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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo, determinar la relacion entre las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral de las autoridades de la provincia de San
Martin, 2020; corresponde a una investigacion del tipo basica, con un disefio no
experimental, correlacional, de corte transversal. La poblacion estuvo conformada
por 206 colaboradores, la muestra por 134 y un muestreo no probabilistico; bola de
nieve. La técnica fue la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios, uno para
cada variable. Como resultado se encontré que: Existe una relacion significativa,
directa y moderada entre las habilidades gerenciales y la dimensidn establecimiento
de metas, con un coeficiente de Spearman de 0,524 y con un sig. de 0,01. Existe
una relacion significativa, directa y moderada entre las habilidades gerenciales y la
dimension clima organizacional, con el coeficiente de Spearman de 0,460 y con un
sig. de 0,01. Se concluyo que, la relacion entre las habilidades gerenciales y el
desempeiio laboral de las autoridades de la provincia de San Martin, 2020, es
significativa, positiva, moderada, con un coeficiente estadistico de Spearman de
0,485 y con un nivel de significancia de 0,01; asi como, un coeficiente de

determinaciéon de R?=2675, equivalente al 26%.

Palabras clave: Habilidad, capacidad, competencia profesional, aptitud
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Abstract

The research aimed to determine the relationship between management skills and
job performance of the authorities of the province of San Martin, 2020; It
corresponds to an investigation of the basic type, with a non-experimental,
correlational, cross-sectional design. The population consisted of 206 collaborators,
the sample of 134 and a non-probabilistic sampling; snowball. The technique was
the survey and two questionnaires as instruments, one for each variable. As a result,
it was found that: There is a significant, direct and moderate relationship between
managerial skills and the goal setting dimension, with a Spearman coefficient of
0.524 and with a sig of 0.01. There is a significant, direct and moderate relationship
between management skills and the organizational climate dimension, with the
Spearman coefficient of 0.460 and with a sig. of 0.01. It was concluded that the
relationship between management skills and job performance of the authorities of
the province of San Martin, 2020, is significant, direct, moderate, with a Spearman
statistical coefficient of 0.485 and a significance level of 0, 01; as well as, a

dispersion coefficient of R2 = 2675, equivalent to 26%.

Keywords: Skill, ability, professional competence, fithess
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INTRODUCCION

El avance de la ciencia y la tecnologia ha permitido cambios sustanciales en los
aspectos politicos, econdémicos, sociales, culturales, tecnoldgicos, etc., lo que ha
conllevado a realizar modificaciones en los sectores publicos y privados.
Ademas, este mundo globalizado y, sobre todo, en épocas del covid-19, ha
permitido una mayor comunicacion y cercania de las personas de diferentes
paises a través de las redes sociales, las herramientas o las plataformas

tecnoldgicas y los medios de comunicacion.

En estas Ultimas décadas se observé que la mayoria de los gerentes no tiene un
perfil profesional para gestionar una empresa con una vision, que responda a las
nuevas exigencias del mercado laboral. Es por ello que, en el 2020 por el
aislamiento social, las organizaciones hicieron cambios en la estructuracion y
funciones para los puestos laborales, buscando profesionales con un gran
potencial humano y que sean resilientes, a fin de demostrar una mejor gestion y
el logro de los propositos estratégicos. Dentro de estos cambios, el foco de
atencion son las habilidades gerenciales, las cuales se subdivide en personales,
interpersonales y grupales, que se pretende que sean fortalecidas para un mejor
desempeiio y una mayor productividad, sobre todo en estos tiempos de
pandemia donde hay incertidumbre, inestabilidad emocional, estrés, reduccion

de personal, incremento de funciones, despidos, reduccion salarial, etc.

En estas épocas del covid-19, en América Latina, también se ha realizado
transformaciones sociales, politicas, econdémicas, culturales..., lo que ha
demandado la exigencia y preparacion de capacidades fundamentales que
permita tener profesionales analiticos, criticos, creativos e innovadores; asi
como, tengan las habilidades vy capacidades de adaptabilidad a un trabajo
remoto para mejorar la gestion de las empresas que buscan un mejor crecimiento
en diferentes aspectos a los que se abocan, lo cual no se evidencia en los

gestores.



En el Peru, esta realidad no es ajena, debido a que las organizaciones se
enfocan en buscar profesionales que sepan tomar decisiones con certeza, sean
lideres, trabajen en equipo, tengan una buena comunicacion, solucionen los
problemas, tengan una buena inteligencia emocional, manejo del estrés, utilicen
estrategias de negociacion, delegue funciones, promueva el cambio positivo y
tengan una orientacion al logro de resultados; asi como, demuestren
adaptabilidad a un trabajo remoto que todas las empresas estan realizando a fin
de demostrar un mejor desempefio laboral; sin embargo, se observa una falencia
porque los empresarios, gerentes, directores, jefes o coordinadores tienen
desarrolladas las habilidades duras y muy pocas competencias, capacidades y
habilidades que se necesita para lograr resultados significativo en un crecimiento
y desarrollo personal y empresarial. Al respecto, Emprende (2020) expresa que,
la situacion social del covid-19 ha demandado que las organizaciones
identifiquen a profesionales con habilidades directivas, factores clave para el
desarrollo, asi como, con capacidad de adaptarse a las nuevas circunstancias.
Asimismo, Sifuente (2018), director académico SGS Academyc, citado por Rio
(2018) alude que, la gestion de una persona es una habilidad fundamental para
un lider; por lo tanto, es necesaria tenerla en cuenta para la contratacion de un
profesional. Asimismo, enfatiza que, si la comunicacion es eficiente, los
colaboradores demostraran una mayor productividad y compromiso para el

cumplimiento de los propdsitos esperados.

En la region San Martin, los responsables de dirigir las empresas, instituciones
0 areas del sector publico y privado no tienen bien fortalecidas las habilidades
gerenciales gque les ayudaria a una mejor gestion; asi como, el desempefio
laboral, debido a la poca importancia en una buena seleccion del personal que
se requiere, evidenciandose en las empresas la carencia de liderazgo
transformacional, trabajo en equipo, comunicacién clara y honesta y lo mas
preocupante es solucionar los problemas y tomar decisiones asertivamente,
cosa que no se evidencio durante los meses de mayo a julio de 2020; fechas en
donde hubo muchisimas muertes humanas por el problema social que agobiaba

en pais y el mundo, pero que pudieron disminuirse. Frente a ello, las autoridades



de turno, especialmente las del gobierno regional demostraron la incapacidad y

la poca preparacion para enfrentar el coronavirus.

En el sector educacion, especialmente en las universidades provinciales
sanmartinenses, la problemética de las variables en estudio se encuentra
debilitadas, porque no se esta incluyendo dentro del plan de estudio a las
habilidades gerenciales, tampoco se capacitan o le dan la debida importancia
para fortalecerlas que les ayudaria a una mejor gestion. Esta falencia se ha
percibido en el afrontamiento de la coyuntura social y el impacto generado por el
covid-19. Al respecto, de las cinco universidades provinciales, en el mes de abril
de 2020, solo la Universidad César Vallejo brind6 sus servicios educativos de
acuerdo a la programacion de clases, sin postergar o suspender el inicio de
clases, tanto para pregrado, como para posgrado; para ello, implemento
plataformas y herramientas tecnologicas para desarrollar el proceso de
aprendizaje y continuar con la gestion que se venia dando. Asimismo, otras
causas mas especificas a esta problematica fue la ausencia de: manejo de
estrés, solucién de problemas, comunicacién, control de emociones, motivacion,
toma de decisiones, liderazgo, etc. Al respecto, al no atenderse estas causas,
las consecuencias serian: lograr pocos propésitos institucionales, hacer una
gestion inadecuada, demostrar servicios de poca calidad, tener personal
insatisfecho, brindar una mala atencion al cliente, desprestigio de los programas
de estudio e institucidon, desercion académica, trabajar por cumplimiento, poca
identificacion y fidelizacion del personal, escaso trabajo en equipo, conflictos con
el cliente interno y externo, personal desmotivado, comunicacion inadecuada,
poco liderazgo; poco direccionamiento hacia el cambio, trabajo individualista,

etc.

En cuanto al desempefio laboral, no todos las autoridades o directivos son muy
eficientes y eficaces en su gestion, lo cual acarrea algunos problemas en la
productividad, competitividad, metas trazadas y resultados esperados; tampoco
se enfocan en la economia y la calidad de servicio que deben brindar, lo cual
hay instituciones que no son autofinanciadas, la atencion al cliente al cliente no

es la adecuada, lo que conlleva a tener muchas quejas o reclamos.



El tal sentido, se pretende dar a conocer sobre la importancia de las habilidades
gerenciales, las dimensiones y los elementos que corresponden a cada uno
como: el manejo del estrés para no les pueda afectar su salud, la solucién
analitica de problemas, la comunicacion, como aspecto fundamental, ya que
muchas veces no es tan clara y precisa o la informacion que se comunica llega
tergiversada o no se da entre areas; y al final cada uno interpreta o trabaja a su
modo, el manejo de las emociones que es la clave para las relaciones
interpersonales, la negociacion para una gestion de calidad, la motivacion; muy
necesario para lograr los propdsitos institucionales, mayor involucramiento e
identificacion de los colaboradores, manejo de conflictos, solucion asertiva, la
delegacion o facultacidon de funciones a su personal, promueva el cambio positivo
e incite al trabajo en equipo para buscar mejores resultados. Finalmente, como
se desconoce una posible relacion entre las habilidades gerenciales y el
desempeiio laboral de las autoridades universitarias provinciales
sanmartineneses, es necesario investigar para ver si hay una dependencia entre
las ambas variables, asi como, si se ve reflelado en el accionar de las
autoridades y los objetivos estratégicos; de tal modo, explicar los el aspecto
emocional y los resultados de su desenvolvimiento profesional de los decanos,

vicerrectores, directores, jefes y coordinadores de las areas académicas.

En base a la realidad problematica planteada se formulo el problema general:
¢,Cudl es la relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de
las autoridades de las universidades de la provincia de San Martin, 2020? Como
problemas especificos: ¢ Cual es el nivel de las habilidades gerenciales segun
dimensiones de las autoridades de las universidades de San Martin, 2020?
¢,Cudl es el nivel de desemperio laboral segun dimensiones de las autoridades
de las universidades de la provincia de San Martin, 2020? ¢ Cual es la diferencia
en el nivel de las habilidades gerenciales y el desempefio laboral entre las
autoridades de las universidades de la provincia de San Martin, 2020? ¢ Cudl es
la relacion entre las habilidades gerenciales y la dimension establecimiento de
metas del desempefio laboral de las autoridades de las universidades de la

provincia de San Martin, 2020? ¢Cudl es la relacion entre las habilidades



gerenciales y la dimensién clima organizacional del desempefio laboral de las
autoridades de las universidades de la provincia de San Martin, 2020? ¢ Cual es
la relacion entre las habilidades gerenciales y la dimensién satisfaccion laboral
del desempeiio laboral de las autoridades de las universidades de la provincia
de San Martin, 2020?

Esta investigacion tiene como Justificacién por conveniencia, es importante
porque ha permitido conocer si los directivos de las de las universidades de la
provincia de San Martin poseen las habilidades que son necesarias para una
gestion, y si el desempefio que realizan se ve reflejado en el cumplimiento con
los objetivos estratégicos establecidos, teniendo en cuenta que en los Ultimos
tres afos las universidades han pasado por el proceso de licenciamiento, en
donde, de algun modo, han sido evaluados su trabajo que realizan; ademas, hay
varias universidades que estan en el proceso de autoevaluacion en busca de
acreditar sus programas de estudio o su institucion con el modelo de acreditacion
nacional o internacional. Asimismo, si el perfil profesional de los directivos
responde a las exigencias de la demanda social y la nueva tendencia del
mercado laboral; a ello se suma el manejo de su liderazgo frente al covid-19 y
como han gestionado en estos tiempos de incertidumbre, inestabilidad, crisis
economica y los demas problemas sociales. Frente a ello, permitira,
posiblemente, implementar planes de mejora en busca de un servicio de calidad
para su institucion. Justificacion relevancia social, beneficiara a los decanos,
fundadores, vicerrectores, directores generales de las universidades en la toma
de decisiones, especialmente para la rotacion de su personal; demas, con los
resultados encontrados se espera que implementen programas o talleres para
fortalecer habilidades y aspectos que contribuyan a brindar un mejor servicio a
sus clientes, para ello, es necesario que se cuente con autoridades que
demuestren capacidad de gestion, liderazgo, trabajo en equipo, etc.; en cuanto
al desempefio laboral, una comunicacion clara y precisas, atencion con
amabilidad, eficiencia y eficacia que contribuyan al logro de los propédsitos
institucionales. Finalmente, también servira para que los directivos realicen
diferentes actividades con la finalidad de tener colaboradores mas satisfechos e

involucrados dentro de su institucion.



Justificacién tedrica, aporta argumentos que describe, analiza amplia y
profundiza en las variables en estudio; servird de base para desarrollar o apoyar
una nueva investigacion que estén relacionadas con las habilidades gerenciales
y el desempefio laboral, especialmente en el nivel universitario, teniendo en
cuenta que hay muy pocas investigaciones que se han desarrollado a nivel
nacional, regional y local sobre las variables de estudio en las universidades.
Justificacién practica, demuestra la existencia de relacién entre las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral en los directivos universitarios
sanmartinenses, y con estos resultados contribuird con las orientaciones o ideas
de aplicar las habilidades gerenciales para un mejor desempeiio laboral,
especialmente en los directivos de las universidades. Ademas, las habilidades
identificadas como fortalezas serviran para que lo sigan aplicando en busca de
una mejora continua; y en cuanto a los aspectos debilitados, para que
implementen talleres o programas para contribuyan a un mejor desemperfio.
Justificacion metodologica, se ha disefiado dos instrumentos de investigacion:
un cuestionario para las habilidades gerencias y el otro para el desempefio
laboral, ambos han sido validados por cinco expertos y por la técnica del pilotaje
para demostrar su fiabilidad de la informacion a fin de ser utilizados en estudio,
asi como, serviran para que sean aplicados en otras investigaciones que se
centren en el nivel superior universitario, ya que hay pocas investigaciones que
se han realizado en el campo educativo, no solo en el Peru, sino en la regién

San Martin, especialmente los temas abordados en esta tesis.

En base a lo mencionado anteriormente, se plante6 como objetivo general:
Determinar la relaciéon entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral
de las autoridades de las universidades de la provincia de San Martin, 2020.
Como especificos: Identificar el nivel de las habilidades gerenciales segun
dimensiones de las autoridades de las universidades de la provincia de San
Martin, 2020. Identificar el nivel de desempefio laboral segun dimensiones de las
autoridades de las universidades de la provincia de San Martin, 2020. Comparar
el nivel de las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de las autoridades

de las universidades de la provincia de San Martin, 2020. Analizar la relacién



entre las habilidades gerenciales y la dimension establecimiento de metas del
desempeiio laboral de las autoridades de las universidades de la provincia de
San Martin, 2020. Analizar la relacién entre las habilidades gerenciales y la
dimension clima organizacional del desemperio laboral de las autoridades de las
universidades de la provincia de San Martin, 2020. Analizar la relacion entre las
habilidades gerenciales y la dimension satisfaccion laboral del desempefio
laboral de las autoridades de las universidades de la provincia de San Martin,
2020.

