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Resumen.

El presente trabajo de investigacion, tiene como objetivo determinar la relacion de
las Habilidades Gerenciales y el Desarrollo Organizacional en la Gestion Publica de
la Universidad Nacional de Huancavelica, 2019. Para lo cual se realizd una
investigacion de tipo aplicada con un nivel correlacional y un disefio no experimental
ademas se utilizd la encuesta como técnica respecto a las variables en estudio
respecto a los trabajadores administrativos nombrados (funcionarios, jefes y personal
administrativo) de la Universidad Nacional de Huancavelica, con una muestra de 75
trabajadores administrativos. El estadistico usado para medir la correlacion entre las
variables es Rho de Spearman de igual forma se aplicé para la relacién entre las 3
dimensiones de la variable 1 Habilidades Gerenciales y la variable desarrollo
organizacional de acuerdo a la normalidad de los datos mediante el estadistico K-S.
Los resultados encontrados para el primer objetivo sefialan que la correlacién
identificada es 53% que se tipifica como una correlacion positiva fuerte, la
probabilidad asociada es P (t>4,760)=0,0<0,05 por lo que dicha correlacion es
significativa. Los resultados encontrados para el segundo objetivo sefialan que la
correlacion identificada es 73% que se tipifica como una correlacién positiva fuerte,
la probabilidad asociada es P (t>6,300)=0,0<0,05 por lo que dicha correlacion es
significativa. Los resultados encontrados para el tercer objetivo sefiala que la
correlacién identificada es 77% que se tipifica como una correlacion positiva fuerte,
la probabilidad asociada es P (t>6,700)=0,0<0,05 por lo que dicha correlacion es
significativa y finalmente los resultados encontrados para el objetivo general sefiala
que la correlacién identificada es 78% que se tipifica como una correlacion positiva
fuerte, la probabilidad asociada es P (t>6,701)=0,0<0,05 por lo que dicha correlacion

es significativa.

Palabras clave: Habilidades gerenciales, Desarrollo organizacional.



Abstract.

The objective of this research work is to determine the relationship between
Management Skills and Organizational Development in Public Management of the
National University of Huancavelica, 2019. For which an applied type of research
was carried out with a correlational level and a design Non-experimental, in addition,
the survey was used as a technique regarding the variables under study regarding the
appointed administrative workers (officials, bosses and administrative personnel) of
the National University of Huancavelica, with a sample of 75 administrative workers.
The statistic used to measure the correlation between the variables is Spearman's
Rho, in the same way it was applied to the relationship between the 3 dimensions of
variable 1 Management Skills and the organizational development variable according
to the normality of the data using the K-S statistic. The results found for the first
objective indicate that the correlation identified is 53%, which is typified as a strong
positive correlation, the associated probability is P (t>4,760) =0.0<0.05, so said
correlation is significant. The results found for the second objective indicate that the
correlation identified is 73%, which is typified as a strong positive correlation, the
associated probability is P (t>6,300) =0.0<0.05, so said correlation is significant. The
results found for the third objective indicate that the correlation identified is 77%,
which is typified as a strong positive correlation, the associated probability is P
(t>6,700)=0.0<0.05, therefore said correlation is significant and Finally, the results
found for the general objetive indicate that the identified correlation is 78%, which is
typified as a strong positive correlation, the associated probability is P

(t>6,701)=0.0<0.05, so said correlation is significant. .

Keywords: Management skills, Organizational development.
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Introduccion.

El presente trabajo de investigacion “Las habilidades gerenciales y el
desarrollo organizacional en la gestion pablica de la Universidad Nacional de
Huancavelica, 2019”.

Hoy en dia las instituciones publicas, buscan realizar sus actividades en
funcién a planes bien estructurados, y que estas se encuentren articulados a los
objetivos institucionales y a los objetivos de desarrollo de la poblacién, ademas de
buscar el desarrollo institucional, asimismo en estos nuevos tiempos las
organizaciones, buscan posicionarse en el mercado econémico rapidamente, por lo
que plantean dentro de sus politicas de trabajo considerar como base personal con
alta competencia, y que realicen o hagan uso de las habilidades gerenciales en todo
sentido, que tengan la suficiente capacidad de poder tomar decisiones, por otro lado
el desarrollo organizacional, se le plantea como una estrategia, que se tiene que
adaptar, para los cambios que tienen que ser planificados en beneficio de las
empresas, cuyos principales fundamentos tiene como base los valores, actitudes,
relaciones, clima y cultura organizacional, temas relacionados con los recursos
humanos, es importar resaltar que el desarrollo organizacional, establece acciones
que son interesantes y significativos en las relaciones que existe con los empleados,
vigilado por todos los factores que se tiene en consideracion al realizar la
intervencion, por ello, se puede manifestar que el desarrollo organizacional son el
conjunto de factores interesantes para las empresas, puesto que sirven para
desarrollar de una manera mas Optima, sin la necesidad de tener problemas o
inconvenientes en la estructura organizacional o en los mismos empelados de la

organizacion.

Pero, en la préctica, todavia no vemos esa sistematizacion de las habilidades
gerenciales y el desarrollo de las organizaciones, este es el caso en la Universidad
Nacional de Huancavelica, se ha podido notar un quiebre de trabajo en equipo, no
existe un buena relacion interpersonal entre el personal que labora en la institucion

universitaria y otras que nos permiten justamente realizar una investigacion, que nos

xii



permitira aportar con algunas estrategias de mejora y mejorar la calidad de servicios
que presta la universidad.

El siguiente trabajo de investigacion estad orientado de acuerdo al formato del

Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de Huancavelica.

En el Capitulo I se trata el problema haciendo mencién al planteamiento del
problema, formulacion del problema, objetivos de la investigacion, justificacion. En
el Capitulo Il se analizo lo referente al marco tedrico, subdividiendo en los siguientes
subcapitulos antecedentes de la investigacion, bases teoricas, formulacién de
hipétesis, definicion de términos, identificacion de variables y la operacionalizacion
de variables. Asi mismo en el Capitulo 111 se trata lo relacionado a metodologia de la
investigacion donde se detalla el tipo de investigacién, nivel de investigacion,
métodos de investigacion, disefio de la investigacion, poblacion, muestra y muestreo,
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, las técnicas de procesamiento y
analisis de datos y la descripcion de la prueba de hipétesis. En el Capitulo IV se
detalla la presentacion de resultados, donde se presenta la interpretacion de datos, la
discusion de resultados y el proceso de pruebas de hipotesis, finalmente se presenta

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.

La autora.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA.

1.1. Planteamiento del problema.

Uno de los principales temas que tiene el Estado Peruano, al buscar una
calidad de atencion a los usuarios, o la atencion en el mejoramiento de la calidad de
vida de la poblacion en general, fue buscar una Politica que busque el cambio, la
innovacion y sobre todo la calidad de servicio que se pueda brindar a la poblacion,

por ser considerado como uno de las finalidades principales del Estado Peruano.

Hoy en dia las instituciones publicas, buscan realizar sus actividades en
funcion a planes bien estructurados, y que estas se encuentren articulados a los
objetivos institucionales y a los objetivos de desarrollo de la poblacion, ademas de
buscar el desarrollo institucional, para ello es necesario de la iniciativa por parte de
los gestores publicos, aplicando todas las competencias adquiridas y plantear de
forma positiva y afrontando una vision prospectiva, considerando que en la
actualidad el tema de la globalizacion econdmica y la constante competencia, son los
aspectos mas important6es en tener en cuenta por ser considerado como aspectos de

quiebre para lograr el posicionamiento de todas las actividades que se realizan.

En estos nuevos tiempos las organizaciones, buscan posicionarse en el

mercado econdémico rapidamente, por lo que plantean dentro de sus politicas de
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trabajo considerar como base personal con alta competencia, y que realicen o hagan
uso de las habilidades gerenciales en todo sentido, que tengan la suficiente capacidad
de poder tomar decisiones, en base a la informacion oportuna y veridica, pero que
muchas veces en las instituciones del sector publico, muy poco se trabaja con la
informacion correcta y eso trae como consecuencia que la toma de decisiones no son
los més adecuados y traen como consecuencia que los objetivos institucionales no se

puedan lograr.

Por otro lado el desarrollo organizacional, se le plantea como una estrategia,
que se tiene que adaptar, para los cambios que tienen que ser planificados en
beneficio de las empresas, cuyos principales fundamentos tiene como base los
valores, actitudes, relaciones, clima y cultura organizacional, temas relacionados con
los recursos humanos, direccionandose hacia la estructura y la tecnologia que
manejan las organizaciones, ademas, se tiene que considerar que el proceso de la
administracion publica, cumpla con sus propositos de satisfacer las necesidades y los
intereses colectivos, cumpliendo y haciendo cumplir la importancia que se tiene de
las poblaciones y de los propios servicios publicos, para ello, de acuerdo a las
ejecuciones de las politicas que implementa el gobierno, deben ser, ejecutadas por
los responsables de las entidades publicas, buscando brindar adecuados servicios,
adecuadas infraestructura, excelentes vias, que busque el desarrollo de las
poblaciones a las que gobierna, con la participacion de los responsables de las

organizaciones e instituciones y los mismos servidores.

El desarrollo organizacional, establece acciones que son interesantes y
significativos en las relaciones que existe con los empleados, vigilado por todos los
factores que se tiene en consideracion al realizar la intervencion, por ello, se puede
manifestar que el desarrollo organizacional son el conjunto de factores interesantes
para las empresas, puesto que sirven para desarrollar de una manera mas optima, sin
la necesidad de tener problemas o inconvenientes en la estructura organizacional o en

los mismos empelados de la organizacion.

Pero, en la practica , todavia no vemos esa sistematizacién de las habilidades

gerenciales y el desarrollo de las organizaciones, por diversas razones, como el no
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poder lograr cumplir objetivos institucionales, las relaciones interpersonales entre los
trabajadores no es la mas adecuada, el poder autoritario de muchos funcionarios o
jefes de oficina hacen que las actividades no se realicen como deben ser, en nuestro
caso en la Universidad Nacional de Huancavelica, se ha podido notar un quiebre de
trabajo en equipo, no existe un buena relacion interpersonal entre el personal que
labora en la institucidn universitaria y otras que nos permiten justamente realizar una
investigacion, que nos permitird aportar con algunas estrategias de mejora y mejorar

la calidad de servicios que presta la universidad.

La Universidad Nacional de Huancavelica tiene gerencias, oficinas y
unidades que son dirigidas y gestionadas por personas, y que cada una de ellas tiene
sus competencias, sus funciones asignadas, pero pareciera que el proceso holistico de
manejo de personas no estd funcionando adecuadamente, por ello, es necesario
realizar cambios de actitudes, cambios de politicas, considerar mas, los aspectos

humanos, para mejorar la atencion a la poblacion en general.

Uno de los exponentes muy importantes de las relaciones humanas fue Max
Weber, que mencionaba que el desarrollo organizacional y el cambio de las
organizaciones, se refiere a “la burocracia” , todo ello estableciendo un modelo de
organizacion el cual se caracteriza por la centralizacion y racionalizacion de la
productividad en diversos ambientes, plantea que el modelo burocratico de las
organizaciones a partir de una “propuesta tedrica” sobre la estructura y
funcionamiento de las burocracias, se da porque la burocracia presupone un
desarrollo que busca ser eficiente en funcion a los diferentes criterios que se plantean
tal como el tema de las especializaciones que van creciendo, la division del trabajo,
el desarrollo de la autoridad que este formalmente instituida, el planteamiento del

funcionamiento con reglas bien definidas, entre otros.

Los cambios que necesitan las Universidades en el Pert y en la profundidad de las
regiones como Huancavelica en esencia no dependen mucho del progreso de la
técnica y de la tecnologia, el cambio viene en funcién a la filosofia de sus
colaboradores, de la forma agresiva en su forma de pensar y en su forma de actuar

para crear nuevas culturas administrativas y organizativas o el modo como enfrentar
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la crisis econdmica y de conocimiento en la que se encuentran inmersas muchas de

ellas.

