realza el seguimiento al cumplimiento de los objetivos y
metas del plan operatvo

17 | El monitoreo o desempefio dei trabajo de los funcionarios es realizado
por la administracion.

18 | La fiscalzacion ests a cargo del organo de suditoria intema de |a
empresa

19 | El directivo alienta y orienta & todes los equipos de trabajo para mejorar
su desempefio y resultados en sus actividades Isborales.

20 | El drectivo promueve acttudes positivas en el trabajo, la risa y el
ambients agradable

NI bS] 2l ™=

A< N=|ll = <

. | ,’. \
Observaciones (precisar si hay suficiencia): \S | HaY SOF qENGA
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable dequés de corregir| ] No a able [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. / Mg_L {014
Especialidad del validador. __24. - / P

on: 0279097

- L 4

Lima, 16 de noviembre del 2020
Pertinencia (1): E! item corresponde al concepto tedrico formulado
Relevancia (2): El ltem es apropiado para representar sl componente o dimension especifica del constructo
Claridad (3): Se entiende sin dificultad aiguna el enunclado del ltem, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los tems planteados son suficientes para medr la dmension
\ Fi o Informante ACUY
Ve a (¢
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14

El directivo cuenta con la habilidad, pericia, experiencia en temas de la
Direcci6n a su cargo y reconoce la experiencia de los subordinados.

15

El directivo fomenta la capacitacién en temas especificos laborales.

>

x

DIMENSION 3: Habilidades humanas

No

No

16

La gerencia realiza el seguimiento al cumplimiento de los objetivos y
metas del plan operativo.

17

El monitoreo al desempefio del trabajo de los funcionarios es realizado
por la administracion.

18

La fiscalizacién estd a cargo del 6rgano de auditoria intema de la
empresa.

19

El directivo alienta y orienta a todos los equipes de trabajo para mejorar
su desempefo y resultados en sus actividades laborales.

20

El directivo promueve actitudes positivas en el trabajo, la risa y el
ambiente agradable.

X[ X[ X| X X

X[ X[ X| X X

X[ X[ X| X| X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Antonio David Bardales Pereira

Aplicable después de corregir [ - ]

Especialidad del validador: Administracién, Recursos Humanos y Legislacion Laboral.

Pertinencia (1): El item comresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia (2): El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

Claridad (3): 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 dimensién

No aplicable [ - ]
DNI:40621215

Lima, 16 de noviembre del 2020

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIAELE DEPENDIENTE: Desarrollo organizacional

NO

DIMENSIONES / ITEMS

Pertinencia

Relevancia
(2

Claridad

Sugerencias

DIMENSION 1: Estructura organizacional

(1)
Si

No

@

No

(3)
Si No

—_

Doy al maximo para cumplir mi funcién como colaborador.

Delego funciones a mi equipo de trabajo distribuyendo actividades.

Agrupo personas con habilidades similares.

Coordino en mi drea, o equipo de trabajo para lograr los objetivos.

Informo para mantener la unidad de los objetives entre todos.

Respeto la jsrarquia de mis jefes inmediatos

Considero que la estructura de la empresa es la adecuada

Siento que estoy en el drea adecuada.

Ww| o = | | & W k2

Me siento capacitado para realizar tus funciones

—
(]

Conozco el organigrama de la empresa y me identifico con ella.

bl I - - I - - O - O 4

XK | X[ XX | X | X | X[ x| X

XK | X[ X ]| X | X| X | X|[X]| X

DIMENSION 2: Trabajo en equipo

®

No

@

No

i

No

11

Se siente un ambiente de armonia al trabajar con mis compafieros.

12

Si ocurre un problema en mi equipo de trabajo, me encargo de resolverlo.

13

Existe una cohesién entre los miembros de mi equipo de trabajo.

14

Respeto las ideas de los demas.

> [ x| x| x

x| x| x| x

x| x| x| X
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15

Estoy de acuerdo que al trabajar en equipo surge un compafierismo. X X X
DIMENSION 3: Relaciones humanas Si No Si No Si Mo
16 La comunicacién en mi grupo de frabajo es clara y fluida. X x X
17 Existe una buena ufilizacidn de talentos para lograr kos objetivos. X x X
18 Te siantes emocionalmente bien en la empresa X X X
19 Hay una confianza y respato mutuo entre los colaboradores. X x X
20 Los objetivos son claros y compartidos enfre los miembros. X x X
21 La comunicacidn en mi grupo de trabajo es clara y fluida. X x X
22 Exista una buena utilizacién de talentos para lograr los objativos. X X X
23 Sientes que fienes todos los materiales necesarios para tu trabajo. X x X
24 Interactias faciiments con todos los miembros de la organizacion. X x X
25 Exisfa una comunicacion horizontal con tus jefes X x X
DIMENSION 4: Cultura organizacional Si No Si No Si No
26 Practico kos valores como una cualidad personal. X x X
27 Soy tolerante con los ermores v defectos de los demas. X x X
28 Estoy de acuerdo gque practicando los valores se puade llegar a triunfar. X x X
29 Logro cambiar o abandonar habitos indtiles_ X X X
30 Fomenta la confianza an los demas. X x X
3 Practico kos valores como una cualidad personal. X x X
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32 | e identifico con la empresa X X X

33 Soy responsable con las Iabores que tengo que realizar. X X X

34 Me adecuo a los lineamientos de la empresa. X X X

35 Soy respetuoso con las normas, valores y reglas de la empresa. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Collahua Enciso Jorge DNI: 06136386
Especialidad del validador: Finanzas

Pertinencia (1): El item comresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia (2): El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad (3): 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

Lima, 16 de noviembre del 2020

Firma del Experto Informante.
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32 Me identifico con 1a empresa

3 Soy responsable con las labores que tengo que realizar.
34

'35

Me adecuo a los ineamientos de la empresa

T e
= < <<l

= | <] <<

Soy respetucso con las normas, valores y reglas de la empresa,

Observaciones (precisar si hay suficiencia)’ S | HAY SufinsnGA
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ A] Aphcab!e después de oorregnr[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. / M
Especialidad del validador: . £EN Ad

514073

Lima, 16 de noviembre del 2020
Pertinencia (1): El item corresponde al concepto tednco formutado
Relevancia (2): £ item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
Claridad (3): Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota Suficiencia, se dice suficlencia cuando los items planteados son suficientas para medir la dimension >

|
- / '[/
Y\ =
]V‘E
Hn}é(fﬁxpeno Informante.

91



32 Me identifico con la empresa X X X

33 Soy responsable con las labores que tengo que realizar. X S X

34 Me adecuo a los lineamientos de la empresa. X X X

35 Soy respetuoso con las normas, valores y reglas de la empresa. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ - ] No aplicable [ -]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Antonio David Bardales Pereira

Especialidad del validador: Administracién, Recursos Humanos y Legislacién Laboral.

Pertinencia (1): El item comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia (2): El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad (3): Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del tem, es conciso, exacto y directo

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

DNI:40621215

Lima, 16 de noviembre del 2020

]. o 3)\: AN

Firma del Experto Informante.
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