Como hipétesis general: Hi: Existe relacion entre las habilidades gerenciales y
el desempeiio laboral de las autoridades de las universidades de las
universidades de la provincia de San Martin, 2020. Como especificas: Hi: El
nivel de las habilidades gerenciales segun dimensiones de las autoridades de
las universidades de la provincia de San Martin, 2020 es alto. H»: El nivel del
desempeiio laboral segun dimensiones de las autoridades de las universidades
de la provincia de San Martin, 2020 es bueno. Hs: El nivel de las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral es alto y bueno en las autoridades de la
Universidad César Vallejo en comparacion con las otras universidades de la
provincia de San Martin, 2020. Hs: Existe relacion entre las habilidades
gerenciales y la dimension establecimiento de metas del desempefio laboral de
las autoridades de las universidades de la provincia de San Martin, 2020. Hs:
Existe relacion entre las habilidades gerenciales y la dimensién clima
organizacional del desempefio laboral de las autoridades de las universidades
de la provincia de San Martin, 2020. He: Existe relacion entre las habilidades
gerenciales y la dimensién satisfaccion laboral del desempefio laboral de las

autoridades de las universidades de la provincia de San Martin, 2020.



Il. MARCO TEORICO
Respecto a estas variables de investigacion se han realizado investigaciones en
diferentes dmbitos. Tal es el caso de. Bermudez, E. y Bravo, V. (2016).
Habilidades directivas y desempefio laboral del personal docente en escuelas
basicas primarias. (Articulo cientifico). Universidad del Zulia — Maracaibo-
Venezuela. De tipo descriptivo correlacional, de disefio no experimental
transeccional. Encontré que, las competencias académicas del docente son
identificadas en algunas oportunidades; asi como, la formacion profesional es
una debilidad a mejorar. Garcia, J., Barradas, M. y Gutiérrez, L. (2016). Estudio
de habilidades directivas en el desempefio de un corporativo aduanal. (Articulo
cientifico). Revista l|beroamericana para la Investigacion y el Desarrollo
Educativo. Vol. 5, Num. 10. Concluyeron que: El 67% de los gerentes tuvo un
desempeiio regular y 33%, bueno; el desarrollo de las habilidades del ser
humano es fundamental, la mayoria de los gerentes demostraron un mayor
indice del autocontrol, adaptabilidad y manejo equipo. También, Perez, Y.
(2020). Habilidades directivas que pueden favorecer el clima organizacional en
la facultad de ciencias de la educacion, Universidad Libre. (Tesis de maestria).
Universidad de la Sabana — Municipio de Chia- Colombia. Enfoque cuantitativo,
de tipo y disefio descriptivo. La poblacion estuvo conformada por 100 y la
muestra por 40. Finalizé que, las habilidades mejor desarrolladas son: formacién
de equipos y comunicacion, pero las debilitadas fueron el manejo del conflicto y
la motivacion. Martinez, M., Hernandez, M y GOmora, J. (2016). Competencias
directivas en escenarios globales el para las instituciones de educacion superior.
(Articulo de revision literaria). Revista Iberoamericana para la Investigacion y el
Desarrollo Educativo. Vol. 6, Niom. 12. Manifiesta que, las competencias

directivas contribuiran en lograr el éxito de su desempefio.

Olivo, S. (2018). Habilidades gerenciales y desempefio laboral del personal
docente de unl.S.T. en Lima Norte, 2016. (Tesis de maestria). Universidad César
Vallejo, Lima- Peru. El disefio fue no experimental, de nivel correlacional, de tipo
basico. La poblacion y muestra fue de 106 trabajadores y docentes, la técnica
fue la encuesta y los instrumentos, un cuestionario para cada variable. Demostro

la existencia de la relacidn significativa entre las variables en estudio. También,



Nufiez, Ny Diaz, D. (2017). Perfil por competencias gerenciales en directivos de
instituciones educativas. (Articulo cientifico). Universidad Catdlica Santo Toribio
de Mogrovejo, Chiclayo-Peru. Utilizé la encuesta y contd con 340 profesionales.
Finalizaron que las competencias basicas son: el manejo de direccion, el
liderazgo, la gestion del cambio. Fuentes, M. Garcia, J. Alza, S. (2019).
Habilidades gerenciales y desempefio laboral de los trabajadores de la gerencia
de un hospital. (Articulo cientifico). Universidad Da Vinci Science, Truijillo- Pera.
El enfoque fue cuantitativo, la muestra conformada por 12 individuos, utilizando
dos cuestionarios. Concluyeron que, hay una correlacion positiva alta y fuerte
entre las dos variables, con un coeficiente correlacional de Spearman 0,738.
También, Morales, S. (2019). Habilidades directivas y desempefio laboral del
personal en la Unidad de Gestion Educativa Local n.° 16, provincia de Barranca,
afio 2018. (Tesis de Maestria). Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, Huacho-Peru. De tipo basica, correlacional, disefio no experimental.
Aplico la encuesta y un cuestionario para cada variable. Su poblacion y muestra
lo tomé a 52 trabajadores. Encontré que, hay existencia de correlacion
significativa entre las variables, con un coeficiente de correlacion Rho=0.587, lo

gue significar correlacion positiva.

Fuentes, L. (2019). Relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio
laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Perd —Sucursal Trujillo
2018. (Tesis de pregrado). Universidad Nacional de Truijillo- Perd. De disefio
descriptivo correlacional, su poblacién y muestra fueron 21 colaboradores, lo
instrumentos fueron dos cuestionarios. Concluy6 que, hay existencia de relacion
positiva alta entre las variables, con un coeficiente de 0.764 que equivale al 58%
gue una variable depende de la otra. También, Becerra, M (2018). Habilidades
directivas y desempefio docente en la Institucion Educativa del nivel secundario
José Andrés Réazuri. San Pedro de Lloc— 2017. (Tesis de maestria). Universidad
César Vallejo, Trujillo- Peru. De tipo no experimental, con disefio correlacional.
Tomo a 40 maestros como muestra, aplicando dos cuestionarios. Concluyé que,
existe una correlacion significativa entre las variables, con una correlacion de
Spearman (R = 0.493). Rojas, |. (2018). Clima organizacional y desempefio

laboral de los trabajadores de la direccion territorial de Policia de Huancayo



2018. (Tesis de maestria). Universidad San Martin de Porres, Lima- Perd. De
disefio correlacional, no experimental, utiliz6 encuesta. Concluyé que los
trabajadores, a menudo evidencian un buen desempefio laboral. Ademas,
demostré que, si hay una relacién entre las variables, con una correlacién de
0,381, con p-valor=0,018.

Isuiza, A. (2019). Propuesta metodolégica de habilidades gerenciales para la
mejora de la gestion administrativa en la municipalidad distrital de Morales, 2018.
(Tesis doctoral). Universidad César Vallejo, Tarapoto-Perd. De tipo no
experimental, con disefio descriptivo — propositivo y tomé a 60 administrativos
como muestra. Finalizé que, el nivel de las habilidades gerenciales fue medio

con un 48%; seguid del bajo, con un 37%; y el 15%, alto.

Las teorias que sostienen a esta investigacion se centran en las variables, pero
antes de describir y explicar el sustento tedrico, es necesario definir lo que es
habilidad, resultado de la capacidad multiplicada por la capacitacion y la
circunstancia (Whetten y Cameron, 2011); y gerente, persona que gestiona una
institucion para el cumplimiento de los objetivos estratégicos (Whetten y
Cameron, 2016). En cuanto a las variables de estudio tenemos: habilidades
gerenciales, son las aptitudes y destrezas que posee un directivo o gerente de
una empresa o institucién con la finalidad de tener un mejor desenvolvimiento y
cumplir con propdsitos institucionales. Al respecto, Whetten y Cameron (2016),
aluden que son las aptitudes, roles, funciones y acciones que realiza un directivo,
conduciéndoles a obtener resultados esperados en base a una planificacion y
administracion de los recursos y plazos establecidos. Asimismo, las habilidades
directivas son conductuales identificables y observables de actividades que los
seres humanos lo realizan. Para Chiavenato (2011), manifiesta que son las
funciones que permite el trabajo eficaz de los sujetos para lograr los objetivos de
una empresa y los personales. Asimismo, Riviera, (2005), citado por Martinez,
Hernandez y Gomora (2016), consideran que, las autoridades tienen diferentes
habilidades. Las habilidades gerenciales son las capacidades que un ser
humano las tienen y las utiliza para sus actividades a fin de lograr con los

objetivos propuestos. Whetten y Cameron (2016) enfatizan que es la union entre
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la metodologia y el accionar de la administracion, las técnicas y herramientas, el
estilo de trabajo y los atributos de la personalidad a fin de lograr resultados
eficientes y eficaces. Por lo tanto, dentro de las habilidades también se ponen en
practica las etapas de administracion.

Esta investigacion, especialmente en la variable habilidades gerenciales, se
sostiene especialmente en la teoria de Whetten y Cameron (2011 y 2016),
qguienes lo clasifican en habilidades cognoscitivas, personales, interpersonales y
grupales, pero como las grupales tiene que ver con las relaciones
interpersonales, contacto con los deméas, se han considerado dentro de la
segunda habilidad. Cabe mencionar que, los directivos son los gestores y
responsables dirigir la institucion u organizacion a su cargo al logro de los
objetivos estratégicos, es necesario considerar a las habilidades cognoscitivas,
gue conjuntamente con las personales y las interpersonales permita una mejora
gestion. Al respecto, Chiavenato (2009) sostiene que, el conocimiento técnico es
atil hasta un cierto punto, pero desde la intervencion de las habilidades

interpersonales.

Dimensiones. Se clasifican en tres: Habilidades personales. Son las
capacidades que estan relacionadas con la gestion de una persona: Delegacion
de funciones o tareas que se designa al personal, para obtener los objetivos
estratégicos; el trabajo en equipo, la atencion para conocer las necesidades y
aspiraciones de los colaboradores, la toma de decisiones y la comunicacion
asertiva. Los aspectos que se consideran son: la habilidad para solucionar
problemas analitica y creativamente, capacidad para analizar, comprender y
decidir asertivamente para atender la probleméatica que se presenta en su labor.
La toma de decisiones es clave para todo directivo, ya que puede conllevar al
éxito o al fracaso de la institucion. Para ello, se tiene que saber negociar y que
ambas partes salgan satisfechas. Capacidad para el desarrollo de
autoconocimiento, es esencial para lograr el control de si mismo, pero no es
suficiente. Ademas, el dominio de las emociones y sentimientos dependen del
autoconocimiento (Whetten y Cameron, 2011). Consiste en autovalorarse como

persona, ser consciente de como se siente consigo misma, analizar como se
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siente cerca de las cosas que le rodea, identificar la forma de comportamiento
gue presenta, identificar los propositos que tiene en la vida, ya sean personales,
familiares o profesionales, conocer como se logra, se ponemos en practica los
valores y principios; ademas, con los estilos, ritmos, inteligencias mdaltiples,
inteligencia emocional; buscando el cambio y una mejor horizonte interpersonal.
La capacidad para el manejo del estrés, tiene que ver con el control del estrés,
mas aun en la coyuntura que se vive. En la actualidad, puede ocasionar
problemas graves, empezando desde una incapacidad para concentrarse en las
actividades que realiza la persona, la ansiedad, depresion, desequilibrio
estomacal o la disminucion de las defensas para el cuidado del corazén. En la
parte académica, puede darse desde el ausentismo, insatisfaccion laboral,
accidentes, etc.

Dimension: Habilidades interpersonales (hi). Segun Madrigal (2009), son
aquellas que se utilizan para el accionar en equipo, buscando la colaboracion, el
apoyo y la cooperacion con los demas; asi como, la busqueda de los objetivos
estratégicos. También se puede considerar como las habilidades que permite
una mejor relacion con los demas, siendo muy importante para la gestion que
realizan; dentro de estas se pueden considerar: la comunicacion del apoyo,
ganar, poder e influenciar que hace referencia a la negociacion, la motivacion a
su personal y el manejo de conflictos. Dessler (1996) plantea que estan
asociadas a la habilidad para influir, supervisar, dirigir, manipular y controlar a
personas. Las habilidades interpersonales aluden a la solucion eficiente de los
problemas buscando un beneficio empresarial y personal para lograr la
satisfaccion. Dentro de esta habilidad podemos encontrar las capacidades de:
comunicacion, la del manejo de conflicto, para motivar y la de ganar poder e
influenciar. Otros aspectos importantes son las habilidades grupales que debe
poseer los gerentes. Al respecto, Chiavenato (2009) expresa que, es
fundamental contar con la habilidad para brindar un buen trato a los demas,
teniendo en cuentas su forma de ser, a fin de lograr relaciones interpersonales.
Asimismo, Baker (2000) y Dutton, (2003) manifiestan que son claves para lograr
irradiar energias positivas. Este tipo de energia es muy buena porque no solo

hace felices, sino revitaliza, fortalece los aspectos emocionales para poder
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realizar mejor el trabajo y hacerlo con mucho entusiasmo y esmero, pero cuando
las energias que asimila el ser humano al relacionarse son negativas, sucede
todo lo contrario. Al respecto, se busca que las consecuencias de las buenas
relaciones sean enérgicas y perdurables para que contribuya a la felicidad.
Frente a ello, cuando los seres humanos logran las relaciones y energias
positivas se ve reflejado en los aspectos sociales, intelectuales, fisiolégicos y
emocionales (Whetten y Cameron, 2004, 2011 y 2016).

Dentro de esta dimension (hi) encontramos algunos aspectos: Capacidad de
comunicacion de apoyo, se utiliza para comunicar de forma clara, precisa,
coherente, convincente y honesta, especialmente en situaciones dificiles, a fin
de lograr un trabajo en equipo; asi como, las metas estratégicas de la empresa,
sin romper las relaciones interpersonales. Al respecto, Whetten y Cameron,
(2011 y 2016), afirman que la comunicacion pretende establecer relaciones
positivas entre los interlocutores al resolver los problemas dificiles, dar
informaciones poco agradables y buscar que sea abordada con diplomacia para
cuidar las relaciones interpersonales. La capacidad de la motivaciéon de los
empleados, la motivacion es muy importante para un mejor desempefio, con
compromiso e identificacion institucional a fin de lograr la satisfaccion de los
colaboradores. Al respecto, la teoria de las necesidades jerarquicas de Masolow
(1970), hace una clasificacion de las necesidades en los niveles: fisiologicas, de
seguridad, pertenencia, autoestima y autorrealizacion. La capacidad de
manejo de conflictos, se debe demostrar el manejo de un buen liderazgo,
especialmente en situaciones conflictivas teniendo en cuenta que es muy
necesaria la comunicacion asertiva, siendo de vital importancia para atender la
problematica y lograr un ambiente agradable dentro de la organizacion buscando
una mayor y mejor productividad. Los conflictos muchas veces se dan porque no
hay un trato adecuado y por igual, para ello, se debe dar a conocer las funciones
de cada uno y los propositos institucionales, hacer la inducciéon para que
conozcan la institucion y haya una mejor comunicacién y compromiso. También
se puede indicar que es la capacidad que todo directivo debe tenerla fortalecida
a fin de saber tratar a sus clientes internos y externos en busca de un clima

laboral u organizacional adecuado. Para ello, es necesario aplicar la psicologia
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del adulto, asi como, conocer el tipo de temperamento y caracter de cado uno
de su personal para un trato adecuado y evitar que les afecte el estado
emocional. Genera poder e influencia, es una capacidad muy predominante en
un directivo, establecido en base a su poder de trabajo para influenciar en el
logro de los propdsitos estratégicos. Para ello, es necesario poner en practica la
capacidad para delegar y otorgar poder, dejar hacer cosas importantes y
prioritarias dentro de una gestion eficiente y eficaz. En tal sentido, el jefe,
coordinador, director o gerente debe asignar funciones para que sean cumplidas
por sus colaboradores durante un plazo o tiempo establecido. Estas
responsabilidades deben ser de acuerdo al perfil del puesto y a las capacidades
de cada colaborador, dando la libertad de tomar algunas decisiones, siempre y
cuando no comprometa a la universidad. La toma de decisiones es clave para
todo directivo, ya que puede conllevar al éxito o al fracaso de la institucion; para
ello, se debe negociar buscando que ambas partes salgan satisfechas. Frente a
lo manifestado, Whetten y Cameron (2011 y 2016) expresan que las decisiones
tomadas tienen que ser asertivamente Finalmente, Robbins & Judge (2013)
aluden que es necesario tener buenas aptitudes interpersonales, como la

comunicacion y el liderazgo para una buena gestion

Dimension: Habilidades grupales, son aquellas que tiene que ver con temas
esenciales de una participacion grupal, ya sea como el que dirige o los
integrantes del equipo (Whetten & Cameron, 2011 y 2016). Es decir, que las
habilidades grupales no tienen que ver con las relaciones interpersonales, sino
con la formacién de equipos de trabajo donde se realizan actividades para el
logro de objetivos en comun, responsabilidades, delegaciones, empoderamiento
y la valoracion de los colaboradores. Dentro de esta habilidad tenemos: la
capacidad de facultamiento y delegacién, contribuye a fomentar las
habilidades y el conocimiento del personal para incrementar su eficacia dentro
de una institucion (Whetten & Cameron, 2011). Estos autores también
manifiestan que, para poder delegar es necesario saber si los colaboradores
tienen la experiencia y formacion profesional, si demuestran el compromiso con
la organizacion, las habilidades que tienen ayudaria a mejorar las actividades, si

comparten valores y perspectivas comunes con los de la institucion y si el tiempo
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asignado para el cumplimiento de las responsabilidades permitan una

delegacion eficaz.