1.2. Formulacion del problema.

1.2.1. Problema general.

¢Cuél es la relacion que existe entre las Habilidades Gerenciales y el
Desarrollo Organizacional en la Gestion Publica de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2019?
1.2.2. Problemas especificos.

e ,CoOmo se relaciona las Habilidades Personales con el Desarrollo Organizacional
en la Gestion Publica de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2019?

e (COmo se relaciona las Habilidades Interpersonales con el Desarrollo
Organizacional en la Gestion Puablica de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2019?

e ;Como se relaciona las Habilidades Grupales con el Desarrollo Organizacional

en la Gestién Publica de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2019?
1.3. Objetivos de la investigacion.

1.3.1. Objetivo general.

Determinar la relacion de las Habilidades Gerenciales y el Desarrollo
Organizacional en la Gestion Publica de la Universidad Nacional de Huancavelica,
2019.

1.3.2. Objetivos especificos.

e Relacionar las Habilidades Personales con el Desarrollo Organizacional en la

Gestidn Publica de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2019.
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e Relacionar las Habilidades Interpersonales con el Desarrollo Organizacional en
la Gestion Pdblica de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2019.

e Relacionar las Habilidades Grupales con el Desarrollo Organizacional en la
Gestion Pablica de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2019.

1.4. Justificacion.

1.4.1. Justificacion tedrica.

Para la presente investigacion, es de vital importancia tener el material
necesario respecto a las variables de investigacion, y para ello se tiene que revisar los
materiales bibliogréaficos, los articulos cientificos, las teorias de las variables materia
de estudio, en decir, tener a mano el material bibliografico que nos permita tener

conocimientos, respecto al tema de investigacion.

Revisar una informacion primaria y una informacién secundaria, sera de
importancia, porque nos proporcionara mayor y mejor material de estudio, que nos
dara una mejor determinacién en el enfoque que buscamos realizar en nuestra
investigacion, el cual es relacionar de una manera directa y significativa entre la

variable Habilidad Gerencial y la variable Desarrollo Organizacional.
1.4.2. Justificacién practica.

Es importante sefialar que los diferentes procesos y las investigaciones que se
realizara respecto al proyecto, servira al final del trabajo, puesto que lo resultados
encontrados y buscando estrategias de mejora, se daradn aportes, para mejorar la
calidad de atencién al pablico, asi como mejorar las relaciones interpersonales con el

personal que labora en la institucion universitaria.

Consideramos que las habilidades gerenciales deben ser formas de lograr
mejorar las actividades internas de la institucion y con los nuevos conocimientos que
se puedan adquirir, ademas, de buscar el desarrollo organizacional, seguramente se

mejorara una de las finalidades muy importantes que tiene el Estado Peruano, que es
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buscar el desarrollo de la comunidad y mejorar la calidad de vida de las personas.
Por todo ello, es importante que todo lo encontrado de mejora en la investigacion
debe ser replicada en las diferentes oficinas de la Universidad y en las demaés

instituciones publicas.
1.4.3. Justificacion social.

En este aspecto es importante el trabajo de investigacion porque permitird
tener una informacion donde la poblacion y los actores en el manejo de las
instituciones del Estado, puedan tener mejores atenciones, y sobre todo se desarrolle
como comunidad y que en el tiempo sea sostenible y duradero, permitira mejorar la
atencion a los usuarios (estudiantes y docentes), y establecer una serie de acciones en
bien del desarrollo de la institucién educativa superior, y que las autoridades y
funcionarios que velan por el desarrollo de la misma, buscando articular de forma
adecuada la gestion publicas con las habilidades gerenciales y el desarrollo

organizacional de la universidad.
1.4.4. Justificacion metodologica.

Para cumplir con los diversos objetivos planteados en el presente estudio, fue
necesario emplear y aplicar las diversas técnicas de investigacion, para la recoleccion
de la informacion necesaria que nos permita establecer le metodologia cientifica en
nuestra investigacion, y para ello se hace uso de las encuestas, cuestionarios y su
respectivo procesamiento de datos, por medio de pruebas estadisticas, ademas, se
tomo en cuenta el tipo, nivel y disefio de la investigacion asi como la poblacién y el
muestreo respectivo para determinar el promedio de personas a quienes aplicar los
instrumentos cientificos antes mencionados a través de programas informaticos,
estableciendo la relacion de las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional
que se en la gestion de la Universidad Nacional de Huancavelica.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO.

2.1. Antecedentes.

2.1.1. Antecedentes internacionales.

Guarnizo (2018), en la tesis “Las Habilidades Gerenciales como eje
fundamental en la Gestion del Talento Humano en las Instituciones de Educacion
Superior”, investigacion realizada para obtener el Grado Académico de Magister en
Gestion del Talento Humano, realizada en la Universidad Técnica de Ambato —
Ecuador, cuyo proposito fundamental fue conocer si las competencias y las
habilidades gerenciales que tienen las autoridades académicas y administrativas de la
Universidad Técnica de Ambato, es fundamental, para mejorar las actividades de la
gestion del talento humano, para ello realiz6 una investigacion con enfoque
cualitativo, haciendo uso de la investigacion de campo, investigacion bibliografica y
la investigacion documental, esta investigacion fue considerada como un nivel de
correlacién, aplicando los respectivos cuestionarios a 268 personas de un total de 812
trabajadores entre personal administrativo y trabajadores de la Universidad Técnica
de Ambato, obteniendo las siguientes conclusiones que en la comunidad
universitaria, los docentes, servidores y trabajadores, mencionan que las autoridades
administrativas y académicas, no son elegidas adecuadamente, ademas que no tienen
conocimientos ni la experticia necesaria para poder realizar gestiones en favor de la

universidad, otras de las conclusiones es que el personal docente, trabajadores y
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servidores administrativas consideran que el desempefio laboral de sus autoridades es
regular y a veces malo, y que se requiere una evaluacion de por lo menos una vez al
afio para todos los funcionarios académicos y administrativos de la casa de estudios
superior, otra conclusion que se determind en la investigacion , es que existe poca
importancia e interés por parte de los responsables de la parte académica de la
universidad (Directores de Departamento, Decanos), para velar por el desarrollo y
crecimiento profesional de los docentes (capacitaciones), ni tampoco se involucran en
la elaboracion del Pla Operativo Anual de cada unidad administrativa o académica.
Ademas de acuerdo a las encuestas, tenemos resultados, donde se puede evidenciar
que no hay una buena accion en las habilidades humanas, habilidades técnicas y/o
habilidades conceptuales en las autoridades de las unidades académicas y
administrativas de la Universidad Técnica de Ambato, y que tampoco aplican los
tipos de habilidades gerenciales, que al final, se tare como consecuencia que las
acciones que quieren realizar en la universidad no son buenas o beneficiosas para la
institucion y finalmente tampoco se cuenta con un modelo que busca plantear
estrategias de mejora en las competencias y las habilidades gerenciales de las
autoridades universitarias, lo que al final, se puede definir que existe una gran
debilidad en las habilidades gerenciales, ya sean estas técnicas, humanas y

conceptuales.

Reyes (2016), en el trabajo de investigacion titulada “Habilidades Gerenciales
y Desarrollo Organizacional”, trabajo de investigacion presentada para la obtener el
Titulo Profesional de Psicologa Industrial en el Grado de Licenciada, en la
Universidad Rafael Landivar de la ciudad de Guatemala, donde se estableci6 como
objetivo central la de establecer una relacién importantes entre las variables de
investigacion de las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional de los
hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de Quetzaltenango y que arribo a las
siguientes conclusiones, ademas consider6 el investigador las siguientes conclusiones
que hay una relacion bastante importante entre la variable habilidades gerenciales y la
variable desarrollo organizacional, donde nos establecen que los gerentes de cada
institucion hacen uso de sus conocimientos, de sus experiencias y sus capacidades que

permitan establecer la organizacion, la direccion y la motivacion del personal, con la
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finalidad de cumplir con las metas institucionales y sobre todo mejorar la
productividad, otra de las conclusiones a las que arribo la investigacion es que los
administradores de los hoteles tienen habilidades gerenciales, con los cuales se pueden
confrontar las dificultades que se pueden presentar en la organizacion, estas
habilidades son los conocimientos, liderazgo, tener un accionar de organizacion y
sobre todo establecer los puentes de comunicacion y tener actitud para poder
relacionarse con los demas trabajadores, ademas se considera en la investigacion que
las organizaciones en donde se realizaron las investigaciones, es que toman en
consideracion el desarrollo organizacional, puesto que los responsables de estas
organizaciones, realizan el diagnostico real respecto a la organizacién y tener
informacidn que les permitan establecer los diversos cambios que se puedan hacer y
finalmente podemos concluir que el desarrollo organizacional, busca beneficiarse,
aprovechando de los responsables del manejo de estas empresas, sus habilidades

gerenciales que manejan de forma eficiente y eficaz.

(Silva, 2014), en la tesis “El Desarrollo Organizacional, la Cultura, la
Gestion del Conocimiento y la Gestion del Cambio, como herramientas
fundamentales para asegurar la Competitividad de las Organizaciones”, trabajo
cientifico realizada para la obtencion de Especialista en Alta Gerencia, ejecutado en
la Universidad Militar Nueva Granada, Bogota, Colombia, teniendo como principal
objetivo de asegurar la competencia de las empresas, para establecer los cambios de
las diversas estructuras organizacionales, y que para ello, haga uso de un conjunto de
herramientas que busquen completar con los objetivos, aplicando el desarrollo
organizacional, la cultura organizacional, la gestion del cambio y del conocimiento,
considerando las siguientes conclusiones: Que, en estos ultimos tiempos, las
directivas que plantean las empresas, tracen metas limitadas, que fundamentan sus
bases y sus necesidades, en base a la planeacion que se establece en el menor tiempo,
que trae como resultado no cumplir con los niveles 6ptimos de mejoramiento, ni
establecer ventajas competitivas y por tanto, afectar los resultados econémicos, en
ese contexto, el mercado se define por los cambios, donde el factor de la innovacion
es considerado como uno de los elementos que sirve para enfrentar a las fuertes

exigencias del mercado econdémico, que es mas competitivo y esto es de forma
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permanente, y que para mejorar los problemas, hace uso de un conjunto de
herramientas las cuales se aplican en base a metodologias de administracion, de
acuerdo a las necesidades. Hoy en dia el tema del desarrollo organizacional, no se
aplica muy seguido, esto se debe a que los procesos que se realizan demoran mucho
tiempo y los cotos son altisimos, pero, es necesario aprovechar la posibilidad de las
necesidades de establecer estrategias de cambio de formas dindmicas, que sirvan a las
organizaciones, para establecer una vison prospectiva y que planteen salidas y
soluciones, que logren mejorar las debilidades que implique a los cambios
organizacionales, esto se puede dar plasmando diversos modelos en funcién a los
requerimientos de la organizacién, considerando su entorno, con el propoésito de
aplicar esos cambios de un manera mas rapida y mas eficaz, y esto produzca un
aumento en la productividad, reduciendo el ausentismo, reduciendo los costos y
modificando los elementos en beneficio de la empresa, y donde los responsables de
las organizaciones tengan actitudes de aplicar la mejora continua, para una adecuada
supervivencia y competitividad empresarial. El tema de la gestion del cambio, tiene
un énfasis en la forma de manejarlo correctamente, el cual no es sencillo ni tampoco
facil de poder manejarlo, por la intervencion de las personas que a su vez son
complejas y que requiere metodologias que sean bastante flexibles y que se acoplen a
los problemas de resistirse al cambio. Otras de las conclusiones, es referente a los
cambios en la comunicacion interna y el tema de la cultura, que son importantes para
lograr que los cambio sean aceptados por todos los trabajadores que estan
involucrados en la empresa, aparte de que hay una buena relacion entre la
comunicacion y la cultura, ademas de tener una mutua influencia. Por otro lado, la
cultura organizacional mediante la comunicacion interna y la gestion del cambio y
del conocimiento, considerados como herramientas importantes de la administracion,
son factores interdependientes en los procesos de construccién y reconstruccion que
pueden afectar al desarrollo organizacional y que estan relacionados la aplicacion de
estas herramientas debe estar relacionada con la estrategia de la organizacion a fin de
encontrar la mejor forma de garantizar la adaptacion al cambio, controlar y optimizar
la interaccion organizacién-ambiente-individuo, por intermedio de la sistematizacion
de los objetivos, los valores institucionales, la mision y vision de la empresa,

considerando el valor estratégico que se establece en los recursos humanos, como
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uno de los factores de éxito. También, se concluye que se debe aplicar el modelo de
desarrollo organizacional, que estdn relacionados con los cambios de
comportamientos del personal y de los cambios estructurales, donde el proceso de la
comunicacion no ha sido aplicado de una buena forma, ademas el proceso de cambio
se ha impuesto y que la final afecto en el proceso de motivacion en los trabajadores,
finalmente, es necesario realizar los constantes apoyos en los procesos de
comunicacion, estableciendo mecanismos y puentes de formas de comunicar entre los
responsables de la empresa y los trabajadores de la misma, como también establecer
los procesos de cambios, iniciando con el analisis organizacional y aplicar estrategias
para implementar la gestion del cambio y mitigar la resistencia, a ello, es necesario,
que por medio de la comunicacidn interna se pueda generar los impactos positivos en
la cultura organizacional que pueda facilitar los cambios de paradigmas y permita
ejecutarse adecuadamente la gestion del conocimiento y de esa manera, el desarrollo
organizacional preserve la competitividad en las dos empresas que contindan con la

actividad econdmica actual y crear una organizacion mas competitiva.

(Alcon, 2014), tesis “Habilidades Gerenciales y la Satisfaccion Laboral de
los Docentes de las Escuelas Basicas del Sector Cafio Nuevo del Municipio
Tinaquillo, Estado Cojedes”, investigacion realizada para optar al Titulo de
Magister en Educacién, Mencion Gerencia Avanzada en Educacion, realizada en la
Universidad de Carabobo — Venezuela, teniendo como objetivo central la descripcion
de las habilidades del director y su importancia en la satisfaccion laboral de todo el
personal docente de las diferentes escuelas basicas del Sector Cafio Nuevo, del
Municipio Tinaquillo del Estado Cojedes, el tipo de estudio realizado en la
investigacion es descriptivo, con un disefio de investigacion de campo, la poblacion y
la muestra fue conformada por 19 docentes de las Escuelas Bésicas del Sector Cafio
Nuevo, para ello hicieron uso de técnicas de encuestas y con el instrumento del
cuestionario, considerando 26 preguntas con una escala politomica, llegando a las
siguientes conclusiones, en referencia al primer objetivo, se pudo evidenciar que los
ambientes laborales no son los mas adecuados para realizar una mejor labor
académica, ademas de ello los responsables, no manejan las estrategias que busquen

solucionar los conflictos que se presentan en la institucion educativa, no tienen
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empatia con su personal ni reconoce el trabajo realizado por ellos. Con respecto al
segundo objetivo se pudo evidenciar que en relacion a la habilidades conceptuales
que posee el director de las Escuelas Basicas, podemos concluir que son débiles,
porgue no ejerce responsabilidad del cargo, hay una baja productividad en su gestion,
baja eficiencia y eficacia en el desarrollo de sus funciones, con relacion a las
habilidades técnicas, se puede concluir que existe poca comunicacion con el personal,
las decisiones que se toman en la institucién educativa no es consensuada, no hay un
buen trabajo en equipo y con relacion a las habilidades humanas, se evidencio que no
hay una buena motivacion, no existe compromiso con la institucion y no existe una
correcta sinergia y finalmente con relacion al tercer objetivo, podemos mencionar
que las habilidades gerenciales donde vital importancia en el desarrollo laboral de los
docentes y para ello el responsable de la institucién educativa, tiene que garantizar
una buena gestion, incentivar el compromiso con las institucion y el cumplimiento de

sus funciones.

2.1.2. Antecedentes nacionales.

(Quispe & Aguilar, 2018), tesis “Habilidades Gerenciales y Desarrollo
Organizacional de la Micro Red Margen lzquierda — Jauja- 2018”, trabajo de
investigacion, realizada en la Universidad César Vallejo — Lima, donde se
fundamenta como objetivo principal la relacion entre las variables de estudio, en la
Micro Red de la Margen lIzquierda de la ciudad de Jauja, y para ello hizo uso del
método hipotético — deductivo, con un disefio de investigacion no experimental,
transversal, teniendo como poblacidn a los colaboradores que trabajan en la Microred
de Jauja, 40 trabajadores, donde concluye en la investigacién no hay una correlacién
de forma directa con la variable habilidades gerenciales y la variable desarrollo
organizacional, obteniendo el Rho de Spearman de 0,142, la cual se le ubica como
una correlaciéon muy baja, obteniendo un p valor de 0,381 > 0,05. Otras de las
conclusiones es que hay una correlacion muy baja entre las habilidades conceptuales
y el desarrollo organizacional y que de acuerdo al Rho de Spearman se tiene una
relacion muy7 baja, y obteniendo un nivel de significancia de P igual a 0,318. Otras

de las conclusiones que se determind en la investigacion que entre las habilidades
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técnicas y el desarrollo organizacional, existe una relacion de Rho de Spearman de
0,177 y un nivel de significancia de 0,275, considerando una correlacion muy baja 'y
finalmente la relacién entre las habilidades humanas y el desarrollo organizacional es
muy baja, obteniendo un resultado en Rho de Spearman de 0,151, con un nivel de

significancia de 0,352.

(Gonzales, 2018), en la tesis “Habilidades Gerenciales y Desarrollo Humano
de los colaboradores de la Municipalidad de Lima, 2018, trabajo realizado para
obtener el Grado Académico de Maestro en Administracion con Mencion en Gestion
Publica, realizada en la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y
Valle, considerando como objetivo central la de poder relacionar las variables
habilidades gerenciales y desarrollo humano de los trabajadores de la Municipalidad
de Lima, y para ello planteo la investigacion basica, con un enfoque de investigacion
cuantitativa, con un disefio y nivel de investigacion no experimental correlacional
transversal y descriptivo, teniendo una poblacion de 140 colaboradores entre
nombrados y contratados de la Municipalidad de Lima y una muestra de 80
colaboradores nombrados, y se excluyd a los trabajadores contratados, debido a que
siempre estan cambiandolos, y se hizo uso de la técnica de encuesta y un instrumento
como el cuestionario, las conclusiones son que existe una relacion positiva entre la
variable habilidades gerenciales y la variable desarrollo humano en los trabajadores
de la Municipalidad de Lima, 2018, donde su valor de R = 0,771, lo que determina
que la correlacion de las variables son altas. Por otro lado, la relacion es positiva con
un valor de r=0,768 entre el nivel de habilidades conceptuales y el desarrollo humano
en los trabajadores de la Municipalidad de Lima. Respecto a la correlacién de las
habilidades técnicas y el desarrollo humano de los trabajadores de la Municipalidad
de Lima, 2018, podemos mencionar que es una relacién alta, considerando su valor
r= 0,681, que determina una relacién alta. Y por ultimo existe una relacion moderada
con un valor de r=0,657 entre la habilidad técnica y el desarrollo humano de los
colaboradores de la Municipalidad de Lima.

(Sénchez, 2018), en la tesis titulado “Gestion del Talento Humano y

Desarrollo Organizacional en la Escuela Nacional Superior de Arte Dramatico
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Guillermo Ugarte Chamorro, lima - 2016 ", tesis que se elaboré para optar el Grado
de Maestro en Universidad Cesar Vallejo, Perd, donde se planeta como el principal
objetivo la de relacionar los recursos humanos y el desarrollo organizacional en la
Escuela Nacional Superior de Arte Dramatico, llegando a lo siguiente, que existe una
correlacién baja entre la variable gestion del talento humano y la variable desarrollo
organizacional, esto se debe a que la Escuela Nacional de Arte depende del
Ministerio de Educacion y que recién el afio 2016, ya deja de depender del
MINEDU, considerado después como una unidad ejecutora, con su propio
presupuesto. Se concluye que hay una relacion directa pero baja entre la dimension
capital intelectual y la variable desarrollo organizacional, porque le area de recursos
humanos, esta en proceso de desarrollo y que se estd implementando en temas de
programas de capacitacion y asignacion de funciones en cada uno de los puestos de
trabajo. Concluye que existe una baja y directa relacion entre la dimension
evaluacion de desempefio y la variable desarrollo organizacional, esto debido a que
no existe 0 no se hacen las evaluaciones de desempefio, porque los trabajadores
realizan diversas multifunciones y la falta de claridad respecto a las funciones, por
consiguiente, no se pueden realizar esas evaluaciones y menos considerar la
eficiencia y eficacia de cada uno los trabajadores. Otras de las conclusiones, es g hay
una correlacion directa pero baja de la dimension compensacion y la variable
desarrollo organizacional, debido a que los trabajadores perciben solo algunas
mejoras en las remuneraciones e incentivos, debido a los cambios que atravesada en
esos tiempos las Escuela Nacional de Arte, y como se independizo del MINEDU, en
el tema presupuestal ya se encarga de ejecutar sus acciones orientados en la gestion
de los fondos que se administran en la entidad. Y por dltimo la dimension capital
humano y la variable desarrollo organizacional tiene una relacion directa pero baja,
porque no estan informados los trabajadores sobre los objetivos institucionales, no
hay una adecuada una comunicacion abierta en las diferentes unidades y que algunos
trabajadores no cuentan con las competencias necesarias para asumir ciertos cargos y

esto trae consecuencias negativas a la organizacion.

(Navarro, 2018), en la tesis “Habilidades Gerenciales y Toma de Decisiones

en los trabajadores del Fondo Nacional de Desarrollo Cientifico, Tecnoldgico y de
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Innovacién Tecnolégica, Condecir, 2017, trabajo de investigacién elaborado para
optar el Grado Académico realizada en la Universidad César Vallejo, Lima, donde
considera como objetivo central buscar la relacién entre las habilidades gerenciales y
la toma de decisiones en los de trabajadores del Fondo Nacional de Desarrollo
Cientifico, Tecnologico y de Innovacion Tecnol6gica, Fondecyt y donde se llegaron
a las siguientes conclusiones: Se concluye que hay una relacion entre habilidades
gerenciales y toma de decisiones en los trabajadores del Fondecyt, con un valor
r=0,637, por consiguiente existe una relacion directa y de forma moderada, donde se
plasma que si mejora las habilidades gerenciales, mejora la toma decisiones, pero
que si el nivel de habilidades gerenciales es menor, entonces la toma de decisiones
también es menor. Se concluye que hay una relacion entre la dimension desarrollo de
autoconocimiento y la variable toma de decisiones en los trabajadores del Fondecyt,
obteniendo un r=0,645, y determinando una relacion directa y de forma moderada,
donde se concluye que si hay una mejor habilidad gerencial existe una mejor
disposicion a tomar buenas decisiones y viceversa. Otra de las conclusiones es que si
hay una relacién entre la dimension manejo del estrés personal y la variable toma de
decisiones en los trabajadores del Fondecyt, obteniendo un r=0,610, obteniendo una
relacion directa y de forma moderada, donde se plasma que, si existe una buena
habilidad gerencial, mejor sera el proceso de la toma de decisiones, pero si es bajo el
nivel de la habilidad gerencial, entonces bajo sera el proceso de toma de decisiones.
Se llega a la conclusion que existe una relacion entre la dimension estilo consultivo,
solucion analitica y creativa de problemas y la variable toma de decisiones en los
trabajadores del Fondecyt, obteniendo un r=0,669, existiendo una relacion directa y
de forma moderada, estableciendo que cuando mejora las habilidades gerenciales,
entonces mejora la toma de decisiones y si el nivel de las habilidades gerenciales es
bajo, entonces, la toma de decisiones también es bajo. Se concluye que, existe una
relacion entre la dimension establecimiento de relaciones mediante una
comunicacion de apoyo y la variable toma de decisiones en los trabajadores del
Fondecyt, obteniendo un r=0,630 estableciendo una relacion directa y moderada,
estableciendo que si hay un nivel mayor de las habilidades gerenciales, mayor seran
la toma de decisiones y si existe un bajo nivel de habilidad gerencial, entonces bajo
serd el proceso de toma de decisiones. Otra de las conclusiones, es que hay una
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relacion entre la dimension ganar poder e influencia y la variable toma de decisiones
en los trabajadores del Fondecyt donde se obtiene un valor r=0,622, determinando
una relacién directa y de forma moderada, estableciendo que, a mayor habilidad
gerencial, mayor sera el proceso de la toma de decisiones, pero si es menor la
habilidad gerencial, menor disposicion a tomar buenas decisiones. Se concluye, que
entre la dimension motivacion de los demas y la variable toma de decisiones en los
trabajadores del Fondecyt, existe una relacion directa y de forma moderada, donde se
obtuvo un r=0,607, donde se plantea que, a mayor habilidad gerencial, mayor toma
de decisiones y a menor habilidad gerencial, menor toma de decision. Respecto a la
relacion entre la dimension manejo de conflictos y la variable toma de decisiones en
los trabajadores del Fondecyt, se obtiene un r=0,524, determinando la existencia de
una relacion directa y moderada, lo que determina que, a mejor habilidad gerencial,
mejor sera la toma de decisiones y el nivel de la habilidad gerencial es bajo entonces
la toma de decisiones también sera bajo. Otras de las conclusiones a las que arribo la
investigacion es que entre la dimension facultamiento y delegacion y la variable
toma de decisiones en los trabajadores del Fondecyt, 2017, existe una relacion
directa y de forma moderada, obteniendo un r=0,572, que determina que a mejor
habilidad gerencial, mejor sera la toma de decisiones y si la habilidad gerencial, es
minimo entonces la toma de decisiones son minimas. Respecto a la dimension
formacion de equipos efectivos y trabajo en equipo y la variable toma de decisiones
en los trabajadores del Fondecyt, se concluye que hay un r=0,567, y que determina
una relacion directa y moderada, donde se plantea que, a mayor habilidad gerencial,
entonces habrd mayor accion para tomar decisiones y si hay un bajo nivel de
habilidad gerencial, entonces habra bajo nivel de toma de decisiones. Y por altimo se
concluye que entre dimension liderar el cambio positivo y la variable toma de
decisiones en los trabajadores del Fondecyt, se obtuvo un r=0,551, que plantea que
existe una relacién directa y moderada, donde se establece que, si mejora la habilidad
gerencial, mejora el proceso de toma de decisiones y si hay un nivel bajo de las