La capacidad para la formacion de equipos de trabajo efectivos, debe
tenerse en cuenta de acuerdo a la capacidad y habilidades que poseen los
colaboradores. Cabe mencionar que, el trabajo en equipo determina
sustancialmente el desempefio organizacional; tal es el caso que, hay gerentes
gue realizar consideran un trabajo en equipo para obtener evidencias muy
satisfactorias, pero estos equipos de trabajo no se dan porque en algunas areas
0 empresas no pueden funcionar; por lo tanto, se debe tener en cuenta el tiempo
preciso (Whetten & Cameron, 2011). También, Valera (2020), expresa que hay
gue estar mas sensibles y pendientes de lo que sienten tus equipos para
acompanfarlos en este proceso. Liderar el cambio positivo: se centra en valorar
la aptitud humana. Este aspecto tiene que ver con el liderazgo y la gestion. Los
responsables del liderazgo se centran en determinar el direccionamiento, la
iniciativa para el cambio, creacion, la estabilidad, el control de variacion y la
reingenieria del desempenfo, de acuerdo a las exigencias y demandas. Frente a
ello, Cameron y Lavine (2006), Cameron y Quinn (1999) y Quinn (2000 y 2004)
afirman que los gerentes deben ser grandes lideres para tener el éxito, y los
lideres no pueden tener éxito si no son buenos administradores. Asimismo,
Quinn (2004) refiere que la funcién del lider es efimera en la que se demuestran
las habilidades y competencias que posee. Por lo tanto, es necesario reforzar las
competencias y habilidades de los lideres para conducir al equipo y a la
institucion a lograr los resultados esperados. Al respecto, liderar con éxito implica
poner en practica todas las habilidades poco dominables, por lo que es necesario
apoyo para conseguirlo; es decir, dependera de los obstaculos relacionados con
el cambio (Whetten & Cameron, 2011 y 2016).

En esta coyuntura que se vive sobre la covid-19, el lider (directivo) debe buscar
estrategias para que sus colaboradores no les afecte mucho los cambios en la
sociedad u organizacion. Al respecto, estas acciones tienen que ver con un
proceso de un antes y un después, que pueden ser: comunicar (anticipacion);

saber o esperar que algo sucedera, escuchar (dejar ir); enfrentar el hecho de
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gue las cosas son distintas y dejar ir el pasado; dirigir (desorientacion); las cosas
ya no son como antes y ain no son como van hacer, comprender (reevaluacion);
tener una nueva perspectiva de las cosas y evaluar las nuevas opciones, y
preparar (volver a comprometerse), reconectarse con un sentido del proposito
(Temple, 2020). Los lideres deben lograr despertar o transmitir emociones
positivas a sus colaboradores, como estar energizado, comprometido,
aceptacion, optimismo y curiosidad para lograr comportamientos productivos
como defender, ejecutar, desarrollar, considerar y desarrollar; para ello, debe
realizar acciones de refuerzo como premiar y reconocer, dar un feedback,
coaching, brindar ideas, alentar... (Temple, 2020). Asimismo, De la Fuente
(2020) alude que: todo lider debe tener una mente agil, con capacidad de
adaptacion al cambio, siendo este el acido desoxirribonucleico de los directivos,
demostrando flexibilidad y rapidez en su accionar; asi como confianza frente a la
incertidumbre y la presion, a fin de mantener la cohesion del equipo y la satisfacciéon

de los clientes.

En suma, el lider debe inspirar, ser visionario, perseverante, honesto, tener claro
los objetivos estratégicos, dar confianza, proteger a su gente del peligro, formar
nuevos lideres, pregonar con el ejemplo, saber escuchar, ser colaborativo y

trabajar en equipo y ser coherente en lo que piensa, dice y hace.

Cabe mencionar que, toda autoridad de las empresas debe ser lideres en su
gestion, de tal modo, se pueda formar a futuros lideres que asuman
responsabilidad cuando su lider principal no esté. El lider que se busca no es el
gue tenga seguidores; sino que inspire y motive a su personal en buscar
beneficios en comun, solucionar problemas asertivamente, tome decisiones y
permita el trabajo en equipo; sobre todo, como se menciond anteriormente

formar lideres con el perfil del siglo XXI.
Si bien es cierto que se ha mencionado a tres dimensiones de las habilidades

gerenciales que permite realizar una mejor gestion, pero estas no actian de

manera independiente, sino interrelacionadas; es por ello, que los directivos o
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gerentes de las instituciones u organizaciones deben saber aplicarlas en sus

actividades para lograr resultados eficaces.

El desempefio, es el resultado de la habilidad reproducida por la motivacion
(Whetten y Cameron, 2011). También se puede definir como la productividad,
calidad, oportunidad, responsabilidad y eficacia (Cristobal y Armijo, 2005, p. 21).
Labor, accion y efecto de trabajar (RAE). En cuanto al desempefio laboral, es
el accionar del colaborador para alcanzar los propositos establecidos; es decir,
es la destreza que se utiliza cada empleado para cumplir los resultados. Al
respecto, Cristobal y Armijo (2005), manifiestan que es el desenvolvimiento del
colaborador en un area y puesto de trabajo para cumplir con sus funciones y
objetivos establecidos donde pone en practica su potencial que posee. Para
Chiavenato (2007, 2011 y 2017), es una apreciacion metodica donde cada
individuo se desenvuelve en area determinada a fin de evidenciar su desempenio.
También alude que la valoracion es el procedimiento dar crédito sobre las
cualidades que posee un sujeto dentro de una institucion, lo cual se cifie a la
evaluacion: de la eficiencia en las funciones, de méritos, de los empleados, del

desemperfio, entre otros.

Para Amador (2016) expresa que, el propésito de la evaluacion del desempefio
es establecer el nivel de cumplimiento de las personas teniendo en cuenta la
eficiencia y eficacia. De acuerdo con Schermerhorn y John (2003) manifestaron
gue es la cantidad y calidad de la ejecucién de tareas asignadas a una o mas
personas. La asignacion de tareas, actividades o responsabilidades debe ser de
acuerdo al talento, potencial, aptitud, competencias, capacidades, y habilidades
gue poseen, y especialmente de acuerdo a sus funciones que han sido
asignadas a su area: Si bien es cierto que, los colaboradores van a tener
responsabilidades, pero estos deben ser monitoreados para garantizar los
efectos satisfactorios. Cabe mencionar que, es necesario la capacitacion
constantemente al personal y fortalecer sus capacidades o habilidades para un
desempefio muy eficiente y obtener mayor productividad. Chiavenato (2011,
2016), expone que es el vigor de los colaboradores de las organizaciones y que
su desempefio implica mucho esfuerzo, disposicion y ganas de poder cumplir

con su deber; por ende, los gerentes deben generar condiciones laborales para
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un trabajo de manera eficaz y eficiente. Dentro de sus dimensiones de esta
variable se mencionan: Establecimiento de metas, son las metas fijadas para
su cumplimento a través de un conjunto de actividades bajo un plazo
determinado. La intencidn que tiene la persona para su cumplimiento es la fuerza
motivadora que se necesita como hito para que, posteriormente, se vea el nivel
del rendimiento alcanzado (Locke, 1968). Para que haya una mayor motivacion
a lograr con los resultados esperados, es necesario incentivar al personal. Los
aspectos que encontramos: Alineamiento estratégico: busca que se dé una
coherencia entre la los colaboradores, los procesos, la estructura organizacional
y la tecnologia a fin de que se cumplan los objetivos estratégicos, optimicen el
rendimiento y estrategia y mantenga su valor agregado como ventaja
competitiva tratando que se sostenible en el tiempo; ademas, busca que sus
procesos Yy procedimientos estén sistematizados para la comprension,
interiorizacion y el cumplimiento de la vision, mision y valores que rigen el
accionar de los clientes internos y externos. Valle (2015) expresa que: es
necesario la comprension estratégica de la empresa para que se logre una
alineacion unidireccionalidad de los propdésitos de las areas en funcién de los
objetivos estratégicos. Para lograrlo, es necesario que todas las areas estén
involucradas y participen en la toma de las mejores decisiones en busca de
resultados eficientes y eficaces, ademas, que los colaboradores conozcan sus
funciones y actividades programadas en su plan operativo.

La comunicacién del personal: es fundamental para lograr resultados
fructiferos. Por eso, debe ser clara, precisa y concisa para evitar
tergiversaciones. En este sentido, se debe garantizar el involucramiento todo el
personal de las areas respectivas de cada organizacion para brindar la
informacion desde los lideres hasta el personal de menor nivel jerarquico para
evitar que llegue la informacion a todos desde un mismo emisor; asi como, el
involucramiento y compromiso de todos para lograr propdsitos estratégicos.
Dentro de los medios de comunicacion se encuentran los tipos: formal e informal,
sobre todo, los que utiliza la institucion: plataforma, correos electronicos, redes
sociales, teléfono, documentos... Al respecto, Robbins (2001) expresa que se
pretende que se realice un trabajo en equipo y la confianza entre los

colaboradores generando un clima organizacional positivo para un desempefo
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eficiente a través de una motivacion y programa de incentivos. Compromiso del
personal: oportunidad, accesibilidad, precision y cortesia de atencion para lograr
un servicio de calidad. Capacitacion del personal, en la actualidad las grandes
organizaciones consideran a la capacitacion como un factor clave para sus
colaboradores, identificando el potencial de su personal para atender de acuerdo
a sus necesidades. Es el deber del lider fortalecer las capacidades o habilidades
de su personal para garantizar un mayor compromiso e identificacion
institucional. Si bien es cierto que, en el tema de capacitacion demanda de
inversion, pero esto no seria una pérdida ya que los colaboradores lo van aplicar
en su accionar laboral. Ademas, para obtener resultados muy eficientes y mayor
productividad es necesario asegurar la capacitacion actualizacion vy
especializacion de aspectos fundamentales de acuerdo a la necesidad. Al
respecto, Mondy (2010), la evaluacion del desempeiio debe reflejar capacidades
especificas de un trabajador en cuanto a capacitacion y su efecto multiplicador

en la institucion.

En cuanto a la dimension: Clima organizacional, es el estado de animo,
actitudes y valores de los colaboradores dentro de una organizacion. Chiavenato
(2009, 2011, 2017), es un factor muy importante de una empresa y del ambiente,
esto tiene que ver con: las actitudes, los valores y el comportamiento social.
Asimismo, son los mecanismos para un bienestar mental, fisico y social a los
colaboradores. Relaciones interpersonales, es el grado de socializacion,
ayuda y respeto que se tienen dos o mas personas de una organizacion a fin de
lograr los propésitos esperados. Las relaciones interpersonales y el clima
organizacional contribuyen en el proceso de mejora de la institucion. El estilo de
direccidn, es el nivel o grado de motivan, estimulacion y apoyo que realizan los
directivos, jefes o coordinadores a sus colaboradores. El liderazgo es el factor
clave para lograr el clima organizacional, ya que permite el involucramiento y
compromiso de todo su equipo en busca de resultados favorables y es
evidenciando en el desempefio. En esta coyuntura, el lider juega un papel muy
importante por el direccionamiento de las organizaciones, siendo el que tenga
gue cuidar el clima organizacional a través de la motivacion y estimulos logrando

resultados eficientes. Al respecto, dentro de esta gestion es necesario discernir
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entre las organizaciones con responsabilidad, demuestren sus valores como el
respeto, la equidad y la confianza. Sentido de pertinencia, es la identificacion
a través del compromiso y responsabilidad con una institucion en relacidén a sus
funciones y objetivos estratégicos de una organizacion. Es la actitud de
considerar como parte de una empresa. Al respecto, Chiavenato (1994, 2011)
expresa que, cuando los objetivos personales y los institucionales se relacionan
se logra la satisfaccion mutua, fortaleciendo la responsabilidad social
institucional, logrando un bienestar en los colaboradores en busca de un sentido
de pertenencia. Ademas, al utilizar sus habilidades y competencias con una
buena actitud, respecto al desempefio y al aprendizaje, la organizacion le
determine las funciones a fin de convertirlo en un gran desafio. Condicion de
trabajo, son las particularidades del contexto laboral donde se brinda el servicio
teniendo en cuenta la salubridad (Serkovic, 2018). Asimismo, Davis y Newstrom,
(2003) es el nivel de identificacion de un colaborador con la institucion en la que
trabaja, con la finalidad de participar activamente.

En cuanto a la dimension: Satisfaccion laboral, es el estado animico positivo
gue se siente como consecuencia de los resultados del desenvolvimiento en una
organizacion. Al respecto, Locke (1976), es la satisfaccion emocional como
efecto de una percepcion no objetiva que siente un colaborador hacia su trabajo
y los factores relacionantes. Segun Robbins y Judge (2009, 2012 y 2013), es una
sensacion positiva sobre el trabajo propio. En cuanto a Landy y Conte (2005),
consideran que es una actitud positiva o estado emocional como efecto de la
valoracion de su trabajo que realiza la persona; teniendo en cuenta las actitudes
y la satisfaccion va depender de la positiva. Los aspectos que encontramos en
esta dimension son: Satisfaccién de relaciones interpersonales, es la
capacidad que posee los colaboradores para demostrar el cumplimiento de
metas u objetivos. En tal sentido, las personas se sienten satisfechas de los
resultados obtenidos gracias a los demas o equipos de trabajo. Satisfaccidon en
las condiciones de trabajo, es el grado de conformidad por las caracteristicas
del entorno de la organizacion que le permite lograr las metas u objetivos.
También se le puede considerar que son las variables de estado emocional

positivo que permiten que los colaboradores cumplan con sus funciones o
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responsabilidades asignadas demostrando eficiencia y eficacia. Satisfaccion
en lamotivacion, es un factor fundamental para lograr la satisfaccién y bienestar
en los colaboradores a fin de incrementar la productividad. Es el gusto que siente
una persona al experimentar los resultados del cumplimiento de sus metas u
objetivos. Para Robbins y Judge, (2013), son los procedimientos que se centran
en la direccibn y constancia, dedicacion y esmero que demuestran los
colaboradores para lograr los objetivos. También Hernandez y Prieto (2002), es
el impulso de una persona a fin de perseguir y lograr las metas y estas puedan
provocar un cambio en el comportamiento. Para Robbins y Timothy (2013), es el
sentimiento positivo que siente una persona en base a la evaluacion de su
trabajo, las expectativas de la organizacion, las recompensas, entre otros.

En base a la satisfaccion y a la motivacion se va a dar cambios en el
comportamiento de las personas porque estan orientados a lograr los objetivos
0 metas. En cuanto a la motivacion se va dar de distintas formas, dependiendo
de los estimulos que reciba. Maslow, autor de la teoria de la motivacion, hizo una
jerarquizacion de necesidades que tienen las personas durante su desarrollo y

crecimiento.