habilidades gerenciales entonces bajo sera el proceso de toma decision.
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2.1.3. Antecedentes locales.

(Riveros, 2019), en la tesis intitulado “Cultura de trabajo en equipo y
comportamiento organizacional en el Centro de Salud de Nuevo Occoro 2017,
investigacion presentada para optar el Grado de Maestro en Ciencias de la Salud,
elaborada en la Universidad Nacional de Huancavelica, teniendo como principal
objetivo relacionar la cultura de trabajo con el comportamiento organizacional en el
centro de salud de Nuevo Occoro, aplicando un tipo de investigacion no
experimental, con un nivel correlacional y un disefio transversal, aplicando sus
técnicas para aplicar y procesar los datos en una cantidad de 11 trabajadores,
llegando a las siguientes principales conclusiones, donde el tema de la cultura de
trabajo en equipo que tienen los trabajadores del centro de salud, es en un mayor
porcentaje de forma formal y en un porcentaje menor de forma informal, ademas el
proceso del comportamiento organizacional en los trabajadores del centro de salud,
es basicamente de un modelo colegiado y en menor porcentaje es la aplicacion de un
modelo sistémico y autocratico, otra de las conclusiones es que hay una relacién de
forma positiva pero débil entre la variable cultura de trabajo en equipo y la dimension
modelo autocréatico, por otro lado, hay una relacion positiva de forma débil entre la
variable cultura de trabajo en equipo y la dimensién modelo de apoyo en el centro de
salud. Otra de las conclusiones que arriba en la investigacion, es que hay una
correlacion positiva y débil entre la variable cultura de trabajo en equipo y la
dimension modelo sistémico en el centro de alud de Nuevo Occoro, de la misma
manera se concluye que hay una correlacion negativa y debil entre la variable cultura
de trabajo en equipo y la dimension modelo de custodia en el centro de salud. Se
concluye también que entre la variable cultura de trabajo en equipo y la dimension
modelo colegiado, existe una relacion de forma negativa y débil en el centro de salud.
Otra de las conclusiones es que la variable cultura de trabajo en equipo y la
dimensién modelo colegiado, existe una relacion negativa y débil en el centro de
salud de Nuevo Occoro 2017 y finalmente no existe una relacion entre la variable
cultura de trabajo en equipo y el comportamiento organizacional en el centro de salud

de Nuevo Occoro.
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2.2. Bases tedricas.

2.2.1. Habilidades gerenciales.

2.2.1.1. Definicién de habilidades gerenciales.

Segiun (Whetten & Cameron,2011), mencionan que las habilidades

gerenciales son:

Aquellas destrezas necesarias para manejar la propia vida, asi como las
relaciones con otros y que en los nuevos tiempos se caracterizan por los
constantes y repentinos cambios, sin embargo, hay algo que no cambiara en
mucho tiempo, las habilidades basicas que estan en el nicleo de las relaciones
personales positivas y agradables, estas relaciones siempre han estado
guiadas por valores como el amor y la confianza y éstas son unas de las metas
de los seres humanos y que a pesar de los recursos tecnoldgicos, las
habilidades humanas siempre seran fundamentales en el crecimiento
particular y profesional del individuo, que ademas, existen varias
caracteristicas de las habilidades gerenciales y practicas administrativas, las
cuales pueden ser medidas con la observacién, a diferencia de los atributos

que son fijos y mentales en cada persona, también son controlables. (pag. 8).

De acuerdo a (Reyes, 2012), menciona que las habilidades gerenciales son
“las destrezas de una persona para desenvolverse en el medio, que es la habilidad al
talento y la capacidad de una persona en funcién de su capacidad y aptitudes para

dirigir una organizacion hacia objetivos claramente determinados (p.19)”
(Prado, 2013), define las habilidades gerenciales como:

La capacidad de una persona para colocar en practica un conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes en el desempefio de una actividad
laboral. Son un rasgo entre las caracteristicas individuales y las cualidades
requeridas para un cargo. A un individuo calificado, la competencia se mide

por medio del saber hacer y del saber ser (p. 67).
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Segin (Pérez & Rosales.99,1997), las habilidades gerenciales “es la
capacidad de sensibilidad del ejecutivo para trabajar de manera efectiva en su
condicion de integrante de un grupo y lograr el compromiso, la cooperacién y la

interaccion necesaria dentro del mismo”.

De acuerdo al Diccionario de la Real Academia Espafiola (2010) lo define
como “la capacidad y la disposicion para algo, y desde esta perspectiva, hablar de
habilidades gerenciales, es referirse al desarrollo de la disposiciéon y la capacidad
para gerenciar o dirigir una empresa 0 una parte de ella: Ilamese area o

departamento”.
(Drucker, 2011) define como:

Uno de los tipos de habilidades requeridas por los directores o gerentes y
representan la perspicacia de detectar nuevas oportunidades, la creatividad
para la investigacion y la estructura de nuevas ideas, la capacidad de analizar
cada situacion para detectar los hechos esenciales y decisivos, la capacidad de
sintesis para llevar a cabo los eventos de acuerdo a una vision general de la
capacidad de planificacion para establecer metas y promover acciones
convergentes, incluso la capacidad de la organizacion para entender las
relaciones entre los distintos elementos de la organizacion, de las mismas y

coordindndolos para obtener el 6ptimo global (p. 145).

Segun Robert L. Katz, en "Las habilidades de un administrador eficaz", las
Habilidades Gerenciales se requieren especialmente para los altos directivos y
gerentes en otros niveles jerarquicos superiores, mientras los gestores en los niveles

mas bajos se requieren, sobre todo, las habilidades sociales y habilidades técnicas.

(Murphy, 1988) sefiala que las habilidades “a diferencia de las aptitudes no
tienen un carécter permanente, sino que son modificables, se aprenden en un periodo
de tiempo relativamente corto, estan dirigidas a una meta y usualmente connotan un

desempeiio fisico”.
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Para (Chiavenato,2006), la habilidad es “el contenido de convertir el
conocimiento en accion, producto de un desempefio esperado, el ejecutivo pretende
de una habilidad que puede variar, pero todos deben tenerlas para lograr un buen

desempefio”. (p. 90)

Para (Garcia, p, 06, 2013), las habilidades gerenciales humanas en la
actualidad constituyen un agente clave en el desarrollo de las organizaciones y que es
importante saber cudl es el nivel de habilidades con las que cuenta un gerente; con el
propésito de reforzar aquellas que posee y desarrollar con las que no cuenta, ademas,
las habilidades humanisticas son importantes en todo el horizonte de jerarquia ya que
permite que gerente y subordinados interactden eficientemente, lo que se traduce en
que las relaciones interpersonales mejoren a su vez el clima laboral y por ende la
productividad, genera sentido de responsabilidad, sentimiento pertenencia por la

institucion.

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

su accionar cotidiano (Madrigal, p. 04, 2012).

También podemos definir operacionalmente a las Habilidades Gerenciales,
como el talento o ingenio de una persona, que tiene, para efectuar una labor y que en
el ambito organizacional, se considera como las habilidades de un gerente, que
miden la capacidad y aptitud para administrar, tomar medidas, negociar y arreglar
problemas; términos que designan labores de primer grado en cualquier funcién

directiva de todas las organizaciones gubernamentales o privadas.
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(Pérez, 1997) y (Rosales, 1977), refieren tres tipos de habilidades: Las
denominadas Habilidades Técnicas que estan representadas por la capacidad de
utilizar las herramientas, procedimientos y métodos de una disciplina especializada,
que implica la capacidad de aplicar el conocimiento técnico, métodos y medios
necesarios para la ejecucion de tareas especificas y que puede ser obtenida mediante
la educacion formal, o a través de la experiencia personal de otros y que dichas
habilidades son relativas a los aspectos operativos de la empresa, es decir, se
encuentran referidas a la aplicacion de conocimientos y técnicas especificas a una

tarea concreta.

Por otro lado, (McGehee & Thayler, 1961) y (Goldstein, 1993) consideran
que la habilidad es la capacidad para desempefiar las operaciones de un puesto con
facilidad y precision. Por su parte, (Peird, 1999), lo define como “la capacidad para
realizar un desempefio competente en el puesto de trabajo (ser capaz de hacer algo)”,
mientras que (Murphy, 1988), menciona que “las habilidades a diferencia de las
aptitudes no tienen un caracter permanente, sino que son modificables y se aprenden
en un periodo de tiempo relativamente corto, estan dirigidas a una meta y usualmente

connotan un desempefio fisico”.

(Buchele, 2014) plantea a las habilidades gerenciales como “las capacidades
y conocimientos que debe tener un alto mando para poder gestionar sus actividades
labores con liderazgo y coordinacion y a la vez este influye en sus subordinados con

la comunicacion, supervision y motivacion”.
(Gonzalez, 2016), sefiala que las habilidades gerenciales:

No solo son indispensables para los altos mandos, si no que dejando a tras la
mentalidad de un gerente tradicional en el cual vigilaba el trabajo de los otros
0 de sus subordinados, un gerente con habilidades directivas forma parte de
un equipo de trabajo lidera una organizacion o una direccion, y a su vez
cosecha las habilidades gerenciales en sus subordinados, desarrollando

competencias como el liderazgo, toma de decisiones, entre muchas otras.
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No obstante, considerarlas de naturaleza exclusivamente fisica 0 motora ha
sido criticado aduciendo que, para tal funcién, se necesita la contribucién de
procesos perceptuales, decisiones cognitivas, control motor e incluso de procesos

sociales (Hontagas 1994).

Segun Puchol Luis (2007), menciona que las habilidades directivas “son
mecanismos de gestion orientados a promover la comunicacion entre la organizacion
y el personal, organizando, mejorando el trato o cohesién interna de trabajo y

rendimiento”.