Satisfaccion en la seguridad en el trabajo, en las organizaciones existen las
medidas basicas de seguridad y salud de trabajo que son importantes para la
proteccion de los colaboradores y que estas deben ser cumplidas y respetadas.
Estas condiciones son las normas destinadas a cuidar la salud de los
colaboradores para evitar accidentes dentro de la empresa; asi como, fomentar el
cuidado de los equipos electronicos, herramientas y materiales con los que cada
persona realiza su trabajo. Por lo tanto, su cumplimiento permite que cada
trabajador esté contento o feliz porque se encuentra resguardado, seguro y con la
conviccion que no corre riesgo, pero en el caso de pasar un incidente fortuito,
tienen los medicamentos, equipos o0 herramientas necesarias para auxiliar o
controlar lo que sucede. Las medidas de seguridad y salud de trabajo deben ser
conocidas por cada colaborador a fin de garantizar su cumplimiento y evitar
accidentes; ademas, es deber de la organizacion, segun el rubro, tener un control
y registro actualizado de recursos necesarios como prevencion, pero en el caso

de un accidente debe tener el registro del siniestro laboral de manera detallada.
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Cabe mencionar que, no solo es deber de las organizaciones prever los recursos
para contrarrestar el problema de seguridad, sino es hacer los chequeos médico,
periédicamente, para identificar las enfermedades que tiene el colaborador y no
exponerlo, de manera inconsciente, a realizar funciones que complique su estado

de salud.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo de estudio: Es de tipo bésica con un enfoque cuantitativo. Béasica,
porque se dedico a incrementarlo informacion en base a la teoria de las
variables en estudio. Al respecto, Ander (2011) expresar que, es la que se
encarga de incrementar el conocimiento de una teoria. Cuantitativo porque
busca demostrar los objetivos que se han trazado durante la investigacion,
utilizando datos estadisticos. Al respecto, Hernandez, et al. (2014) expresan
gue se usa para recolectar y probar las hipétesis teniendo como referencia

la revision del analisis estadistico para comprobar la teoria.

Disefio de investigacion: Fue no experimental, correlacional comparativo.
No experimental porque recogio la informacion para poder comprobar las
hipotesis, pero no hizo manipulacion de variables. Frente a ello, Hernandez,
et al., (2014) alude: se ejecutan sin que se manipulen las variables y solo se
busca que las caracteristicas en su contexto sean observadas para ser
analizadas. De nivel correlacional porque se dedico a ver si hay una relacion
entre las dos variables. Ademas, es de corte trasversal porque los
instrumentos de investigacion fueron aplicados en un solo momento. Es
comparativo porque permitié contrastar los datos que se encuentren entre

las universidades de la provincia. El esquema de representacion grafica es:

\A V1
M1 r M2 r
V, V2

Donde:
M = Autoridades de las universidades de la provincia de San Martin
V; = Habilidades gerenciales
V, = Desempefio laboral

r = Relacion entre las variables

23



3.2 Variables y operacionalizacion:
Variable 1: Habilidades directivas

Variable 2: Desempefio laboral

3.3. Poblacion, muestra'y muestreo
Poblacion: La evaluacién a los directivos: decano, rector vicerrector,
directores, coordinadores y jefes académicos de las universidades
provinciales de San Martin fue bajo la perspectiva de los administrativos,
guienes conocen mas de cerca a sus autoridades. En tal sentido, la
poblacion estuvo conformada por los 206 administrativos, lo cual se

distribuy6 de la siguiente manera:

Tabla 1:
Poblacion
Universidades amer?;[;Irggvos
Universidad César Vallejo (UCV) 48
Universidad Cientifica del Peru (UCP) 08
Universidad Peruana Union (UPeU) 30
Universidad Nacional de San Martin (UNSM) 120
Total 206

e Criterios de inclusion: Se considero a las universidades que autoricen la
aplicacion de los cuestionarios de investigacion en su institucion, a todos
los administrativos que trabajan en las areas académicas y administrativas;
guienes permitan que se les aplique los instrumentos de investigacion; asi
como, los administrativos que tengan mayor a seis meses de trabajo en la

universidad.

e Criterios de exclusién: Las universidades que no autoricen la aplicacion
de la investigacion; los administrativos que tengan menos de seis meses
de trabajo; el personal de servicio, limpieza, vigilancia y jardineria y los que

no deseen contestar los instrumentos de investigacion.
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Muestra: Es una parte del total de la poblacion. Estuvo conformada por 134
colaboradores administrativos. Para su determinacion se realizdé segun lo
siguiente:
Datos:

(Z) Nivel de confianza: 1.96 =95%

(p) Probabilidad: 50%= 0.5

(@@-p)=05

(d) Margen de error: 5% = 0.05

(N) Poblacion: 270

Férmula:
NZ2pq
(N - 1) d2 + Z2 p*q

206 (1.96)? (0.5) (0.5)
(206- 1) (0,05)2 + (1.96)2 (0.5) (0.5)

n= 197,842
1,4729

n =134

Muestreo: Describe la técnica estadistica que se ha usado para la muestra.
El tipo fue no probabilistico por cuotas. De los 134 administrativos se
identifico el porcentaje y el nUmero de la muestra representativa de cada

universidad.
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Tabla 2:

Composicion del muestreo

Total de

‘Univer- Administra- % de la muestra Muestra
sidades tivos representativa representativa
ucv 48 23% 31
UCP 08 3.9% 5
UPeU 30 14% 20
UNSM 120 58% 78
Total 206 100 134

Fuente. Datos proporcionados por el area de recursos humanos de las universidades

Unidad de andlisis: Hernandez et al., (2014), aluden que son los sujetos a
quienes se consideraron para aplicar el instrumento. Por tanto, estuvo

conformada por los administrativos universitarios.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
Técnica. Se aplico la encuesta, cuyo fin fue la recoleccion de informacion
sobre la percepcion de los administrativos, teniendo en cuenta los
indicadores de medicion. Al respecto, Hernandez et al, (2014), expresan que
esta técnica es mas comun su aplicacion en estudios cuantitativos, para la

recopilacion de datos y posterior codificacion.

Instrumentos: Sirven para recoger la informacién. Para este trabajo
investigativo se utilizaron dos cuestionarios, uno para cada variable, que
fueron aplicados para recabar datos que se presentd en tablas o figuras.
Estos instrumentos constan de preguntas relacionadas a cada variable de
estudio, que fueron medidos oportunamente. Segun Hernandez et al (2014).
El cuestionario consta de preguntas cerradas que contiene categoria de

respuestas que han sido disefiadas y delimitadas.

Ambos instrumentos fueron elaborados por la investigadora. Con respecto al
cuestionario para evaluar las habilidades gerenciales, estuvo conformada
por tres dimensione. La primera: Habilidades personales, consta de 09
preguntas; la segunda, habilidades interpersonales con 13 y la tercera,

habilidades grupales, con 08, siendo un total de 30 preguntas.
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El cuestionario para evaluar el desempefio laboral, estuvo conformada por
tres dimensiones. La primera: Establecimientos de metas, con 07 preguntas;
la segunda, clima organizacional con 09y la tercera, satisfaccion laboral, con
08, siendo 24 preguntas en total.

Para ambos cuestionarios se utilizo la escala de medicion ordinal, tipo Likert

1=Nunca, 2=casi nunca, 3= a veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre.

Validez y confiabilidad

+ Validez. Se realiz6 mediante el juicio de expertos con la finalidad de poder
garantizar mayor grado de validez, considerando a cinco profesionales de
gran experiencia en el tema, quienes valoraron la consistencia y la
pertinencia de los mismos. Los diez criterios que se tuvieron en cuenta en
los cuestionarios buscaban conocer si la informacion era: clara, objetiva,
actual, organizada, suficiente, intencional, consistente, coherente
metodoldgica y pertinente, con una escala tipo Likert: 1=muy deficiente,

2=deficiente, 3= aceptable, 4=buena, 5=excelente.

Tabla 3
Resultados de la validacion por juicio de expertos
Variable N.° Especialidad Promedio Opinién del experto
de validez
1 Educacion/ Jefe de Posgrado 4.7 Coherente y apto para su
aplicacion
2 Ing. De Sistemas/ Decano 4.9 Valido para su aplicabilidad
Habilidad 3 Metod6logo/ Jefe de 4.8 Es aplicable
_ investigacion
es g?ren 4 Obstetra/ Director de 4.7 Es adecuado
clales investigacion
5 Quimico farmacéutico / 4,6 Es adecuado
Vicerrectora de investigacion
Educacion/ Jefe de Posgrado Coherente y apto para su
1 4.8 aplicacion
2 Ing. De Sistemas/ Decano 4.9 Valido para su aplicabilidad
Desgm— 3 Metodélogo/ Jefe de 4.9 Es aplicable
peno investigacion
laboral 4 Obstetra/ Director de 4.7 Es adecuado
investigacion
5 Quimico farmacéutico / 4.6 Es adecuado

Vicerrectora de investigacion

Fuente: Ficha de validacién de los expertos
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La valoracion obtenida se percibe en la tabla. Con respecto a la primera
variable, se mostré que el promedio es de 4.74; es decir, existe un 94,8% de
concordancia entre jueces. Con respecto a la segunda variable, el 4.78; es
decir, existe un 95,6% de concordancia entre los evaluadores; lo que refleja
que tiene alta validez; y reune las condiciones metodolégicas para ser

aplicado.

Confiabilidad

Se aplico la técnica del pilotaje para ambos instrumentos de investigacion.
Para ello, se conté con 34 colaboradores administrativos de la Universidad
César Vallejo, filiales: Moyobamba, Chiclayo, Chimbote, Trujillo y la Escuela
de Posgrado, quienes cumplieron con las caracteristicas comunes a los de
la poblacion.

Las respuestas se calcularon mediante el SPSS. V25. En cuanto al
cuestionario sobre habilidades directivas los resultados mostraron una
confiablidad de 0.97; y sobre el desempefio laboral, un 0.97 que refleja una

alta confiabilidad y se percibe detalladamente en los anexos.

3.5 Procedimientos

Para la ejecucion de esta investigacion se tuvo en cuenta los siguientes
pasos: identificacion y delimitacion del problema, planificacion, elaboracion
de los instrumentos, validacion por cinco expertos, aplicacion de la técnica
del pilotaje, aplicacion de los cuestionarios para el recojo de la informacion,
previa autorizacion de cada universidad y, posteriormente, procesar los
datos recogidos, andlisis de la informacion y redaccion y presentacion del
informe para que sea sometido ante el equipo de jurados que fue designado

por la Unidad de Posgrado de la UCV-Tarapoto.

3.6 Métodos de andlisis de datos
Los datos recopilados se procesaron utilizando el SPSS V.25, mediante el
cual se determin6é los célculos inferenciales de las variables y sus
dimensiones para identificar el estadigrafo respectivo. Para ello, se realizé la

prueba de normalidad, obteniendo valores respondieron a una curva
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3.7

anormal; ademas, corresponde a variables no paramétricos. En tal sentido,

el estadistico para la investigacion fue el coeficiente de Spearman.

Luego, se presentaron los resultados de acuerdo a cada objetivo,
empezando por los especificos y al final, el general. Para ello, se utilizé
tablas y figuras de frecuencia; asi como, la correlacién del estadigrafo de

Spearman para los objetivos inferenciales.

Posteriormente, el criterio que determind la existencia de relacion
significativa fue que hubo una correlacion positiva de 0,485, con un nivel de
significancia de 0,01; es decir, se trata de una correlacion positiva moderada.

Aspectos éticos

La investigacion se trabajo de acuerdo al codigo de ética de la institucion, los
autores se han citado en base a la norma internacional APA, séptima edicion;
ademas, se cumplio con el reglamento de la Escuela de Posgrado, directivas
y precisiones de investigacion de la UCV.

Asimismo, la informacion que se recogié fue con el consentimiento de los
involucrados, tanto de los administrativos, como las universidades que
autorizaron. Los resultados fueron empleados solamente para fines de
investigacion, de esta manera se cumplié con la ética y los principios que

todo investigador debe garantizar.
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IV. RESULTADOS
Antes de poder presentar los datos estadisticos fue necesario realizar la prueba
de normalidad para demostrar el estadigrafo que se utilizé.

Tabla 4
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
A S 132 g3y 000 963 134 001
gerenciales
Desempefio laboral ,198 134 000 925 134 000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente. Procesamiento de la informacion en base a la aplicacion de los cuestionarios a los

administrativos universitarios provinciales sanmartinenses

En la tabla se observa que los elementos han sido 134, lo que implico trabajar
con Kolmogorov-Smirnov porque pasan de 50 elementos.

La significancia es 0,00; por lo tanto, segun la regla de decision, cuando los
datos (sig) son < 0,05 significa que no tienen distribucién normal, pero cuando
la sig>0,005, los datos presentan una distribucion normal. Después de haber
sometido al SPSS V.25 se obtuvo que la sig 0,00 < 0,05 en ambas variables;
es decir, que los datos de esta investigacion no son paramétricos, lo que
quiere decir que, el estadigrafo que se tenia que utilizar fue el coeficiente de
correlaciéon de Rho de Spearman porque los datos fueron cualitativos, pero

representados para la medicion cuantitativamente.

Tabla 5
El nivel de las habilidades gerenciales segun dimensiones
. L, . Total
Dimension Nivel Rangos N° %
- Alto 37-45 23 17%
Hapiidades Medio 28-36 76 57%
P Bajo 09-27 35 26%
Habilidades Alto 53-65 28 21%
interpersonales Medio 40-52 52 39%
Bajo 13-39 54 40%
Habilidades Alto 33-40 52 39%
grupales Medio 25-32 40 30%
Bajo 08-24 42 31%

Fuente. Cuestionario aplicado a los administrativos universitarios provinciales
sanmartinenses.
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Figura 1. El nivel de las habilidades gerenciales segun dimensiones

Fuente.' Cuestionario aplicado a los administrativos universitarios provinciales
sanmartinenses.

Se observa que, de acuerdo a la dimension de habilidades personales de las
autoridades de las universidades de la provincia de San Martin, el 57% tienen
un nivel medio; seguido de 26%, un nivel bajo y solo un 17%, un nivel alto.
Respecto a las habilidades interpersonales, el 40% tienen un nivel bajo;
seguido de 39% con un nivel medio y un 21% con un nivel alto. En cuanto a
las habilidades grupales, el 39%, un nivel alto; seguido de un 31%, un nivel

bajo y un 30%, nivel medio.

Tabla 6
El nivel de desemperio laboral segun dimensiones
. L . Total
Dimension Nivel Rangos N° %
Bueno 37-45 27 20%
Establecimiento Regular 28-36 47 35%
de metas Malo 09-27 60 45%
Bueno 53-65 25 19%
Clima Regular 40-52 65 48%
organizacional Malo 13-39 44 33%
Bueno 33-40 33 25%
Satisfaccion Regular 25-32 57 42%
laboral Malo 08-24 44 33%

Fuente. Cuestionario aplicado a los administrativos universitarios provinciales
sanmartinenses.
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Figura 2. El nivel de desempefio laboral segin dimensiones

Fuente. Elaboracion propia a partir del procesamiento en el SPSSV25

Se observa que, de acuerdo a la dimensién del establecimiento de metas, el
47% de los directivos tiene un nivel malo; seguido de 35% con un nivel regular
y solo un 20% con un nivel bueno. Respecto al clima organizacional, el 48%
tienen un nivel regular; seguido de 33%, un nivel malo y un 19%, un nivel
bueno. En cuanto a la satisfaccion laboral, el 42% tienen un nivel regular;

seguido de un 33%, un nivel malo y un 25%, nivel bueno.