Segun Puchol Luis (2007), menciona que las habilidades directivas “son
mecanismos de gestion orientados a promover la comunicacion entre la organizacién
y el personal, organizando, mejorando el trato o cohesién interna de trabajo y

rendimiento”.

(Paredes, 2007). Menciona que las habilidades “son caracteristicas
principales que revelan el modo de comportamiento y de pensar de los hombres que

trascienden diversas situaciones y duran un periodo largo”.

(Garcia & Revilla, 2006), definen a las habilidades como ‘“semejantes a las
capacidades, los cuales son generales y aplicativas a los problemas; se moldea y
ejercita en el transcurso de la experiencia accediendo en forma eficiente la resolucion

de problemas”.
2.2.1.2. Dimensiones de las habilidades gerenciales.

De acuerdo a (Whetten & Cameron, 2011), las dimensiones de las habilidades

gerenciales son las siguientes:

e Habilidades Personales: Segin (Whetten & Cameron, 2011), refiere que
existen, dentro del grupo de habilidades gerenciales personales, tres importantes
habilidades como el desarrollo de la autoconciencia, el manejo del estrés
personal y la solucidn analitica y creativa de problemas; ademas consideran las
habilidades especificas de poder comunicarse y que se considera como

complemento de las tres primeras, y que el autodescubrimiento, es una las
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principales factores para mejorar el autoconocimiento, que lleva a descubrir la
autoconciencia, donde las principales areas son los valores personales, el estilo
de aprendizaje, la orientacion hacia el cambio y la orientacion interpersonal,
otras de las habilidades directivas que se considera es el proceso del manejo del
estrés personal, que se relaciona con el manejo de los tiempos y la relacion
estrés-tiempo, considerada como uno de los factores fundamentales pero que
son menos atendidas por parte de los directivos de la organizacién, por otro lado
la habilidad directiva personal, la solucion analitica y creativa de problemas, es
uno de los factores mas completas y complicadas de desarrollar, esto es debido
segin (Whetten & Cameron, 2011), a que la “mayoria de las personas,
incluyendo los directivos, no les gustan particularmente los problemas, pues
consumen tiempo, crean estrés y parecen no irse nunca, de hecho, casi todos

tratan de deshacerse de los problemas tan pronto como pueden”.

Por todo ello (Whetten & Cameron, 2011), sefialan que la solucion analitica de
problemas es “la aplicacion de un método sistematico y 16gico, el cual incluye
al menos cuatro etapas: la definicion del problema, la generacion de

alternativas, la evaluacion de alternativas y la puesta en practica de la solucion”.

Finalmente, en cuanto a las habilidades especificas de comunicacion, para
(Whetten & Cameron, 2011), mencionan que “las barreras mas importantes para
la comunicacidn efectiva en las organizaciones son interpersonales; por ende,
ello amerita especial cuidado por parte del directivo ya que es una de las
habilidades mas dificiles de desarrollar, pero sobre todo, de mantener en toda
instancia y en todo momento, siendo que si los principios béasicos de la
comunicacion efectiva se practican y se llevan a cabo de manera consciente en
las interacciones diarias, pueden llegar a ser importantes herramientas para

mejorar la competencia en comunicacion del directivo™.

Habilidades Interpersonales: (Whetten & Cameron, 2011), lo definen como
“la agrupacion de las habilidades directivas interpersonales, la direccion,
orientacion y comunicacion de apoyo, la obtencion de poder e influencia, la

motivacion de los demds y el manejo del conflicto”, donde las habilidades
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directivas, se refiere a la orientacién y comunicacion de forma eficaz y eficiente
del apoyo en la aplicacion de las bases fundamentales de la administracion y el
cumplimiento de las actividades que realizan los directivos; respecto a la
direccidn, es la posibilidad de tener poder como una accién de realizar el trabajo
y cumplirlo, y el proceso de influencia, con la posibilidad de establecer los
compromisos que se tiene con los objetivos institucionales. Respecto a la
motivacion, se define como el segundo factor del desempefio laboral, porque es
importante y relevante en los entrenamientos que realizan los directivos y en el
apoyo de los subordinados, ademas de influir en las acciones motivacionales y
fortalecer la motivacion de forma permanente de los subordinados y finalmente
el manejo de conflictos, que segin (Whetten & Cameron, 2011), mencionan que
el conflicto interpersonal es “una parte esencial y omnipresente en la vida
organizacional y, por ende, la habilidad directiva para manejar el mismo es
aquella que abarca a su vez tres destrezas fundamentales: el diagnostico del tipo
de conflicto interpersonal, la seleccion del método apropiado de manejo de
conflictos y la resolucion de confrontaciones interpersonales mediante el

método de colaboracion”.

Habilidades Grupales: Como primera habilidad grupal propuesta por (Whetten
& Cameron, 2011), el facultamiento se basa en un conjunto de suposiciones que
son opuestas a las que normalmente hacen los directivos: facultamiento
significa proporcionar libertad a las personas para realizar con éxito lo que ellos
deseen, mas que obligarles a hacer lo que el directivo quiere y méas que ser una
estrategia de empuje, en la que los directivos, induzcan a los empleados a
responder en formas deseables mediante incentivos y técnicas de influencia, el
facultamiento es una estrategia de atraer, ademas, sin la delegacion y el
facultamiento que la debe acompafiar, ninguna organizacion y ningin directivo
pueden disfrutar de un éxito a largo plazo. La delegacion incluye la actividad de
trabajo a otras personas y es una actividad inherentemente relacionada con todas
las posiciones directivas; respecto a la segunda habilidad grupal, formacion de
equipos y trabajo en equipo eficaces, esta una habilidad basada en la visién

estratégica del directivo, donde este, al conocer plenamente las habilidades de
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sus subordinados, puede conformar equipos de trabajo dindmicos que puedan
alcanzar eficaz y eficientemente los objetivos, tareas o metas que les han sido
asignados, en pro del beneficio comun para la organizacion y su consecuente
éxito y la tercera habilidad de dirigir hacia el cambio positivo, esta es, sin duda
alguna, una de las habilidades que todo directivo que se desempefia en cualquier
ambito u organizacion debe atender con caracter imperativo, considerando todas
y cada una de las habilidades tanto personales, como interpersonales y grupales
antes analizadas, cada una de ellas contribuye a generar en el directivo esa
vision de cambio positivo, esa visualizacion a futuro de la organizacion ideal,
adaptable y en sincronia con los cambios del entorno donde se encuentra

inmersa.

Segtn (Larrea, p. 21, 2006), “el factor que permite la ruptura de esquemas
dentro de la educacidn tradicional, principalmente la universitaria, en el ambito de la

generacion de nuevos conocimientos y habilidades”.
2.2.1.3. Otros tipos de habilidades.

Katz identificd las habilidades directivas basicas, agrupandolas en tres

categorias:

e Habilidades Técnicas: Segiin Kantz, lo define como “aquéllas desarrolladas
con objeto de originar competencias en una tarea concreta. Hacen referencia a la
capacidad para aplicar el know how a un campo determinado dentro de la
empresa, poniendo en practica los conocimientos y transmitiendo la experiencia.
Su trascendencia es mayor cuanto mas se desciende en el organigrama, y cobra

una importancia critica en la interaccion con los niveles operativos”.

e Habilidades Humanas: De acuerdo a Kantz, lo define como “las habilidades
sociales y relacionadas que ayudan al directivo en sus vinculos con otras
personas, que implican la capacidad de trabajar con otros y de, al mismo
tiempo, ser capaz de motivarles y guiarles en la consecucion de logros, tanto

individuales como de equipo, ademés es fundamental, ya que las relaciones
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interpersonales son una constante para un directivo, y debe ser puesta en

préctica junto con las habilidades comunicacionales”.

e Habilidades Conceptuales: Kantz lo define como la “capacidad para evaluar
los problemas de la organizacion, tanto internos como externos, de forma
sistematica los problemas, percibir interrelaciones y evaluar la cuenta de
resultados son la otra parte de esta habilidad que describe la capacidad para

prever y analizar”.

Segun (Schein, 1978), categoriza las habilidades gerenciales en cuatro areas
basicas: motivacién y valores para ejercer cargos gerenciales, habilidades analiticas,

habilidades interpersonales y habilidades emocionales.

e  Motivacional: Para (Schein, 1978), es la presencia de aspectos motivacionales
y valoricos adecuados para ejercer un cargo gerencial, destacando el
compromiso con la organizacion y su mision, el deseo de obtener logros en su
trabajo, el grado de dedicacidn a su carrera, el ajuste entre los valores e intereses

personales y los valores e intereses del cargo u organizacion.

e Analiticas: (Schein, 1978), menciona que se refieren a las habilidades
intelectuales necesarias para ejercer efectivamente un cargo gerencial,
considerando las habilidades para identificar y resolver problemas en
situaciones complejas y ambiguas, capacidad de sintesis e interpretacion de
informacion, capacidad de encontrar e implementar diferentes soluciones para
diferentes problemas y capacidad de conocerse a si mismo en sus motivaciones,

fortalezas y debilidades.

e Interpersonales: Para (Schein, 1978), son las habilidades que se refieren a
aquellas que son necesarias para relacionarse efectivamente con otras personas
al interior y exterior de la organizacion y que incluyen competencias en areas
como comunicacion interpersonal, desarrollo de un ambiente de colaboracion
entre los subordinados y la capacidad para influir en personas sobre las que no

se tiene un control directo.
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e Emocionales: Segin (Schein, 1978), lo define como el “conjunto de
habilidades que usan las personas para tomar decisiones en forma independiente
de las opiniones y presiones de otros, tomar decisiones con informacion
incompleta frente a un entorno cambiante, la perseverancia y el poder resolver

situaciones de conflicto en la organizacion”.

Estas cuatro areas de habilidades criticas para el desempefio de cargos
ejecutivos, descritas por (Schein, 1978), son las habilidades que les permiten a éstos
enfrentar con mayor preparacion la compleja diversidad de actividades que deben

desarrollar en sus cargos.
Peter Drucker, determina los siguientes tipos de habilidades gerenciales:

e Las habilidades conceptuales citadas por (Druker,2012), también conocidas

como habilidades intelectuales, son aquellas que se refieren a:

La capacidad que debe tener el gerente para ver la organizacién como un todo,
de coordinar e integrar los intereses de la organizacién y sus actividades.
Percibir a la organizacién de manera sistémica, para reconocer sus elementos,
interrelaciones y los cambios que afectan o pueden afectar positiva o
negativamente a la organizacion, ademas se trata de la formulacion de ideas —
entender relaciones abstractas, desarrollar nuevos conceptos, resolver problemas

en forma creativa, etc. (p. 101)
Asimismo, (Baldeos, 2012) sefiala que las habilidades conceptuales:

Son las habilidades de ver una organizacién como un todo, de entender como
las partes se complementan y dependen unas de otras, como la organizacién se
relaciona con el medio externo y como los cambios en una parte afectan al resto” (p.

101).
e Habilidades técnicas, definidas por (Drucker, 2012) se refieren a:

Las capacidades de poner en practica procedimientos en un campo especifico;

es decir, poseer, comprender y aplicar los conocimientos técnicos propios de su
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que:

area y la de la industria para la que trabaja en pro de su cargo. Es importante
aclarar que las habilidades técnicas no son las mismas para todos los gerentes,
éstas deben ser adquiridas e ir acordes con el area de desempefio laboral de cada
directivo. (p.89)

(Pérez, 2009) refiere que las habilidades técnicas que estan representadas por:

La capacidad de utilizar las herramientas, procedimientos y métodos de una
disciplina especializada. Implica la capacidad de aplicar el conocimiento
técnico, méetodos y medios necesarios para la ejecucion de tareas especificas
y que puede ser obtenida mediante la educacion formal, o a traves de la

experiencia personal de otros. (p. 33).