Tabla 7

Nivel de las habilidades gerenciales y el desemperfio laboral de las autoridades
entre las universidades

Varia- ucv UCP UPeU UNSM Total
ble Nivel Rango N° % N° % N % N° % N %
S Alto 121-150 10 32% 1 20% 12 60% 7 9% 35 26%
% w § Medio 91-120 17 48% 4 80% 5 40% 33 42% 56 42%
S S 5 .
IR®S Bajo 30-90 4 19% O 0% 0 0% 38 49% 43 32%
g ‘_g Bueno 97-120 11 35% 1 20% 14 70% 2 3% 28 21%
§ f_% Regular 73-96 14 45% 4 80% 6 30% 53 69% 77 57%
8 2 Malo 24-72 6 19% O 0% 0 0% 23 29% 29 22%
Fuente. Cuestionarios aplicados a los administrativos universitarios provinciales

sanmartinenses.
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Figura 3. Nivel de las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de las
autoridades entre las universidades

Fuente. Cuestionarios aplicados a los administrativos universitarios provinciales
sanmartinenses

Se observa que, de acuerdo a las habilidades gerenciales, en el nivel alto
lidera la UPeU con un 60%; seguido de la UCV, con un 32%; luego, la UCP
con un 20%. En un nivel medio, la UCP con un 80%; seguido de la UCV con
un 48%; y la UNSM con un 42%. En n cuanto al nivel bajo, la UNSM con un
49%; seguido de UCV con un 19. Respecto al desempefio laboral, en el nivel
bueno se observa la UPeU con un 70%; seguido de la UCV, con un 35%;
luego, la UNSM con un 28%. En un nivel regular, la UPC con un 80%; seguido
de la UNSM con un 69%; y la UCV con un 45%. En n cuanto al nivel malo, la
UNSM con un 29%; seguido de UCV con un 19%.
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Tabla 8
Correlacion entre las habilidades gerenciales y la dimension establecimiento

de metas
Establecimiento Habilidades

de metas gerenciales
Establec Coeficiente de 1,000 524"
imiento correlacion
de Sig. (unilateral) . ,000
Rho metas N 134 134
de Coefilcie_n,te de 524" 1,000
. correlacion
Spear H%b;';da Sig. (unilateral) 1000
gerencia
les
N 134 134

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Fuente. Cuestionario aplicado a los administrativos universitarios provinciales
sanmartinenses.

Se evidencia una correlacion positiva moderada con un coeficiente
correlacional de 0,524 y un nivel de significancia de 0,01; es decir, se trata de
una correlacion significativa. Respecto a un p-valor 0,000 menor que 0,01
(0,000<0,01) con una unilateral, se rechaza la hipétesis nula, admitiendo que
existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y la dimensién
establecimiento de metas de los directivos de las universidades de la provincia
de San Martin, 2020.

40
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15
10 y =0.1274x + 12.3

5 R2=0.2762

V2. Establecimiento de metas

0
0 20 40 60 80 100 120 140 160

V1. Habilidades gerenciales

Figura 4. Andlisis de determinacion de la correlacion entre las habilidades

gerenciales y la dimension establecimiento de metas

Fuente. Cuestionario aplicado a los administrativos universitarios provinciales
sanmartinenses.

34



En esta figura se observa que el coeficiente de dispersion es R?=0.2762; es
decir, solo el 27% determina una correlacion entre las habilidades gerenciales
y la dimension establecimiento de metas del desempefio laboral de los

directivos de las universidades de la provincia de San Martin.

Tabla 9
Correlacion entre las habilidades gerenciales y la dimension clima
organizacional

Clima
Habilidades organizacion
gerenciales al

Coeficiente de 1,000 ,460™
Habilidades correlacién

Rho gerenciales Sig. (unilateral) : ,000

de N 134 134

Spear _ Coeficiente de 460" 1,000
man oré::nr?ziscio correlacion

nal Sig. (unilateral) ,000 .

N 134 134

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

Fuente. Elaboracion propia a partir del procesamiento en el SPSSV25

Se evidencia una correlacion positiva moderada con un coeficiente
correlacional de 0,460 y un nivel de significancia de 0,01; es decir, se trata de
una correlacion significativa. Frente a un p-valor 0,000 menor que 0,01
(0,000<0,01) con una unilateral, se rechaza la hipotesis nula y se admite que
existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y la dimensién
clima organizacional del desempefio laboral de las autoridades de las

universidades de la provincia San Martin, 2020.
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V1. Habilidades gerenciales

Figura 5. Andlisis de determinacion de la correlacion entre las habilidades

gerenciales y la dimension clima organizacional
Fuente. Elaboracién propia a partir del procesamiento en el SPSS V.25
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Se observa que el coeficiente de dispersion es R?=0.2343; es decir, solo el
23% determina una correlacion entre las habilidades gerenciales y el clima
organizacional del desempefio laboral de los directivos de las universidades
de la provincia de San Matrtin.

Tabla 10
Correlacion entre las habilidades gerenciales y la dimensién satisfaccion
laboral

Habilidades Satisfaccion

gerenciales laboral
. Coeficiente de 1,000 461"
Habe”s'dad correlacion
gerencial Sig. (unilateral) . ,000
Rho de es N 134 134
S - e
p:ﬁrm Coeficiente de 461 1,000
Satisfacci correlacion
on Sig. (unilateral) ,000 .
laboral
N 134 134

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

Fuente. Elaboracion propia a partir del procesamiento en el SPSSV25

Se observa una correlacion positiva moderada con un coeficiente
correlacional de 0,461 y un nivel de significancia de 0,01; es decir, se trata de
una correlacion significativa. Frente a un p-valor 0,000 menor que 0,01
(0,000<0,01) con una unilateral, se rechaza la hipétesis nula y se confirma
gue existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y la
satisfaccion laboral del desempefio laboral de las autoridades de las

universidades de la provincia San Martin, 2020.
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Figura 6. Andlisis de determinacién de la correlacion entre las habilidades

gerenciales y la dimension satisfaccion laboral
Fuente. Elaboracién propia a partir del procesamiento en el SPSS V.25
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En esta figura se observa que el coeficiente de dispersién es R?=0.2368; es

decir, solo el 23% determina una correlacién entre las habilidades gerenciales

y la dimensién satisfaccion laboral del desempefio laboral de los directivos de

las universidades de la provincia de San Martin.

Tabla 11

Correlacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral

Habilidades Desempefio

gerenciales laboral

Coeficiente de 1,000 ,485"
Habilidades correlacion

Gerenciales Sig. (unilateral) ,000

Rho de Muestra 134 134

Spearm Coeficiente de ,485™ 1,000
an Desempefio correlacion

Laboral Sig. (unilateral) ,000
Muestra 134 134

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Fuente. Elaboracion propia a partir del procesamiento en el SPSSV25

Se observa la correlacidon entre las habilidades gerenciales y el desempeiio

laboral de los directivos de las universidades de la provincia de San Martin,

en correspondencia al objetivo general de la investigacion, es positiva

moderada con un coeficiente de correlacion de 0,485 y un nivel de

significancia de 0,01. Segun la regla de decision, frente a un p-valor 0,000

menor que 0,01 (0,000<0,01) con una unilateral, se rechaza la hipotesis nula,

afirmando que, existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales

y el desempeifio laboral de las autoridades de las universidades de la provincia

San Martin, 2020.
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Fuente. Elaboracién propia a partir del procesamiento en el SPSS V.25

En la figura 7, se evidencia que el coeficiente de dispersion es R>=0.2675; es
decir, solo el 26% determina una correlacion entre las variables habilidades
gerenciales y el desempenio laboral de los directivos de las universidades de

la provincia de San Martin.
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V. DISCUSION
Los resultados de esta investigacion y de acuerdo al objetivo especifico 1,
expresan que el nivel de las habilidades gerenciales segun sus dimensiones
es: Enrelacién a las habilidades personales, el 57% de los directivos tienen un
nivel medio; seguido del 26% con un nivel bajo y solo un 17% con un nivel alto;
lo que quiere decir que, segun la percepcion de los administrativos, los directivos
de las universidades de la provincia de San Martin no tienen bien fortalecidas las
habilidades para la solucion de los problemas, la capacidad para su
autoconocimiento; lo cual es muy necesario para controlar sus emociones y
sentimientos, sobre todo, en los momentos dificiles; ademas, de la capacidad de
manejo del estrés, mas aun con esta pandemia de la covid-19 que se vive donde
el porcentaje de personas estresadas se han elevado sustancialmente,
perjudicando las relaciones interpersonales, asi como, el contagio del estado
animico hacia los demas, pudiendo llegar a afectar la salud de la persona
estresada. En cuanto alas habilidades interpersonales, el 40% tienen un nivel
bajo; seguido del 39%, un nivel medio y un 21%, un nivel alto. Estos datos son
preocupantes porque se deduce que los directivos poseen poca capacidad de:
comunicacion, solucion de conflictos, generar poder e influencia y de motivacion
gue realizan a sus colaboradores; es decir, los mensajes, comunicados,
disposiciones, objetivos estratégicas, etc. no son comunicados a todo el personal
de las universidades; los recursos que estan utilizando para manejar los
conflictos, buscando una solucién conciliadora, donde ambas partes sean
escuchadas y salgan ganando no son los mas adecuados. En lo que se refiere
a las habilidades grupales, el 39% tienen un nivel alto; seguido de un 31% con
un nivel bajo y un 30% con nivel medio, lo que se infiere que no todos los
directivos realizan trabajos en equipo para lograr resultados mas satisfactorio,
inclusive se percibe poco involucramiento de su personal delegando algunas
responsabilidades para que demuestren una actitud positiva frente a la
adversidad; ademas, el foco de atencion se deberia haber centrado en el
facultamiento y la delegacién en las universidades, infiiendo que no todos los
directivos tienen la confianza para delegacién de responsabilidades a su
personal para que asuman compromisos y ayuden al cumplimiento de los

objetivos estratégicos de su institucion segun designe su jefe inmediato. Estos
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resultados son diferentes a los de Nufiez y Diaz (2017), quienes concluyeron
qgue, las competencias gerenciales que mas resaltaron fue el manejo de
direccion, el liderazgo y la gestion del cambio, resultados comparados con esta
investigacion, también coinciden con un 39% de nivel alto, en las habilidades
grupales: liderazgo y motivacion. Asimismo, Isuiza (2019) encontré resultados
parecidos, a pesar que realiz6 una investigacion en una municipalidad distrito de
la misma provincia, el nivel de las habilidades gerenciales, el 48% se encuentran

en el nivel medio; el 37%, bajo; y el 15%, alto.

En cuanto al objetivo especifico 2, el nivel de desempefio laboral seguin sus
dimensiones se percibe: respecto al establecimiento de metas, el 47% de los
directivos tiene un nivel malo; seguido de 35% con un nivel regular y solo un 20%
con un nivel bueno, lo que se deduce que, hay bastantes autoridades que no
involucran a los administrativos para el cumplimiento de las metas; asi como, no
tienen bien definidos e interiorizados el trabajo de acuerdo a sus procedimientos;
la comunicacion no es tan clara y precisa para el cumplimiento de las actividades
establecidas; muchos directivos no promueven el compromiso de su personal
con sus universidades; asi como, realizan pocas capacitaciones, especialmente
algunas universidades reflejandose en estos resultados. Respecto al clima
organizacional, el 48% tienen un nivel regular; seguido de 33% con un nivel
malo y un 19% con un nivel buen, infiriendo que, las autoridades incentivan a un
mejor trabajo en equipo, dan confianza a sus colaboradores involucrando con
sus opiniones o asignando responsabilidades; ademas, de brindar un ambiente
adecuado y remuneraciones donde sus colaboradores estén mas satisfechos
porque creen que son retribuidos de acuerdo a su trabajo que realizan, pero aun
falta bastante por seguir desarrollando y fortaleciendo estas habilidades. Estos
resultados fueron similares a los de Pérez (2020) quien demostré que el manejo
de conflictos y la motivacién estuvieron debilitados, pero mejores resultados se
obtuvieron en dos aspectos: la formacidén en equipos y en la comunicacion. En
cuanto a la satisfaccion laboral, el 42% tienen un nivel regular; seguido de un
33% con un nivel malo y un 25% con nivel bueno; lo que quiere decir que, los
directivos no se preocupan mucho por la satisfaccion de su personal en cuanto

a las condiciones laborales aspecto remunerativo, ambiente de trabajo seguros,
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cumpliendo las normas de seguridad establecidas. Al respecto, estd demostrado
gue, mientras mas motivado o satisfecho tengas a tu personal, la productividad
va ser mayor y mejor. Al respecto, Garcia, Barradas y Gutiérrez (2016),
encontraron resultados similares donde demostré que, el 67% de los gerentes
tuvo un desempefio regular y 33%, bueno. En funcién a estos resultados sobre
este objetivo se puede deducir que, faltan fortalecer las habilidades gerenciales
y esto también se ve reflejado en el desempefio laboral.

Respecto al objetivo especifico 3, el nivel de las habilidades gerenciales y el
desempefio laboral entre las universidades de la provincia de San Martin: en
cuanto a las habilidades gerenciales, en el nivel alto lidera la UPeU con un
60%; seguido de la UCV, con un 32%; luego, la UCP con un 20%. En un nivel
medio, la UCP con un 80%; seguido de la UCV con un 48%; y la UNSM con un
42%. En cuanto al nivel bajo, la UNSM con un 49%; seguido de UCV con un 19.
En suma, La universidad que mejor tiene fortalecidas las habilidades gerenciales
y que son utilizadas en su gestion son las privadas, observandose con el mas
alto nivel la UPeU, luego le sigue la UCV, después estala UCP y al final la UNSM.
Respecto al desempefio laboral, en el nivel bueno se observa la UPeU con un
70%; seguido de la UCV, con un 35%; luego, la UNSM con un 28%. En un nivel
regular, la UCP con un 80%; seguido de la UNSM con un 69%; y la UCV con un
45%. En n cuando al nivel malo, la UNSM con un 29%; seguido de UCV con un
19%. Con estos resultados, también se evidencia que casi todas las instituciones
privadas tienen los mejores niveles, al final esta la nacional; es decir, que en la
educacion privada hay mas preocupacion por el desempefo laboral de sus
colaboradores buscando una mejor productividad, para ello, lo hacen a través de
trabajo en equipo, motivacion a su personal, mejor infraestructura, condiciones
laborales, cumplimiento de metas. Finalmente, la Universidad Peruana Union a
nivel de universidades privadas tiene un mejor nivel en ambas variables, seguido
la Universidad César Vallejo, pero la Universidad Nacional de San Martin
presenta niveles mas bajos. Cabe mencionar que, la UCP, universidad privada
no licenciada, se encuentran en un nivel medio en ambas variables, pero quiza
no salio con el nivel bajo, ya que los administrativos lo evaluaron a su director de

la provincia de San Martin, pero cuando tuvo que demostrar las condiciones
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basicas de calidad fue considerado junto a su local central que se encuentra en
lquitos. En suma, hay un mejor nivel de las habilidades gerenciales y del
desempeiio laboral en las universidades privadas, siendo sus autoridades las
gue se preocupan por buscar estrategias y habilidades para lograr la calidad de
sus servicios. Frente a ello, Martinez, Hernandez y Gomora (2016), manifiesta
qgue, las competencias directivas contribuiran a lograr el éxito con el
desenvolvimiento laboral de sus trabajadores. Sin embargo, Bermudez y Bravo
(2016) manifestaron que las habilidades de los directivos se encuentran
debilitadas. Por lo tanto, es necesario poner la atencion para el fortalecimiento
de las habilidades porque no solo se usa dentro de una universidad, sino es parte
del desarrollo y crecimiento personal y profesional.

En cuanto al objetivo especifico 4, Existe una relacion positiva y moderada
entre las habilidades gerenciales y la dimension establecimiento de metas,
obteniéndose un coeficiente estadistico de Rho de Spearman de 0,524 y un nivel
de significancia de 0,01; es decir, frente a un p-valor 0,000 menor que 0,01 (0,000
< 0,01) con una unilateral, se rechaza la hipétesis nula, afirmando que, existe
relacion significativa, con un coeficiente de determinacion de R?=0.2762; es
decir, solo el 27% de las habilidades gerenciales depende del establecimiento
de metas. Respecto a la valoracion directa y moderada, significa que, no
necesariamente las habilidades personales, interpersonales y grupales son
factores determinantes para un buen desempefio laboral, pueda que haya
directivos que las habilidades gerenciales no estén bien fortalecidas, pero la

demostracién del desemperfio sea buena.

En cuanto al objetivo especifico 5, Existe una relacion directa y moderada entre
las habilidades gerenciales y la dimensién clima organizacional, con un
coeficiente estadistico de Rho de Spearman de 0,460 y un nivel de significancia
de 0,01; es decir, frente a un p-valor 0,000 menor que 0,01 (0,000 < 0,01) con
una unilateral, se rechaza la hipé6tesis nula, afirmando que, existe relacion
significativa, con un coeficiente de determinacién de R?=0.2343; es decir, solo
el 23% de las habilidades gerenciales influyen en el clima organizacional. Lo

gue significa que, no necesariamente las habilidades personales,

42



interpersonales y grupales sean factores para un buen clima organizacional,
pueda que haya directivos que las habilidades gerenciales no estén bien
fortalecidas, pero pueden demostrar un buen clima de su institucion. Los
resultados de correlacion, son similares a los de Rojas (2018), quien concluy6
gue, existe relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral con un

Rho Spearman de 0,381, con p-valor=0,018.

En cuanto al objetivo especifico 6, Existe una relacion positiva y moderada
entre las habilidades gerenciales y la dimensién satisfaccion laboral, con un
coeficiente estadistico de Rho de Spearman de 0,461 y un nivel de significancia
de 0,01; es decir, frente a un p-valor 0,000 menor que 0,01 (0,000 < 0,01) con
una unilateral, se rechaza la hipotesis nula, afirmando que, existe relacion
significativa, con un coeficiente de dispersion de R?=0.2368; es decir, solo el
23% determina una correlacion entre la variable y la dimension en estudio. En
cuanto a la valoracion directa y moderada, significa que, no necesariamente las
habilidades personales, interpersonales y grupales sea factores para una buena
satisfaccion laboral; es decir que, pueda que haya directivos que las habilidades
gerenciales no estén bien fortalecidas, pero la satisfaccion de sus colaboradores

sea positiva.

En cuanto al objetivo general, Existe una relacion significativa entre las
habilidades gerenciales y el desempefio laboral de las autoridades de las
universidades de la provincia de San Martin, 2020, con un coeficiente estadistico
de Rho de Spearman de 0,485 y un nivel de significancia de 0,01; es decir, frente
a un p-valor 0,000 menor que 0,01 (0,000 < 0,01) con una unilateral, se rechaza
la hipotesis nula, afirmando que la relacién en positiva y moderada. Ademas, el
coeficiente de dispersion es R?=0.2675; es decir, solo el 26% determina una
correlacién entre ambas variables. En cuanto a la valoracion directa y moderada,
significa que, no necesariamente las habilidades personales, interpersonales y
grupales sea factores para un buen desempefio laboral, pueda que haya
directivos que las habilidades gerenciales no estén bien fortalecidas, pero
pueden demostrar un mejor desempefio en su trabajo. Estos resultados son

similares a los de Olivo (2018), quien encontré que existe relacion significativa
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entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral. Asimismo, Fuentes,
Garcia y Alza (2019), también coincidieron con sus resultados, demostrando
gue, existe relacién entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de
los trabajadores de la gerencia del hospital, pese a que su investigacion fue
aplicada a una poblacién diferente a la de educacion. Asimismo, en la
investigacion de Morales (2019), los datos estadisticos son muy similares, donde
finalizO que existe una correlacion positiva entre media y fuerte entre las

habilidades directivas y el desempefio laboral con un Rho=0.587.

Fuentes (2019) encontr6 resultados parecidos, donde se evidencia que existe
una relacion positiva alta entre las habilidades gerenciales y el desempefio
laboral con un coeficiente de 0.764, con un 58% sobre el desempefio,
reflejandose una buena habilidad personal, interpersonal y grupal. También,
Becerra (2018), obtuvo resultados muy similares con esta investigacion,
concluyendo que, existe una correlacion significativa entre las habilidades

directivas y el desempeiio docente, segun el Rho de Spearman (R = 0.493).
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VI. CONCLUSIONES
6.1 Existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y el
desempeiio laboral de las autoridades de las universidades de la provincia
de San Martin, 2020, con un coeficiente estadistico de Rho de Spearman
de 0,485 y un nivel de significancia de 0,01; es decir, frente a un p-valor
0,000 menor que 0,01 (0,000 < 0,01) con una prueba unilateral, se rechaza
la hipétesis nula, afirmando que la relacién en directa y moderada.

6.2 El nivel de las habilidades gerenciales segun dimensiones de las
autoridades de las universidades de la provincia de San Martin, 2020, es:
respecto a la dimension de habilidades personales, el 57% de los directivos
tiene un nivel medio; seguido del 26% con un nivel bajo y solo un 17% con
un nivel alto. En cuanto a las habilidades interpersonales, el 40% tienen un
nivel bajo; seguido del 39% con un nivel medio y un 21% con un nivel alto.
Respecto a las habilidades grupales, el 39% con un nivel alto; seguido de

un 31% con un nivel bajo y un 30% con nivel medio.

6.3 El nivel de desempefio laboral segun dimensiones de las autoridades de las
universidades de la provincia de San Martin, 2020, es: de acuerdo a la
dimension del establecimiento de metas, el 47% de los directivos tiene un
nivel malo; seguido de 35% con un nivel regular y solo un 20% con un nivel
bueno. Respecto al clima organizacional, el 48% tienen un nivel regular;
seguido de 33% con un nivel malo y un 19% con un nivel bueno. En cuanto
a la satisfaccion laboral, el 42% tienen un nivel regular; seguido de un 33%

con un nivel malo, y un 25% con nivel bueno.

6.4 El nivel de las habilidades gerenciales y desempefio laboral de los directivos
de las universidades de la provincia de San Martin 2020, es: en cuanto a
las habilidades gerenciales, el 80% de los directivos de la Universidad
Cientifica del Perd estdn en un nivel medio, seguido del 60% de la
Universidad Peruana Unién; en el nivel alto, y el 49% de la Universidad

Nacional San Martin, pero en un nivel bajo. Respecto al desempefio laboral,
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el 80% de la UCP estan en un nivel medio, seguido del 70% de la UPeU,;

en el nivel medio, y el 69% de la UNSM; en un nivel regular.

6.5 Existe una relacion positiva y moderada entre las habilidades gerenciales y
la dimension establecimiento de metas del desempefio laboral de las
autoridades de las universidades de la provincia de San Martin, 2020, con
un coeficiente estadistico de Rho de Spearman de 0,524 y con un nivel de
significancia de 0,01; es decir, frente a un p-valor 0,000 menor que 0,01
(0,000 < 0,01) con una unilateral, se recha la hipétesis nula, afirmando que,

existe relacion significativa.

6.6 Existe una relacion positiva y moderada entre las habilidades gerenciales y
la dimension clima organizacional del desempefio laboral de las
autoridades de las universidades de la provincia de San Martin, 2020, con
un coeficiente estadistico de Rho de Spearman de 0,460 y con un nivel de
significancia de 0,01; es decir, frente a un p-valor 0,000 menor que 0,01
(0,000 < 0,01) con una unilateral, se rechaza la hipétesis nula, afirmando

gue, existe relacion significativa.

6.7 Existe una relacion positiva y moderada entre las habilidades gerenciales y
la dimension satisfaccion laboral del desemperio laboral de las autoridades
de las universidades de la provincia de San Martin, 2020, con un coeficiente
estadistico de Rho de Spearman de 0,461 y con un nivel de significancia
de 0,01; es decir, frente a un p-valor 0,000 menor que 0,01 (0,000 < 0,01)
con una unilateral, se rechaza la hipoétesis nula, afirmando que, existe

relacion significativa.
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VIl. RECOMENDACIONES
7.1 Alos directivos de las universidades provinciales sanmartinenses, promover
diferentes estrategias que contribuyan a fortalecer las habilidades
gerenciales, por cuanto estas inciden positivamente en el desempefio

laboral.

7.2 A los directores o jefes del area de gestion del talento humano o recursos
humanos de las universidades, promover talleres sobre habilidades
personales, interpersonales y grupales para mejorar los niveles de las
habilidades gerenciales.

7.3 A los directores o jefes del area de gestion del talento humano o recursos
humanos de las universidades, promover capacitaciones sobre el clima
organizacional y satisfaccion laboral, predominantemente en el

establecimiento de metas.

7.4 A los jefes del area de gestion del talento humano o recursos humanos de
las universidades, promover programas de capacitacion sobre
autoconocimiento, relaciones interpersonales, trabajo en equipo, liderazgo,
resolucion de problemas, motivacion, gestion del tiempo, delegacion de
funciones, asertividad e inteligencia emocional para incrementar el nivel de
habilidades gerenciales; asi como también, el desempefio laboral de los
directivos de la UCV, UCP y UNSM.

7.5 A las maximas autoridades universitarias, tener en cuenta el
autoconocimiento, el manejo del estrés, manejo de conflictos; asi como, la
capacitacion recibida, la comunicacion asertiva y el compromiso
institucional que poseen y demuestran los directores, jefes y coordinadores
académicos de su institucion para la rotacion del personal y la asignacion
de responsabilidades; de este modo, contribuir con la mejora del

establecimiento de metas.
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7.6 A cada jefe del area de recursos humanos o gestion del talento humano de
las universidades, promover programas de motivacion para mejorar el clima
organizacional en su institucion a fin de que contribuya como politica de
cada institucion.

7.7 A cada jefe del area de recursos humanos o gestion del talento humano de
las universidades, promover un plan de incentivos y reconocimientos para
que el personal de su institucion se encuentre contento y satisfecho con las

condiciones laborales que le brinda.
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Matriz o cuadro de operacionalizacién de variables

) L Definicion . ) . Escalade
Variables Definicion conceptual ) Dimensiones Indicadores L
operacional medicion
Conjunto de acciones | Conjunto de | Habilidades e Habilidad para solucionar los problemas
. . capacidades y analitica y creativamente
identificables  que los destrezas que personales e Capacidad para el desarrollo del
individuos realizan | posee el gestor, que autoconocimiento
conduciéndoles a obtener le permite lograr los _ ° Capam_dad para el ma_nejq’del estrés
Habilidades objetivos deseados. | Habilidades e Capacidad de comunicacion de apoyo
resultados esperados internersonales e Capacidad de manejo de conflictos Ordinal
gerenciales dentro de una gestion Se medird a través P e Capacidad de ganar poder e influencia
9 de un cuestionario e Capacidad de motivacion a los empleados
(Whetten & Cameron, | que consta de 30
2016). ltems. Habilidades e Formacion de equipos efectivos
rupales e Capacidad de facultamiento y delegacion
grup e Capacidad hacia el cambio positivo
Es el comportamiento del | Desenvolvimiento Establecimiento de | e Alineamiento estratégico
trabajador en la basqueda del personal metas ° Comunlca_uon del personal
producto de su e Compromiso del personal
de los objetivos trazado; | trabajo  con la e Capacitacion del personal
. .| finalidad de cumplir | Clima e Relaciones interpersonales
= es decir, es la estrategia . : > A
Desempefio 9 los objetivos organizacional e Estilo de direccion Ordinal
laboral que emplea cada | establecidos. 9 e Sentido de pertinencia
Se medira a través e Condicion de trabajo
colaborador para lograr de un cuestionario . _ . _ . .
resultados. (Cristobal y | que consta de 21 Satisfaccion laboral | e Satisfaccion de relaciones interpersonales
. items. e Satisfaccion en las condiciones de trabajo
Armijo, 2005) e Satisfaccion en la motivacion
e Satisfaccion en la seguridad en el trabajo

Fuente: Teorias relacionadas al tema




Matriz de consistencia

Habilidades gerenciales y desempefio laboral de las autoridades de las universidades de la provincia de San
Martin, 2020

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hip6tesis general Técnica

¢ Cudl es la relacién entre las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral de las
autoridades de las universidades de la
provincia de San Martin, 2020?

Problemas especificos:

;Cual es el nivel de las habilidades
gerenciales segun dimensiones de las
autoridades de las universidades de la
provincia de San Martin, 20207

¢Cudl es el nivel de desempefio laboral
segun dimensiones de las autoridades de
las universidades de la provincia de San
Martin, 2020?

¢Cual es la diferencia en el nivel de las
habilidades gerenciales y el desempefio
laboral entre las autoridades de las
universidades de la provincia de San
Martin, 2020?

¢ Cual es la relacién entre las habilidades
gerenciales y la dimension
establecimiento de metas del desempefio
laboral de las autoridades de las
universidades de la provincia de San
Martin, 2020?

¢ Cual es la relacién entre las habilidades
gerenciales y la dimension clima
organizacional del desempefio laboral de
las autoridades de las universidades de la
provincia de San Martin, 2020?

Determinar la relacién entre las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral de las
autoridades de las universidades de la
provincia de San Martin, 2020

Objetivos especificos

Identificar el nivel de las habilidades
gerenciales segun dimensiones de las
autoridades de las universidades de la
provincia de San Martin, 2020.

Identificar el nivel de desempefio laboral
segln dimensiones de las autoridades de
las universidades de la provincia de San
Martin, 2020.

Comparar el nivel de las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral de las
autoridades de las universidades de la
provincia de San Martin, 2020.

Analizar la relacion entre las habilidades
gerenciales y la dimension establecimiento
de metas del desempefio laboral de las
autoridades de las universidades de la
provincia de San Martin, 2020.

Analizar la relacion entre las habilidades
gerenciales 'y la dimension clima
organizacional del desempefio laboral de las
autoridades de las universidades de la
provincia de San Martin, 2020.

Hi: Existe relacion entre las habilidades gerenciales y el
desempefio laboral de las autoridades de las
universidades de la provincia de San Martin, 2020.

Hipotesis especificas

Hi: El nivel de las habilidades gerenciales segun
dimensiones de las autoridades de las universidades de
la provincia de San Martin, 2020 es alto.

Hz: El nivel del desempefio laboral segin dimensiones
de las autoridades de las autoridades de las
universidades de la provincia de San Martin, 2020 es
bueno.

Hs: El nivel de las habilidades gerenciales y el
desempefio laboral es alto y bueno en las autoridades
de la Universidad César Vallejo en comparacion con las
otras universidades de la provincia de San Martin, 2020.

Ha: Existe relacion entre las habilidades gerenciales y la
dimension establecimiento de metas del desempefio
laboral de las autoridades de las universidades de la
provincia de San Martin, 2020.

Hs: Existe relacion entre las habilidades gerenciales y la
dimension clima organizacional del desempefio laboral
de las autoridades de las universidades de la provincia
de San Martin, 2020.

Latécnica que se utilizd
fue la encuesta.

Instrumentos

Los instrumentos que
se utilizaron fueron dos
cuestionarios, uno para
cada variable de
estudio.




¢ Cuél es la relacién entre las habilidades
gerenciales y la dimensién satisfaccion
laboral del desempefio laboral de las
autoridades de las universidades de la
provincia de San Martin, 2020?

Analizar la relaciéon entre las habilidades
gerenciales y la dimension satisfaccion
laboral del desempefio laboral de las
autoridades de las universidades de la
provincia de San Martin, 2020.

He: Existe relacion entre las habilidades gerenciales y la
dimension satisfaccion laboral del desempefio laboral
de las autoridades de las universidades de la provincia
de San Martin, 2020.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo: Basica

Disefio:

Correlacional comparativo
Esquema:

Vi Vi

V. v /"
Nt \3;

Donde:

V1 = Habilidades gerenciales

V, = Desempefio laboral

M = Colaboradores administrativos

r = Relacion entre las variables de estudio

Poblacién

La poblacién estuvo conformada por 206
administrativos de las universidades de San
Martin, 2020.