Habilidades humanas, esta es definida por (Drucker, 2012) como “la habilidad
de interactuar efectivamente con la gente. Un gerente interactia y coopera
principalmente con los empleados a su cargo, muchos también tienen que tratar

con clientes, proveedores, aliados, etc.” (p. 98)

Las habilidades humanas o sociales definidas por (Rosales, 2009) sefialan

Son aquellas relacionadas con las aptitudes necesarias para las relaciones
interpersonales de la funcion directiva propiamente dicha. Estas habilidades
se refieren a la capacidad para trabajar con otras personas en el nivel
individual o grupal, entenderlas, motivarlas. Esta habilidad es conocida como
la capacidad de sensibilidad del gerente para trabajar de manera efectiva en
su condicién de integrante de un grupo y lograr el compromiso, la

cooperacion y la interaccion necesaria dentro del mismo. (p. 88).

2.2.1.4. Importancia de las habilidades gerenciales.

Hoy en dia, de acuerdo a muchos estudios realizados en las organizaciones,

se ha llegado a la conclusion, que existe todavia una brecha en las capacidades y

formacion profesional de los gerentes que manejan las organizaciones e instituciones

tanto del sector publico como del privado, lo que, supone un importante reto para que
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los futuros profesionistas, adquieran competencias y habilidades, con las cuales

puedan desarrollarse correctamente en todos los niveles de la organizacion.

Las Habilidades Gerenciales son consideradas como “las destrezas que
poseen los jefes, gerentes y duefios de las empresas para dirigir de manera eficiente y
productiva al personal de su empresa con el objetivo de lograr las metas planteadas

dentro de la organizacion”.

Y donde el personal que tenga todos los componentes de poder asumir
actividades de forma responsable, tendra la capacidad de asumir una autoridad real y
saber dirigir a un equipo de trabajo, de forma eficiente, para ello, debe poseer un
conjunto de técnicas especificas, que sirvan para gerenciar de forma eficiente al
equipo de trabajo como la comunicacion, el liderazgo, la motivacion, la toma de

decisiones, entre otras.

Ademas es importante las habilidades gerenciales porque influyen de forma
positiva en los lideres dentro de la organizacion y los equipos de trabajo, los
contratos y desarrollo de los trabajadores capacitados, desarrollar y conducir a los
equipos de trabajo de forma eficaz, tener competencias, personal con capacidad de
manejo de conflictos, asi como la capacidad de negociar, integrarse a equipos de

trabajo y lograr los resultados deseados.

Para lograr ser considerados como excelentes gerentes de una organizacion,
se tiene que tener presente un conjunto de factores como tener una buena
comunicacion, aplicar el liderazgo, ser negociador nato, proponer los cambios, ser
visionario, tener valores bien definidos, ser motivador, implementar la creatividad y

la innovacion, buscar, la transformacion de la organizacion.

Desarrollar las habilidades directivas, son primordiales para saber optimizar
todos los procesos de toma de decisiones, de tal forma que se consideren importantes
para solucionar problemas de forma efectiva, ademas de desarrollar habilidades
interpersonales en los trabajadores que se ubicaran en los puestos claves de la
organizacion, de tal forma que los demas trabajadores, tengan un personal de mucha

confianza y que pueden contar con él, para desarrollar mejor sus labores y sus
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actividades designadas, a la vez, que propala respeto dentro de la empresa u

organizacion.

Stoner, menciona que los directivos trabajan con y por medio de otras
personas; son responsables y deben asumir la responsabilidad de los resultados de
sus subalternos, verifican que las tareas se cumplan, son mediadores, porque
resuelven conflictos internos, son politicos, porque crean relaciones internas con
compromisos claros, son diplomaticos, porque representan a las organizaciones y son
simbolos, porque personifican lo bueno y lo malo de sus acciones. Por lo tanto “...
han de cambiar de rol frecuentemente... la capacidad de reconocer el papel que debe
desempefiarse y saber cambiarlo facilmente, es una caracteristica del gerente

eficaz...”

Una de las habilidades principales para un gerente son las relaciones
interpersonales, que se conceptualiza como aquellas que permiten tener una mejor
comunicacion con otras personas. De acuerdo a diferentes autores, las habilidades
son importantes, porque establecen mucha empatia, muchas emociones y permite

establecer la sociabilidad.
2.2.1.5. Caracteristicas de las habilidades gerenciales.

(Whetten & Cameron, 2011), mencionan que las habilidades gerenciales son
“grupos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y conducen a

ciertos resultados, los cuales poseen caracteristicas’:

e Son conductuales: Para (Whetten & Cameron, 2011), los conductuales no son
atributos de la personalidad ni tendencias estilisticas, pues consisten en grupos
identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a
ciertos resultados y que pueden ser observadas por otros, a diferencia de los
atributos que son puramente mentales o fijos en la personalidad y la gente con
diversos estilos y personalidades puede aplicar las habilidades de manera
diferente, existe un grupo central de atributos observables en el desempefio
eficaz de habilidades que son comunes en toda una variedad de diferencias

individuales.
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e Son Controlables: (Whetten & Cameron, 2011), definen que son controlables,
porque se encuentran bajo el control del individuo, a diferencia de las practicas
organizacionales o actividades cognitivas, las habilidades pueden demostrarse,
practicarse, mejorarse o frenarse conscientemente por los propios individuos y
las habilidades ciertamente pueden implicar a otra gente y requieren trabajo

cognoscitivo, pero son conductas que la gente puede controlar por si misma.

e Se pueden desarrollar: Para (Whetten & Cameron, 2011), las habilidades
gerenciales se pueden desarrollar, mejorando el desempefio, a diferencia del
coeficiente intelectual (CI) y de ciertos atributos de la personalidad o del
temperamento que permanecen relativamente constantes a lo largo de la vida,
los individuos pueden mejorar su competencia en el desempefio de habilidades a
través de la practica y la retroalimentacion y los individuos pueden progresar de

menor a mayor competencia en las habilidades directivas.

e Estan interrelacionadas y sobrepuestas: Segun (Whetten & Cameron, 2011),
son conjuntos integrados de respuestas complejas, donde los directivos eficaces
deben depender de combinaciones de habilidades para lograr los resultados
deseados, haciendo uso de comunicacion, de facultamiento y autoconocimiento

personal entre otros factores.

e A veces son contradictorias o paraddjicas: De acuerdo a (Whetten &
Cameron, 2011), mencionan que las habilidades directivas centrales no son, ni
todas de orientacién suave y humanista, ni todas altamente impulsoras y
directivas, no estan orientadas ni exclusivamente hacia el trabajo en equipo y las
relaciones interpersonales, ni exclusivamente hacia el individualismo y el
espiritu emprendedor y es tipica en los directivos méas eficaces una variedad de

habilidades directivos, y algunas de ellas parecen incompatibles.

Por otro lado, existen una serie de caracteristicas, que demarcan

las habilidades gerenciales y se diferencian de otro tipo de practicas Gerenciales:

e  Primero, que las Habilidades Gerenciales son conductuales, donde las personas

logran conducir a resultados deseados.
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e  Segundo, que las Habilidades Gerenciales son controlables, porque se encuentra
bajo el control del individuo, ademéas son conductas que las personas pueden

controlarlas.

e Tercero, las Habilidades Gerenciales se desarrollan, porque mejora su

desempefio, mediante la practica y la retroalimentacion.

e Cuarto, las Habilidades Gerenciales estan interrelacionadas y sobrepuestas,

porqgue son los procesos integrados de respuestas complejas

e Quinto, las Habilidades Gerenciales muchas veces son contradictorias o

paradojicas, porque manejan una serie de habilidades.

Por otro lado, es importante sefialar que las principales caracteristicas que
debe poseer un buen lider empresarial, a razén de sus habilidades gerenciales son las

siguientes:

e Capacidad de trabajo y organizacion: Es importante y necesario que los
lideres tengan capacidades de trabajo y organizacion, es por ello, los lideres
deben centrar todos los canales de comunicacion e implementar un conjunto de

herramientas de productividad entre los trabajadores.

e Habilidad comunicativa y saber escuchar: Es cierto que hay diferentes jefes
en las organizaciones, empero, un lider adecuado, tiene la capacidad de ser
elocuente y tiene la capacidad de hacer entender, y en ello una la comunicacion
como una habilidad, ser lideres carismaticos, atender las necesidades de los
trabajadores y tener un control adecuado del lenguaje no verbal, mejorando sus

habilidades comunicativas.

e Empatia: Ser empatico es la capacidad de estar en el lugar del otro desde un
punto de vista psicoldgico, y el lider debe tener esta cualidad, el cual hara méas
sencillo entender la situacién de todos los trabajadores y poder establecer mejor

la comunicacion con los mismos.
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e Estar comprometido: Un buen lider debe comprometerse con su equipo de
trabajo y con la organizacion, siempre aplicando la mejora continua, porque eso
implica que los equipos de trabajo busquen cumplir con los resultados deseados.

e Resiliencia: Los buenos lideres tienen la capacidad de resolver las brechas o
problemas, tener la capacidad de gestionar las consecuencias que se puedan
presentar, lo que implica ser resiliente, es decir tener la capacidad de saber

reponerse ante situaciones adversas y recuperarse rapidamente de ellas.

e Fomentar la motivacion: Cuando los equipos de trabajo son motivados, se
logra con éxito los resultados, y tanto el rendimiento como la productividad
laboral mejora, por ello, los lideres tienen la capacidad de fomentar

la motivacion laboral dentro de la organizacion.

Por tanto, es importante tener las habilidades directivas o gerenciales mas

importantes que deben tener los buenos gerentes y lideres de las organizaciones

e  Autoconocimiento: EI conocimiento de uno mismo, Ssus experiencias
emocionales y su relacion con los demas, es la base del autoconocimiento y para

ser considerado como un lider debe conocerse primero uno mismo.

e  Gestion de los Problemas: El tema de los conflictos y los problemas pueden
son contantes, pero un buen lider tiene que saber afrontarlos y esto tiene un gran
impacto, porque invierte un conjunto de actividades. La gestion de la solucion

de problemas, son acciones que pueden ser entrenables.

e Toma de Decisiones: Los gerentes y directivos deben saber tomar decisiones,
es necesario conocer y dominar esta habilidad, para establecer el éxito de la

empresa.

e Autoconfianza: Son importantes en las relaciones interpersonales, mas auln
cuando se tiene que manejar grupos de personas, tener mucha confianza en uno

mismo es fundamental para afrontar con éxito nuestros objetivos en la empresa.
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Asertividad: Es una forma de comunicacion que el lider debe poseer, porque se
determina en la expresion que se tiene uno y defiende su punto de vista propio

mientras se respeta la opinion de los demas.

Regulacion emocional: Saber controlar sus emociones, es determinante e
importante, las personas o lideres que logren dominar, ademas de comprenderlo

los sentimientos de los demas, le permite ajustar su forma de comportar.

Capacidad de delegar: Es una de las habilidades a tener mucho en cuenta y
que debe tener un lider o un gerente, para poder delegar actividades o acciones a
otras personas, y para ello es necesario priorizar las actividades, y designar
personal competente y que logre mejorar la calidad del trabajo.

Habilidades sociales y comunicativas: Son importantes para un gerente,
porque es el responsable de la organizacién, por tanto, debe saber relacionarse

con las demas personas es importante para la buena marcha de la empresa.

Vision y pensamiento estratégico: Los gerentes son estratégicos, y tienen claro
la vision de la organizacion, son responsables del éxito de la organizacion, por
lo que, las habilidades de autoconocimiento son importantes si se aplican en la

organizacion para mejorar y desarrollar todos los procesos.

Empatia: Es imprescindible para lograr la relacion con los demas y para ser un
buen lider, la empatia, regula emocionalmente y es indispensable cuando se

quiere entender las necesidades de los trabajadores y de los clientes.

Liderazgo: Son todas las capacidades que debe poseer un lider, para poder
influencias en los demas miembros de su equipo, logrando motivar y

direccionar al cumplimiento de objetivos de la organizacion.

2.2.1.6. Las habilidades gerenciales como herramienta para el desarrollo

organizacional.

En el interior de las empresas, realizan acciones fundamentales las

habilidades que los responsables de la organizacion aplican, porque son los que
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deciden qué es lo mejor para la organizacion y establecer una adecuad estructura
organizacional, por los que, se les considera responsables de todas las actividades

que realizan en las empresas.