Muestra
La muestra estuvo conformada por 134
administrativos.

El tipo de muestreo fue no probabilistico por
cuotas.

Variables Dimensiones

. Habilidades personales
Habilidades = ik des interpersonales
gerenciales

Habilidades grupales

Desempefio | Establecimiento de metas
laboral Clima organizacional

Satisfaccion laboral




Ficha técnica para evaluar el cuestionario de Habilidades directivas

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario para evaluar las habilidades directivas

Autora: Contreras Julian, Rosa Mabel

Tipo de evaluacion: Cuestionario

Lugar: Tarapoto

Administracién: Individual

Duracion: 15 minutos

Objetivo: Evaluar las habilidades gerenciales de los directivos de las universidades
de la provincia de San Martin

Medio: fisico o virtual

Valoracion: Nivel bajo, nivel medio, nivel alto

Tipo de administracion: Individual

Area de aplicacion: Personal administrativo de las universidades

Tipo de puntuacion: Numeérica: 1, 2, 3,4, 5

Escala de valores: Nunca 1, Casi nunca 2, A veces 3, Casi siempre 4, Siempre 5.
Niveles y rangos: Alto: 5y 4, Medio: 3, Bajo 1y 2.

Escala: Likert

Valor total del cuestionario: Maximo 150 puntos y minimo 30 puntos.

Valoracion: Cuantitativa

Aspectos a evaluar: El cuestionario esta constituido por 30 items

Campo de aplicacion: Universidades de la provincia de San Martin




Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario para medir las habilidades gerenciales

Datos informativos:

Género: |:||v| |:| =
universidad: .......oooviviiiiii e Areade trabajo: ..........ccooeeiiiiiiieiiii

Instrucciones: Estimado (a) colaborador (a), el presente tiene como objetivo identificar el nivel de las
habilidades gerenciales de las autoridades (Rector, vicerrector, decano, jefe de escuela o facultad, o
coordinador de escuela o facultad) de tu universidad o filial. El instrumento es anénimo y reservado, la
informacion es solo para uso de la investigacion. En tal sentido, se le agradece por la informacion brindada

con sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta las siguientes opciones de respuesta:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 7 :
Enunciados Valoracion
items TTo 345

Habilidades personales
Las autoridades de la universidad solucionan los problemas

01 ;
creativamente.

02 Las autoridades de la universidad, por lo general, utilizan estrategias
para resolver los problemas.

03 Las gutoridades de la universidad generan varias alternativas para
solucionar los problemas.

04 Las autoridades de Ia'universidad ayudan a solucionar los problemas
de los demas aconsejandoles.

05 Las autoridades de la universidad reconocen sus propias fortalezas

y debilidades.
06 Las autoridades de la universidad controlan sus emociones.
Las autoridades de la universidad actian demostrando la practica de

07
los valores.

08 Lgs autoridades de la universidad controlan el estrés frente a las
diversas funciones que cumplen.

09 Las_ aut_oridades d_e la universidad controlan la ansiedad en su
comunicacién y trabajo.
Habilidades interpersonales

10 Las aL_Jtorif:iades de_ la universidad demuestran plaridad en su
comunicacién, especialmente en los momentos dificiles.

11 Las autoridades de la universidad son convincentes en su

comunicacién cuando tratan de solucionar problemas.

Las autoridades de la universidad demuestran honestidad en su
12 | comunicacion cuando solucionan problemas evitando afectar las
relaciones interpersonales.

Las autoridades de la universidad utilizan una comunicacion asertiva

13 S
para la solucién de problemas.

14 Las autoridades de la universidad solucionan un problema donde
las dos partes involucradas ganen.

15 Las autoridades de la universidad manejan los conflictos

asertivamente.




Las autoridades de la universidad reconocen los logros de sus

16
colaboradores.

17 Las autoridades de la universidad motivan a sus colaboradores para
que siga creciendo como profesionales.

18 Las autoridades de la universidad se preocupan por satisfacer las
necesidades de sus colaboradores.

19 Las autqridad_es de la universidad_motivan a sus colaboradores a fin
de seguir haciendo un buen trabajo.

20 Las autoridades de la universidad influyen en sus colaboradores
para lograr los propdsitos de su institucion.

21 Las autoridades de la universidad pregonan con el ejemplo en su
trabajo.

22 Las autoridades de la universidad promueven el liderazgo en sus
colaboradores.
Habilidades grupales

23 Las autoridades de la universidad promueven equipos de trabajo
dentro de su institucion.

24 Las autoridades de la universidad direccionan a sus equipos de
trabajo para lograr los objetivos estratégicos institucionales.

25 | Las autoridades de la universidad confian en sus colaboradores.

26 Las autoridades de la universidad delegan responsabilidades a sus
colaboradores de su confianza.

27 Las autoridades de la universidad empoderan al personal de
confianza para el cumplimiento de las responsabilidades.

o8 Las autoridades de la universidad se adaptan con facilidad a los
cambios que se presentan.

29 Las autoridades de la universidad son optimistas frente a las
adversidades.

30 Las autoridades de la universidad demuestran liderazgo en su

gestién.

Nivel Puntaje
ALTO 121 a 150
MEDIO 91a120
BAJO 30a90




Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario para evaluar el desempefio laboral

Autora: Contreras Julian, Rosa Mabel

Tipo de evaluacion: Cuestionario

Lugar: Tarapoto

Administracion: Individual

Duracion: 13 minutos

Objetivo: Evaluar el desempeiio laboral de los directivos de las universidades de la
provincia de San Martin

Medio: fisico o virtual

Valoracion: Nivel malo, nivel regular, nivel bueno

Tipo de administracion: Individual

Area de aplicacion: Personal administrativo de las universidades

Tipo de puntuacion: Numeérica: 1, 2, 3,4, 5

Escala de valores: Escala de valores: Nunca 1, Casi nunca 2, A veces 3, Casi siempre
4, Siempre 5.

Niveles y rangos: Bueno: 5y 4, Regular: 3, Malo 1 y 2.

Escala: Likert

Valor total del cuestionario: Maximo 120 puntos y minimo 24 puntos.

Valoracion: Cuantitativa

Aspectos a evaluar: El cuestionario esta constituido por 24 items

Campo de aplicacion: Universidades de la provincia de San Martin




Cuestionario para medir el desempefio laboral

Datos informativos:

Género: [m [
universidad: .......cooviviiiii e Areade trabajo: ..........c.oooeiiiiiiieiiiie

Instrucciones: Estimado (a) colaborador (a), el presente tiene como objetivo de identificar el nivel de
desempefio laboral de las autoridades (Rector, vicerrector, decano, jefe de escuela o facultad, o
coordinador de escuela o facultad) de tu universidad o filial. El instrumento es anénimo y reservado, la
informacion es solo para uso de la investigacion. En tal sentido, se le agradece por la informacion brindada

con sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta las siguientes opciones de respuesta:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
. . Valoracion
ite Enunciados
ms 112 |3]4]5
Establecimientos de metas
01 Las autoridades de la universidad involucran a sus colaboradores para
el cumplimiento de los objetivos y las metas.
Las autoridades de la universidad tienen sus procesos Yy
02 | procedimientos sistematizados para el cumplimiento de la vision y
mision institucional.
03 Las autoridades de la universidad comunican con claridad a todos sus
colaboradores los objetivos estratégicos para su cumplimiento.
Las autoridades de la universidad utilizan diferentes medios de
04 comunicacién  (correo  corporativo,  teléfono, plataformas,
documentos...) para dar a conocer las actividades, objetivos
estratégicos y metas a cumplir.
05 Las autoridades de la universidad promueven el compromiso de sus
colaboradores hacia su institucion.
06 Las autoridades de la universidad promueven un buen ambiente de
trabajo para sus colaboradores.
07 Las autoridades de la universidad realizan capacitaciones para un
mejor desempefio del personal administrativo y docente.
Clima organizacional
08 Las autoridades de la universidad promueven relaciones
interpersonales para un mejor trabajo en equipo.
09 Las autoridades de la universidad demuestran confianza entre sus
colaboradores a fin de lograr un buen clima organizacional.
10 Las autoridades de la universidad piden algunas opiniones a sus
colaboradores para ser consideradas dentro de su gestion.
11 Las autoridades de la universidad permiten que sus colaboradores
tomen iniciativa propia al cargo que ejercen.
12 Las autoridades de la universidad trabajan y dejan trabajar a sus
colaboradores segun sus funciones establecidas.
Las autoridades de la universidad asignan responsabilidades a sus
13 | colaboradores de acuerdo a sus competencias para un mayor
Compromiso.
14 Las autoridades de la universidad promueven un ambiente de trabajo
confortable.




Las autoridades de la universidad promueven el cumplimiento de

15 | todos los beneficios remunerativos a sus colaboradores para que
estén mas contentos.

16 Las autoridades de la universidad promueven incentivos para tener a
sus colaboradores més satisfechos.
Satisfaccion laboral

17 _Las autoridades de Ila universidad promueven relaciones
interpersonales adecuadas con sus colaboradores.

18 Las autoridades de la _universidad se preocupan por la satisfacciéon de
sus colaboradores y viceversa.

19 Las autoridades de la universida_d gestionan condiciones logisticas
para que sus colaboradores trabajen contentos.

20 Las autoridades de la universidad promueven condiciones laborales
adecuadas para sus colaboradores.

21 Las autoridades de la universidad promueven motivaciones para sus
colaboradores.

29 Las autoridades de la universidad promueven el cumplimiento de
metas para que sus colaboradores trabajen con esmero.

23 Las autoridades de la universidad promueven ambientes de trabajo
seguros para sus colaboradores.

o4 Las autoridades de la universidad promueven el cumplimiento de las

normas de seguridad dentro de su institucion.

Nivel Puntaje
BUENO 97 a 120
REGULAR 73 a 96
MALO 24a72
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ﬁ UNIVERANIDAD Craas VaLinwe

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTFICA
I.DATOS GENERALES

Apefioos y nombres ol experio: Dra. Alicla BEarra Reategu

Instiucion conde R2bora : Universidad Nacional de San Martin, Tarapoio
Especialdac : Quirsco famMmacéutico (Vicemeciona de Inves3gacaon)
instrumenio de evaluacion - Para evaludr el desampeno laboral

Autor () del Instrumento {s) - Dra. Rosa Mabel Confreras Julan
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indice de confiabilidad
Calculo de la confiabilidad del cuestionario sobre habilidades directivas

Criterios
EXPERTOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total
Experto 1 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 47
Experto 2 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49
Experto 3 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 48
Experto 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 47
Experto 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 46
SUMA 24 24 23 25 23 23 23 24 25 23 237
Varianza 0.20 0.20 030 000 030 030 030 020 0.00 030 1.30
Sumatoria Var 2.10
Var total 1.30
Crombach= -0.68
La férmula es como sigue:
FE A MG M AGMITLIID , ,
n S-S
081 — 1.0:0 Muy alta G:_I*T
n- "
el — 080 Alta
En donde:
0.41 — 0.60 Moderada freonce
) ] r,= coeficiente de confiabilidad,
0.21 — 0.40 Baja n = nimero de itemes;
0001 — 020 Muy baja §* = varianza total de la prueba; y
ZS : es la suma de las varianzas individuales de los itemes.

El instrumento de investigacion para medir las habilidades gerenciales, evidencia
una confiabilidad alta



Calculo de la confiabilidad del cuestionario sobre desempefio laboral

Criterios
EXPERTOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total
Experto 1 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 48
Experto 2 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49
Experto 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49
Experto 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 47
Experto 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 46
SUMA 25 24 23 24 23 24 23 25 25 23 239
Varianza 0.00 0.20 0.30 0.20 0.30 0.20 0.30 0.00 0.00 0.30 1.70
Sumatoria Var 1.80
Var total 1.70
La férmula es como sigue:
Crombach= -0.07 o0 S-S
=" 2
n-1 s
En donde:
F.AMNGO MAGNITUID
r,= coeficiente de confiabilidad;
0.81 — 1.00 Muy alta n = nimero de itemes;
O.al — 080 Adra §} = varianza total de la prueba; y
0.41 — OD.a Moderada ZSf es la suma de las varianzas individuales de los itemes.
0.21 — 0.40 Baja
D1 — QU240 Muy baja

El instrumento de investigacion para medir el desempefio laboral, evidencia una
confiabilidad alta



Confiabilidad de la técnica del pilotaje de las habilidades directivas

E 7 8 9 |10 | 11| 12 | 13| 14 | 15 | 16 | 17 | 18 |19 | 20 | 21 | 22 | 23 | 24 | 25 | 27 | 28 | 29 | 30

1 4 | 4 4 4 | 4 4 4 4 5 4 4 | 4 | 4] 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 | 126
2 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 | 4| 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 | 126
3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 5 4 5 | 5 | 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 | 118
4 4 | 3 3 4 | 4 4 4 3 4 4 3 3 | 4| 3 5 3 4 4 3 4 4 4 4 | 112
5 4 | 4 4 4 | 4 4 4 4 4 4 4 | 4 | 4| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 | 120
6 2 | 4 a a 3 3 3 3 3 3 5 3 | 2| 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 | 109
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 5| 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 150
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 5] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 150
9 5 a a 3 5 4 4 4 5 2 3 3 | 2| 4 4 2 2 4 5 4 4 5 4 | 111
10 5 a a a 5 5 5 2 5 5 5 4 [ 5| 5 4 1 5 5 4 5 5 5 4 | 137
11 4 | 4 4 4 | a a a 3 3 3 3 3 | 3| 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 | 105
12 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 | 5] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 141
13 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 5] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 137
14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 | 3| 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 89
15 a 5 a 4 | a a a a 4 3 5 3 | 3| 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 | 124
16 4 | a a 4 | a 4 4 4 4 4 4 | 4 [ 4] a 4 4 4 4 4 4 4 4 4 | 120
17 5 a 5 5 4 4 4 4 4 5 5 3 | 5| 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 | 133
18 5 a a 4 | a 4 4 4 4 3 5 2 | 5] 5 4 4 4 4 3 4 4 5 4 | 123
19 4 | 4 5 5 5 5 a a 4 3 4 3 | 4| a 4 4 4 4 5 4 4 4 a4 | 127
20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 | 3| 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 89
21 5 a a 5 5 5 5 5 5 5 4 | 4 [ 5] 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 | 139
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 5] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 150
23 5 a a 5 5 5 a a 4 4 4 5 | 4| 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 | 131
24 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 | 3| 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 90
25 3 a a 2 3 3 3 3 3 3 3 3 | 4] a 3 3 4 4 3 3 4 4 a4 | 101




26 | 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 | a] 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 121
27 | 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3| 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 88
28| 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 [ 5] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 150
29 | 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 2 2 3 3| 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 103
30| 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 | 4| 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 110
31| 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3| 3 4 3 3 4 5 4 5 5 5 111
2| 2 3 3 2 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3| 3 3 3 3 3 4 5 4 4 4 97
33| 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 | a4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 107
34| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 | 4] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 119
0.57 0.82 0.67 0.7 0.9 0.76 0.5 0.6 0.75 0.7 0.5 0.51 0.5 0.57 0.52 0.97 0.9 0.8 0. 0.5 0.57 0.6 0.58 0.456 0.5 0.49 0.43 0.5 0.53 331.7
44 01 56 58 87 12 96 92 09 93 58 56 26 53 94 23 86 07 82 58 44 92 48 75 85 22 94 33 72 79
Sumatoria 19.68339
Alfa de Crombach 0.97311