La organizacién, requiere de personas que asuman la gerencia en todo
momento, porque son las que tienen competencias (conocimientos, habilidades y
actitud), y que les permite participar en decisiones, que estimula los compromisos y
la participacién en los diferentes niveles jerarquicos, favoreciendo al desarrollo de
los aprendizajes, orientando a los demas lograr los resultados, ademas de marcar de

forma positiva el rendimiento de forma individual y grupal de los trabajadores.

Las habilidades que tienen los gerentes, son las que enmarcan a los demas
trabajadores, haciéndolo en las mejores condiciones, dando las posibilidades de tener
adecuados estilos de vida normal y de acuerdo a las funciones que realizan. Es
necesario entender que en las organizaciones, se tiene que tener en consideracion que
el personal que labora en ellas tienen mucho potencial para subir de cargos y poder
llegar a ser un gerente, y que se entienda que las organizaciones, requieren de ese
tipo de personas, donde ademas deben llevar adecuadamente diversas situaciones y
que las decisiones que se tome, tenga en consideracion diversos factores importantes
como el respeto a las demas personas, la autoestima del individuo y de las relaciones

que estos posean, que no afecte al personal.
2.2.2. Desarrollo organizacional.

2.2.2.1. Definicion del desarrollo organizacional.
Segun (Hernandez et al, 2011), definieron el desarrollo organizacional:

Como el procedimiento por el cual la entidad valora las creencias, conductas,
actitudes y valores adquiridas por la gente para afrontar la resistencia al
cambio; con lo cual puede utilizar modificaciones en la cultura
organizacional para alcanzar mejores niveles de rendimiento o productividad
y que en ese sentido se concibe que todo cambio es posible en una

organizacion, sabiendo que esto se logra a través de las actitudes y trabajo de
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las personas, pues es necesario valorar sus caracteristicas, ya que de ello
dependerd que tanto se esfuerzan por participar de las modificaciones en la
organizacion y también los niveles de rendimiento y productividad; las
personas se comprometen mas cuando saben que se les tiene en cuenta y se

reconoce sus cualidades.

(Chiavenato, 2008) define D.O. como “las acciones que sirven para enfrentar
el ambiente interno y externo y aumentar la productividad de las personas y las
organizaciones, buscando su mayor eficiencia, donde los empleados formulen el

cambio necesario y lo implementen”.

(Blake & Mouton, 2012), en el informe ‘“Definiciones de Desarrollo
Organizacional hechas por los expertos”, definen al desarrollo organizacional como
“la accion que se realiza en las organizaciones, desde arriba hacia abajo y a través y
que esta basado en teorias, enfoques de trabajo en equipo, habilidades internas y

liderazgo para las diversas actividades que permita el desarrollo de la empresa”.

(Achilles, 1995), define al desarrollo organizacional como “Es un proceso de
cambios planeados en sistemas socio - técnicos abiertos, tendientes a aumentar la
eficacia y salud de la organizacion para asegurar el crecimiento mutuo de la empresa

y sus empleados”.

(Greiner, 2015), define al D.O. como el “método muy utilizado en las
empresas que estan en la busqueda de la mejora continua dentro de un mercado
laboral globalizado y cada vez mas competitivo, para ello las organizaciones deben
dejar a un lado el temor al cambio, y buscar el equilibrio de los objetivos personales
y organizacionales”, por lo que considera que el principal factor clave para el D.O. es

el factor humano.
(Burke & Hornstein, 1971) definen el Desarrollo Organizacional como:

Un proceso de creacion de una cultura que institucionalice el uso de diversas
tecnologias sociales para regular el diagnostico y el cambio de

comportamiento entre  personas, entre grupos, especialmente los
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comportamientos relacionados con la toma de decisiones, la comunicacion y

la planeacion en la organizacion.

(George & Alvarez, 2005) definen que el desarrollo organizacional como
“una forma educativa que encamina a modificar los creencias, formas, valores y
distribuciones como respuesta al cambio de las organizaciones y se inserten

competentemente al mercado laboral”.

Koontz y O Donnell, sostienen que el desarrollo organizacional “es un
método sistematico, integrado y planeado para mejorar la efectividad de la empresa y
esta disefiado para resolver problemas que obstaculizan la eficiencia de operacion en

todos los niveles™.

Para Wendell French (University of Washington). Toma como referencia
para la conceptualizacion del desarrollo organizacional a French & Bell (Prentice
Hall, 1978):

D.O. es un esfuerzo amplio para mejorar los procesos de solucion de
problemas y renovacion, particularmente a través de un manejo de la cultura
de la organizacion mas efectivo y colaborador —con énfasis en la cultura de
equipos de trabajo formales— con la asistencia de un agente de cambio
catalizador y el uso de la teoria y tecnologia de la ciencia del comportamiento

aplicada, incluyendo actividades de investigacion.

Para Lippitt, citado por (Torres, 2009), el Desarrollo Organizacional “es el
fortalecimiento de aquellos procesos humanos dentro de las organizaciones que mejoran

el funcionamiento del sistema organico para alcanzar sus objetivos”.

Para (Sanchez, 2009), el Desarrollo Organizacional “contribuye un conjunto de
ideas acerca del ser humano, la organizacién y el ambiente de trabajo, orientadas a
propiciar el acrecentamiento de sus potencialidades representadas en: destrezas,

competencias y habilidades” (p. 244).

(Schmuck & Miles, 1971) dicen que el Desarrollo Organizacional se puede

definir como “un esfuerzo planeado y sustentado para aplicar la ciencia del
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comportamiento al perfeccionamiento de un sistema, utilizando métodos auto analiticos

y de reflexion”.

Segun (Bennis, 2012), define al desarrollo organizacional como “el proceso de
cambio que se da dentro de una empresa, a través de procesos y sistemas bien
estructurados, que permiten un crecimiento institucional, impulsado por los altos mandos
de una organizacion, pero que conlleva a un esfuerzo de cada una de los integrantes de

una empresa, desde la cabeza hasta el ultimo colaborador”.

Robbins (2009) describe al Desarrollo Organizacional, “como una metodologia
para facilitar cambios y desarrollo: en las personas, por ejemplo, mayor simplicidad o
complejidad y en procesos y estructuras organizacionales por ejemplo relaciones

papeles”.

Para Bennis, citado por (Torres, 2009), el desarrollo organizacional es “una
respuesta al cambio, una compleja estrategia educacional de las creencias, actitudes,
valores y estructura de las organizaciones, de modo que estas pueden adaptarse mejor a

las nuevas tecnologias, nuevos mercados y nuevos desafios y al ritmo de los cambios”.

Para (Alles, p.120, 2012), menciona que el desarrollo organizacional es “un
conjunto de acciones organizacionales, que se realizan para modificar su desempefio
actual o potencial en todos los aspectos relacionados con sus puestos de trabajo:

conocimientos, desarrollo de competencias y asignacion a nuevas experiencias”.

(Golembiewski, University of Georgia), menciona que el Desarrollo
Organizacional constituye “un conjunto de intervenciones cargadas de valores y basadas
en teoria que demandan una simultanea y maltiple retribucion: alcanzar las necesidades
individuales y de grupo, mientras se contribuye a la eficiencia y a la efectividad de largo

alcance de grandes sistemas”.

Gordon Lippit (George Washington University) define al D.O. como “la
aplicacion de los procesos de planeacion desarrollo y solucion de problemas al
funcionamiento total de la organizacion, en tal forma que fortalece los recursos fisicos,
humanos y financieros; mejora el proceso de interfase, ayuda a la maduracién de la

organizacion y la hace responsiva al medio ambiente del cual forma parte”.
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Mientras que Robert Tannenbaum (U.C.L.A.), define que el Desarrollo
Organizacional “debe estar centralmente caracterizada por tres cosas: Valores
humanisticos, Procesos personales, interpersonales, organizacionales e inter
organizacionales, profundamente arraigados en tales valores y la posibilidad de
crecimiento de los individuos y todas las demas entidades sociales hacia fines

ampliamente anheladas para si por cada entidad”.

(Burke, 1994), define al desarrollo organizacional como “el proceso de cambio
planificado en la cultura de una organizacion, mediante la utilizacién de las tecnologias,

las ciencias de la conducta, la investigacion y la teoria”.
(Porras & Robertson, 1992), menciona que el desarrollo organizacional:

Es una serie de teorias, valores, estrategias y técnicas basadas en las ciencias
de la conducta y orientadas al cambio planificado del escenario de trabajo de
una organizacién, con el proposito de incrementar el desarrollo individual y
de mejorar el desempefio de la organizacion, mediante la alteracion de las

conductas de los miembros de la organizacion en el trabajo.
2.2.2.2. Dimensiones del desarrollo organizacional.

De acuerdo a (Hernandez et al, 2011), consideran que le desarrollo

organizacional, tiene las siguientes dimensiones:

e Organizacion del Trabajo: De acuerdo a (Hernandez et al, 2011), “es el
proceso de decision por el que se resuelve la forma en la que la organizacion va

a desempenar las tareas con las que debe obtener sus productos o servicios”.

(Hernandez et al, 2011), menciona ademas que la organizacion del trabajo es
“basicamente un conjunto de normas y reglas sobre el comportamiento de todos
y cada uno de los integrantes de la organizacion, siguiendo estos lineamientos al
pie de la letra permite que la organizacion pueda alcanzar los objetivos que se
hayan establecidos”. Planteando ademé&s como el bloque de los diversos cargos,
donde la reglas y las normas de comportamiento tienen que sujetarse a todos los

trabajadores, para que las organizaciones logren cumplir con sus objetivos, por
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tanto, es necesario que la alta gerencia y los principales responsables de la
administracion de la organizacion definan el modelo de trabajo que adoptaran, y

que esta debe ser productivo y eficaz.

Desde el enfoque social Ozaki (1993) afirma que los principales aspectos de

la organizacion del trabajo son:

La composicion en cuanto a calificaciones, del personal de un servicio de
produccion; la amplitud con la que el funcionamiento directo de las maquinas
estd separado de la planificacion del trabajo; el grado de fragmentacion de las
funciones laborales y el grado de rigidez de la division del trabajo (posible
superposicion de tareas y calificaciones); la amplitud con la que el proceso

laboral esta controlado por la direccion. (p. 65).

e Metas y Estrategias de la Organizacion: Segun (Hernandez et al, 2011),
las metas estratégicas “incluyen objetivos grandes a nivel organizacional a los
que se desea llegar, que son utilizados para hacer operativa la mision de la
empresa y que ayudan a proporcionar una direccion a como la organizacion

puede cumplir los objetivos més altos de la jerarquia organizacional”.

Las estrategias en las organizaciones, se definen en determinar cual es la
direccién a seguir por la empresa, para desarrollarse y cuales son las metas a
cumplir, estas metas con sus respectivas estrategias, tiene que actuar
sistematicamente buscan funcionar adecuadamente y que debe mejorar las
operaciones para los productos o establecer el posicionamiento en los mercados
donde se tiene que incursionar. Debe renovar los diferentes procesos en los
niveles gerenciales, mejorar todos ellos y evitar cometer al minimo los errores,
ademas de lograr la ventaja competitiva, diferencidndose con la calidad de los
servicios o productos que se ofrecen, ademéas que los trabajadores se diferencien

de otras empresas, en base a su mejor desarrollo y desempefio laboral.
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(Hernéndez et al, 2011), afirman que:

Las estrategias de organizacion consisten en combinar los elementos
informativos seleccionados de los materiales de aprendizaje en un todo
coherente y significativo, a esta relacion de los datos informativos se le
denomina conexiones internas, dicha combinacion permite hacer una
reorganizacion constructiva de la informacion que ha de aprenderse,
transformandola en otra mas facil de comprender. Mediante el uso de estrategia
es posible organizar, agrupar o clasificar informacion, con la intencién de lograr
una representacion correcta de esta, explotando ya sea las relaciones posibles
entre distintas partes de la informacion que se ha de aprender y las formas de
organizacion esquematica internalizadas por el aprendiz — conocimiento previo,

este Gltimo se le conoce con el nombre de conexiones externas (p. 268).