Confiabilidad de la técnica del pilotaje del desempefio laboral

gla|r|a(g(s(g(gls|g|v|glz|s|s|g|8|v|s|g|g|s|g|e|s|8 (2|8
— — | - - — | — [ | - — | -
St v |o | |w|w (v (v v v |o|v|v (v (v v lo|s|v|v | |(v |3 [ [0o]|o|o
Vit |t |0 |t |w | |[w (v (st w0 |w|v (||| |0 || |0 |3 |1 |3 [F [0 | |
N[t |0 |0 | |w o |[w (v v v |o|wv|wv (v ||t |0 v | |v |0 |v v |s|[o|s |
St |o|o | |w o |[w v it |[w|o|w|v o[t |(;o|x o | |v ;o |v |3 [ [0 |0
Q It |t |o |t |w |o v (v v [w|mw|w|w|[(wv|x (v o|o|x |v|v | (v |3 (<[00
At |t o |t [ |m v v |x (v |m (v |w o[t |00 | |[w | |0 [ | |0 |0 |
Rt | o | (v |x [bw (v | (v o (v |w o[t || |0 [v|s v j;o|v || |0 ;0|
Nlw |t o | (v |m|[w|w|s (v |m(w|w ||| |® v |vw v |t |w [t | |0 |;o |
Gl ||| [w | b |w |o|[w|m (v | |0t || |0 s v w0 w6 [0 |;o |
Vit || | (v o |[w (v |o|[t |o (v ||| |[w|o|[w|ov v |t |w[wvw|s o« |
M4434535544355444435453544334
Dt | | |F |w | |v |v |0 v |o|x v |x ||| |0 |w | |w | |0 | | |0 |0 |«
H4534535545344344435554553334
ﬂ3334525534344444435554543334
m4334535544344344335453544334
(oI I A I NS P I A o T - G I o T I o T I o T oo T S I Vo T oo T I I o T I o0 T I o O I o O I Vo N oo N I Vo I I~ AN - A NS0 B IS0 B I
o (¢ | |o | v |3 (1w (v o s |0 | |w o< || |0 |w | |vw | |w v |[< |0 | |
~ |t v o | (v |w v (v |t |o (v | |0t || |®|[w|v w0 |w || [0 |«
o |¢ |t ||t [w|m v |vw |o[w|m(tx|w o[t | |o|o v |t |[w|;0|w [t | oo |«
w (v |m oo |w v (v (v v v |o|w|v (x| |(wv v lo|v|v|ov | |v (s |[< |0 |
< (v o o |w v |w (v (v (v v |o|v|v (v (v v|lo|v|v|ov | (v |(wv[v|o|ov|s
® [t oo |w |w|vw (v v v s |o|x|v (x| |(v|[s o |v | |v ;o |wv v |s || |
N (o v o |w v v (v (v (v v |o|v|v (x| |(wv v o|v|v|v v v | |[<|[o|v |
(< |w |o | |v v (v (vt v o |v|v (x| |(wv|[s|o|v|v|v | (v (v |[s || |
Zlalalolsfololmlolola g |y (@ (s|ala|5|s(a||d|8|a|s|e|e|r|




29 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 101
30 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 112
31 5 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 82
32 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 5 5 4 4 103
33 5 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 5 5 5 102
34 4 4 5 4 3 4 4 4 5 5 3 3 4 4 4 4 5 3 4 4 5 5 5 5 100
058 | 048 | 0751 | 0.60 | 0.76 | 0.588 | 0.73 | 0.70 | 0.557 | 0.6 | 0.66868 | 0.58 0.4 | 0492 | 0.78 1.2 | 059 | 0.67 616 | 0.6 | 0675 | 07 | 04 | 063 | 226.94
9 4 7 3 8 2 4 2 1 2 5 5 2 6 5 6 6 8 1 6 9 4 1 2

Sumatoria 15,70502

[ [ ]
Alfa de Crombach 0.971267




Confiabilidad estadistica

#8 *Resultado1 [Documento] - IBM SPSS Statistics Visor

- g
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Inserar Formato  Analizar  Grificos  Utilidades  Ampliaciones
SHER N e S BB =5
) Ttemzz Ite =
stro m23 :ll:elZ!
idad /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
ftulo /MODEL=RLPHA.
dotas
Sonjunto de datos activo
“scala’ ALL VARIABLES Fiabilidad
) Titulo
[ﬁ Resumen de procesamiento de|
(& Estadisticas de fiabilidad = Cuestionario sobre desempefio laboral
stro
idad .
-huto Resumen de procesamiento de
casos
N %
m Resumen de procesamiento de| Casos _Vilido ta) 100.0
[ Estadisticas de fiabilidad Excluido® 0 0
Total 3 100,0
a.La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N d
Cronbach elementos
Aan 24
(E1m—
T IBM SPSS Statistics Processor estilisto | | |UnicodeON | |

W8 8 n B 6 ® BELNRR Aahf‘d”}Espza;:mwsz“uzu 5)‘

ﬁ “Resultado1 [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor

x
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Gréficos Ampliaciones
SHed NI e~ B8, éf&
Z ITE
ﬂra m23 :n-.enz-:
idad /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
itulo /MODEL=ALPHA.
lotas
Sonjunto de datos activo
:scala: ALL VARIABLES Fiabilidad
& Titulo
8 Resumen de procesamiento de|
(8 Estadisticas de fiabilidad *# Cuestionario sobre desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
({§ Resumen de procesamiento de Casos _Vilido kL) 100,0
L Estadisticas de fiabilidad Excluido® 0 0
Total 34 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
971 24

IBM SPSS Statistics Processor estdlisto | | [Unicode:ON |

" s e RREDE®HENREQ remawm n B




Constancia de autorizacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ado o \o usrwersotesd e de kb sohas™

AMopodamba, 21 de octulre de 2020

Sediovito
MGETR. ROSA MASEL CONTRERAS MUNUAN
Estudiante av Ja EPG ~ LY Taropoto

Presente -

Asuazo :  Respuesto o solcitud

Referencia : CoTo on COMen eHxTrdnico con fecho 21 de octubve de 2020.
D¢ oV ConsiIerocidn:

£5 greco divgieme o usted, pavo soludana cordiadmente y af Asmo ieepa indicarie, en respuesto of
COMFEO IeCIrdnico eoviada por sU Pevsona, con fecha 21 de octubve del presente afio, en donde
solicite sutorizocide para epiicar instrumentos de
Mvestigacidin como prusha ploto, ¢n donde nuestros colobovodares estavdw walucrados, se e
COMUNCD QU S510 Diveccidn AUTORIZA vowsIrD reQuerianento.

Fora tal fin & indico Que coordine con o Sra. Yakeline Guevare Deigada, lefe de Gestide def Talento
Humano [ygueraro@ocv eduge) y con o Matr. Tony Pereyro Gonadles, Secretavio Acodémico
(oo fucy o oo oo ) pare s fines sespecnivos.

Def Ansmo Mmodo, ¢5 NOCesano recardavie gue ol fingl de 0 ANSINO ¢ SIP9a N0 COMUNCOCION de s
POrTe AdCando A expenieacio en & desarrolio de ko actindad en mencidn.

HOZO SropNCio 10 OpovTenidad Pare Cxersarke T0S SEACNOAOS de AN COASISRIacion y estine
personal

Owetor Garvetal UV Carvgart Mapabarria
Cr Amtim AFOT

LAMMUS MUrusamMBaAs f\ucy peru
X 25 da Maya 158 Bucy_pery
Bamo Uuybucucha Foinadeates

T |042) 582200



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

Tarapoto, 22 de octubre de 2020
CARTA N 012-2020/DG-UCV-T

Sefionita:
Oro. Rosa Mabel Contreras Julign
Estudionte de lo Moestrno en Gestidn del Telento Humono - UCY

Presente.

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INTRIMENTOS DE INVESTIGACION.

Es groto dirigirme o usted, poro soludarie cordiolmente y a la vez informarle gue, referente
ol documento presentado o este despacha, se AUTORIZA lo aplicocion de instrumentos de
investigocion: Instrumento 1: Cuestionario poro evoluar los habilidodes gerencioles y el
Instrumento 2: Cuestionario para evaluar el desempenio laboral; al personal administrativo
de ko Universidod César Vallejo; del trobaojo de investigocion titulode “Habilidodes
gerencioles y desempeiio loboral de las outoridades de las universidaodes de o provincia
de San Martin, 2020".

Sin otro particwlor reitero o usted, los muestras de mi consideracion y estima.

Atentomente,

Lic. Dick Kevin A. Acufia Navarro
DIRECTOR GENERAL
UCV - TARAPOTO



#Anio de la Universalizacion de la Salud”

Tarapoto, 20| de octubre de 2020

CARTA N° 015-2020/DA-UCP-T

Seforita:

Dra. Rosa Mabel Contreras Julian

Estudiantz de la Maestria en Gestion del Talento Humano — UCV-T
Fresente.

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INTRIMENTOS DE INVESTIGACION.

Es grato dirigirme a usted, para saludarla cordiaimente y a la vez informarle que,
referente al documento presentado a este despacho, se AUTORIZA la aplicacion de
instrumentos de investigacion: 1: Cuestionario para evaluar las habilidades
gerenciales y el 2: Cuestionario para evaluar el desempenfio laboral; al personal
administrativo de la Universidad Cientifica del Peni; de la investigacion fitulada
“Habilidades gerenciales y desemperno laboral de las autoridades de las
universidades de la provincia de San Martin, 2020°.

Sin otro paricular reitero a usted, las muestras de mi consideracion y estima.

Atentamente,

------- N A LI PR
B g ol 11 LT 1 WL
fnadt ., Catuillo Ch.
Bl ETOE ACALINED



Santa Ludia, 20 de oclubre de 2020

Asumio: Autocizacion del Comité de Etica para ef desanrolio de la investigacion

Tengo el agrado de dinginme a usted para exprasarne mi cordia saludo y desear
muchas bendiciones en ia labor que desempena.

Mediante esie documnento fenermos a bien presentar a la nvesSgadora
Contreras Jullan Rosa Mabel identificada con DNIN™ 40035201, perenacients
al programa de Maestria Geston del Talenio Humano, Universidad Cesar
Vallefo.

E1 Comise de Elica de Investigacion de ia Universidad Peruana Unlon ha revisado
el protocolio de nvesSgacion ttulado: “Habilidades gerenclales y desempeno
laboral de las auloridades de las universidades de a provincia oe San Martin,
20207, presentado por B Investigadora antes mencionada, y se resuesive
autorizar el desaroilo de a iwestigadgon de acuerdo a los procedimientos
mencionados (adjunto el perfl de proyecto) que sera apiicado al personal Que
Usted dignamente diripge.

Agrademos anticipadaments of apoyo Que pusda brindar a la investigadora, a fin
de conclulr satisfacioriamente este proceso, los resullados obilenidos seran
difundidos por los canales correspondientes.

Comité de Etica de Investigacion Campus Tarapoto

CccC:
Investigadora



Universidad Nacional de San Martin-Tarapoto

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION
Email: sicerredorinvestigac oni@ unsm e du. pe

“Afie de la wiiversalizacida de Ta salud ™

Tarapoto, 23 de octubre de 2020

Carta N°® 235-2020-UNSM/VR.INV.

Sefior

CPC. Genrry Saavedra Grandez
Jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la UNSM

Presente.

Asunto: Solicitud de autorizacién
Ref.: Solicitud de fecha 19-10-2020 (058 2020VR.INV.) Exp 2552/MP

Es grato dirigirme a usted, para saludarle cordialmente y al mismo tiempo hacerle
llegar adjunto a la presente, la solicitud de autorizacidn presentada por la estudiante
Dra. Contreras Julian Rosa Mabel, del Programa de Maestria en Gestidn del Talento
Humano UCV, Tarapoto, a fin de aplicar instrumentos de investigacion al personal
administrativo de la Investigacion titulada: “Habilidades gerenciales y desempefio
laboral de las autoridades de las universidades de la provincia de San Martin,
2020", por lo gue le remito para su atencion.

Sin otro particular, me suscribo de usted, no sin antes expresarle mi especial estima
y consideracidn.

Atentarnente,




Base de datos estadisticos

HABILIDADES GERENCIALES

DESEMPENO LABORAL

Habilidades Habilidades Habilidades Clima Satisfaccion
Nom- personales interpersonales grupales Establecimiento | organizacional laboral
bre (1-9) (10-22) (23-30) de metas (1-7) (8-16) (17-24)
1 40 61 39 140 32 44 37 113
2 36 52 32 120 21 27 24 72
3 27 39 24 90 28 34 32 94
4 37 51 37 125 23 28 23 74
5 32 43 26 101 33 39 33 105
6 38 60 38 136 28 38 33 99
7 42 55 40 137 34 36 32 102
8 19 38 24 81 22 27 26 75
9 34 45 39 118 28 17 21 66
10 28 32 28 88 28 36 32 96
11 34 52 32 118 28 34 29 91
12 32 49 31 112 28 34 30 92
13 27 38 24 89 28 36 32 96
14 33 45 32 110 21 27 24 72
15 36 52 32 120 35 39 38 112
16 45 65 40 150 35 45 40 120
17 26 38 24 88 21 25 19 65
18 33 52 30 115 33 39 34 106
19 45 63 38 146 35 45 40 120
20 35 51 31 117 27 35 27 89
21 25 42 33 100 32 31 29 92
22 30 41 29 100 34 42 40 116
23 41 61 37 139 28 29 34 91
24 27 39 24 90 35 43 40 118
25 36 52 32 120 21 27 24 72
26 34 45 31 110 28 36 32 96
27 34 46 33 113 23 35 24 82
28 39 57 40 136 28 36 32 96
29 40 60 39 139 34 44 40 118
30 33 44 28 105 32 38 37 107
31 35 56 33 124 28 32 28 88
32 36 52 29 117 31 35 29 95
33 34 51 28 113 28 34 31 93
34 37 57 36 130 35 45 38 118
35 34 46 27 107 24 33 26 83
36 31 47 29 107 23 36 27 86
37 34 48 33 115 28 35 33 96
38 45 62 32 139 34 44 40 118
39 37 62 36 135 35 45 38 118
40 36 52 33 121 32 36 33 101
41 33 57 33 123 34 41 40 115
42 43 64 37 144 35 41 38 114
43 41 59 35 135 34 41 32 107
44 39 56 31 126 34 41 34 109
45 39 57 34 130 28 33 33 94
46 30 46 31 107 28 28 33 89
47 34 48 33 115 28 29 33 90
48 44 50 36 130 34 44 40 118
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97 25 37 24 86 26 30 26 82
98 32 48 35 115 22 31 24 77
99 29 39 24 92 26 36 32 94
100 34 44 34 112 21 28 24 73
101 29 38 24 91 24 27 26 77
102 31 48 35 114 21 27 24 72
103 30 39 24 93 21 27 24 72
104 33 44 34 111 26 36 32 94
105 29 38 24 91 21 28 24 73
106 31 48 35 114 24 27 26 77
107 30 39 24 93 21 27 24 72
108 33 44 34 111 28 36 30 94
109 29 37 24 90 21 29 25 75
110 31 48 34 113 24 27 26 77
111 29 39 22 90 21 27 24 72
112 33 44 34 111 21 27 24 72
113 29 38 24 91 28 36 32 96
114 26 33 21 80 21 28 24 73
115 25 32 22 79 24 27 26 77
116 35 55 30 120 21 27 24 72
117 26 33 21 80 28 34 26 88
118 25 31 20 76 21 30 24 75
119 38 55 37 130 24 27 26 77
120 24 32 21 77 21 27 27 75
121 25 31 20 76 21 27 24 72
122 38 54 38 130 26 36 29 91
123 27 33 21 81 21 28 24 73
124 25 31 20 76 24 27 26 77
125 38 55 35 128 21 27 24 72
126 26 33 19 78 28 36 30 94
127 25 31 20 76 21 28 24 73
128 38 55 37 130 23 27 26 76
129 26 33 21 80 21 28 24 73
130 25 31 19 75 21 30 26 77
131 37 55 37 129 21 30 24 75
132 26 33 21 80 18 26 26 70
133 25 31 20 76 22 36 28 86
134 38 51 32 121 21 28 26 75