Competencia Profesional: Las competencias profesionales de acuerdo a
(Hernandez et al, 2011), “son atribuciones o incumbencias ligadas a la figura
profesional que engloban el conjunto de realizaciones, resultados, lineas de
actuacion y consecuciones que se demandan del titular de una profesion
determinada, es decir, la competencia profesional alude directamente a las
capacidades y habilidades de una persona que son necesarias de desarrollar a

través de la formacion”.

Las competencias son “todas aquellas habilidades, aptitudes y destrezas que
adquiere una persona a lo largo de su vida personal, profesional y académica,
las cuales se establecen en los cambios de superacién que deben adquirir las

personas en una organizacion”.

El enfoque de Competencia Profesional, se plantea como una solucion para el
impulso de la formacion en una direccion que integre las necesidades de los
trabajadores, organizaciones y la poblacién, una competencia profesional, como
lo menciona (Hernandez et al, 2011), “es una caracteristica subyacente en una
persona que estd causalmente relacionada con un desempefio bueno o excelente

en un puesto de trabajo concreto y en una organizacion concreta”.
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(Hernéndez et al, 2011), afirman que:

La gestion de las competencias profesionales, con independencia de modelo
propio que pueda activarse, permite conocer el potencial de la organizacion y
orienta a la hora de tomar decisiones de caracter organizativo. En primer caso se
debe identificar las competencias existentes en la organizacion (perfil real, a la
vez que las competencias necesarias, claves para el propio desarrollo
profesional y organizacional (perfil deseable). Una vez establecido dichos
perfiles se puede gestionar dicho diferencial: Primero: optimizar y aprovechar
las competencias existentes que implicaria la adecuacion organizativa, de las
personas a los puestos e incluso los planes de carrera de acuerdo a dichas
competencias. Segundo: captar nuevas competencias que no se disponen 0 no
interesa desarrollar, en este caso nos estamos refiriendo al reclutamiento o
seleccion. Tercero: desarrollar y generar competencias no existentes, que daria
pie a la formacion, el entrenamiento y el desarrollo personal. Cuarto: compensa
la adquisicion de competencias a través de la evaluacion del desempefio y la

remuneracion (p. 8).
2.2.2.3. Importancia del desarrollo laboral.

El D.O. es uno de las herramientas que usan las empresas, para ser eficientes
y eficaces y sobre todo elevar su productividad, se aplica para solucionar problemas
internos 0 como una forma de establecer los diversos procesos y buscar la forma se
ser eficientes al momento de realizar las diversas actividades, por ello, es necesario
que las empresas implemente su D.O., porque requiere de una buena inversion
econdmica y de plazos determinados, pero que al momento de aplicar justifica sus
costos, ademas, en las organizaciones tiene importancia la aplicacion del desarrollo
organizacional, porque realizar los diagnodsticos y cambios, con el proposito de
establecer la mejora en las habilidades, los buenos rendimientos y obtencion de
nuevos conocimientos para los trabajadores ya sea de forma personal o en grupo, con
la finalidad de estar preparados para los nuevos retos, los nuevos proyectos y

enfrentar a los diversos problemas y lograr resolverlos inmediatamente.
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En las organizaciones, realizan gestiones de forma adecuada para ayudar y
acompafar a las organizaciones a gestionar de manera adecuada el cambio social y
de los trabajadores, para aplicar la herramienta del “Desarrollo Organizacional”
(DO), considerando a los trabajadores como los principales participantes y su
correcta relacion con el ambiente laboral, el clima organizacional, la cultura, la
productividad, liderazgo, el desarrollo profesional, entre otros, considerando como
aspecto mas constantes como el cambio, el desarrollo y el crecimiento de los

trabajadores en las organizaciones.

El D.O. es considerado como una de las principales herramientas en el
manejo y la planificacion del crecimiento de la organizacién, porque en un
diagnostico del D.O., por ejemplo, establecer las proyecciones de las ventas y
demandas de los consumidores, o también para lograr proyectar la tasa de
crecimiento de la empresa, este tipo de informaciones, sirven para mejorar el plan
empresarial de la empresa, asi como realizar la planificacion y el uso correcto de los
recursos con que cuentan la empresa, y fundamentalmente el uso de los recursos

humanos y su adecuada distribucion.

Justamente para poder establecer un buen plan de desarrollo organizacional,
se necesita tener y aplicar correctamente los canales de comunicacion dentro de la
organizacion, ademas de lograr mejorar las relaciones interpersonales en los
trabajadores, en los diferentes niveles jerarquicos. Implementar el plan de desarrollo
organizacional, mejorard las relaciones entre los trabajadores, impulsando los
trabajos en equipo, mejorar la competitividad, mejorar las relaciones individuales y
colectivos, en cumplimiento de las metas de la organizacién y constituir una cultura
organizacional. La importancia que se tiene del D.O. es porque utiliza los recursos
que tiene la empresa para ser eficientes y buscar el crecimiento de la productividad,
el cual es usado para solucionar problemas dentro de la empresa o la forma de

diagnosticar todos los procesos y que estas sean mas eficientes.

El enfoque del D.O. es importante para mejorar las relaciones interpersonales
de los trabajadores, fomenta el trabajo en equipo, con una comunicacién mas amplia,

buscando integrar los intereses de la organizacion, optimizando todos los recursos de
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la organizacion y principalmente mejorando la competitividad, y para ello
sistematice las tecnologias, las habilidades de los trabajadores y la cultura

organizacional de forma global que posibilita transferir el conocimiento.
2.2.2.4. Caracteristicas del desarrollo organizacional.

Idalberto Chiavenato y Rafael Guizar Montafar coinciden en que el
Desarrollo Organizacional presenta caracteristicas particulares:

e Sustentado en la investigacion y en la accién, donde analiza la situacion de la

empresa Yy procedera a intervenirla para realizar las modificaciones respectivas.

e Se basa en la conducta humana, teniendo como un supuesto, de que los

trabajadores tienen valores positivos, potencial y deseo de crecimiento.

e  Se centra en solucionar conflictos, donde el trabajador identifica problemas, lo

analiza y busca solucionar de forma practica y tedrica.

e Piensa de forma sistémica, donde la empresa realiza sus acciones de forma

armonica, ademas de realizar sus actividades de forma interrelacionada.

e La retroalimentacion, de parte de los involucrados, es importante para tomar

decisiones y sustentarlas adecuadamente.
Otras caracteristicas que considera el Desarrollo Organizacional son:

e Organicidad: De acuerdo al D.O. las empresas son sistemas, tienen intereses,

los objetivos sean asimilados y tengan coordinacion por los involucrados.

e Descentralizacién: Logra promover los valores humanos, porque la disposicién
personal y la proactividad de los trabajadores son importante, considerando
ademas la organizacion distribuye el poder por intermedio de delegaciones, al
momento de realizar los cambios, parta de las estrategias es realizar las

encuestas a los trabajadores para tener una idea de la percepcion.
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Claridad de objetivos: Las etapas de analisis, determinan un modelo en
funcién a un diagnostico previo, con la actuacion de un consultor externo,
tomando en consideracién los datos, las evaluaciones y sobre todo el plan, es
decir, plantear el plan de plan de accion inmediata a la determinacion de un

modelo.

Autoanalisis: Las empresas tiene que realizar un autoexamen con la finalidad
de encontrar algunas irregularidades en la empresa y buscar las posibles
estrategias de superacion, considerado como la fase previa y establecer de forma

constante para operar los cambios.

Adaptacién: Los programas se enfocan en la contingencia, donde las diversas
actividades son para realizar la subsanacion de las necesidades adaptativas, con
el proposito de tener mejores condiciones en la competencia, en la opinién

social, en las normas y leyes.

Formacion de grupos: Es realizar las labores en equipo, cuyo propoésito es
logran cumplir con los objetivos, planteando las acciones de cooperacién y

capacidad, para superar todos los problemas.

Ademas, considera los siguientes valores:

La oportunidad, de que los trabajadores se desempefien como seres humanos y

no considerarlos como simples elementos de produccion.

Tener las oportunidades para que cada trabajador de la empresa, tenga la

posibilidad de desarrollarse y aplicar todas sus competencias necesarias.

Mejorar la eficiencia de la organizacion, en base a todas las metas que se

determinan cumplirlas.

Tener ambientes, en donde se puedan realizar trabajos que sean estimulantes y

que pretenda ser considerados como retos.

58



e  Proporcionar oportunidades a miembros de los organismos que influyen en la

forma de desempefiar el trabajo en la organizacién o empresa y en el medio.

e Tratar a cada trabajador como persona y que requiere de muchas necesidades,

las cuales sean muy importantes en sus labores y en vida misma.
2.2.2.5. Principales novedades del Desarrollo Organizacional.

Atencion al enfoque adecuado de comportamiento, considerando que los
aspectos humanos o psico-sociales siempre afectan, o son afectados en cualquier

situacion, aun cuando se trate de situaciones problemas o situaciones de cambio.

Utilizacion sistematica de agentes de cambio, que generalmente son
consultores del Desarrollo Organizacional, externos y/o internos. Estos agentes
deben poseer adecuada base conceptual o equilibrio de conocimientos practicos en
las areas pertinentes de las ciencias psicologicas, administrativas y sociales, con
habilitacion para el uso de la metodologia y tecnologia del Desarrollo

Organizacional.

Intencion de integrar tres tipos de practicas: Tecnoldgicas, administrativas y
practicas de comportamiento que buscan el perfeccionamiento de procesos psico-
sociales y de factores de comportamiento.

Creacion de nuevos métodos e instrumentos propios, que, juntandose con
algunos ya existentes, se constituyen en una nueva tecnologia del Desarrollo

Organizacional.

Uso sistematico de las metodologias de "laboratorio” (aprendizaje activo, por
proceso experimental de vivencia directa) y de retroinformacion por medio de la

investigacion de la accion.

Consultoria de procesos y contenido simultdneamente, ccaracterizacion de
una nueva filosofia de administracion: Conseguir eficacia y salud en sistemas
abiertos TECA/ME (Técnico-Econémico-Administrativo de comportamiento medio

exterior)
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De la misma manera, puedo citar a Castro, (2012) cuando refiere que:

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

persona realiza un rol comunicativo. (p. 65).
En ese mismo horizonte, Gutierrez (1998), manifiesta que:

Para tener una comunicacion eficaz en una organizacién: pensamos que es
necesario que el presidente o gerente debe comprometerse en la filosofia y el
comportamiento, con la nocion de que comunicarse con los empleados es
esencial, para el logro de las metas de la organizacion; se debe asociar las
acciones con las palabras, comprometerse con la comunicacion de dos vias
(descendente y ascendente), tener énfasis en la comunicacién cara a cara;
mantener a los miembros de la organizacion informados de los cambios y
decisiones dentro de la organizacion, dar confianza y valor a los empleados
para comunicar malas noticias; disefiar un programa de comunicacion para
transmitir la informacion que cada departamento o empleado necesita y, por
supuesto como autoridad de la organizacién debe luchar porque la

informacion fluya continuamente.

(Zambrano, 2011) nos explica que “el desarrollo organizacional es un proceso

activo presente en la gestion pablica, la cual determina las funciones y tareas de los

gobernantes con el fin de obtener productos de calidad, con bajos costos y ahorro de

tiempo. (p. 326)”

Para (Faria, 2004) en su definicion considera que: “es un proceso en donde se

presentan cambios mediante un plan con un sistema abierto de aspecto social y
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técnico, la cual tiende a aumentar la eficacia y la salud de la organizacién asegurando

el crecimiento mutuo de los empleados que la conforman. (pag. 30)”.
2.2.2.6. Origenes del Desarrollo Organizacional.

Es complicado determinar los origenes del Desarrollo Organizacional, pero
autores como Hornstein, Bunker, Gindes y Lewicki situan los origenes del Desarrollo
Organizacional, en el afio de 1924 con los experimentos de Elton Mayo en la fabrica
Hawthorne de la Western Electric Company, donde se estudiaron los efectos sobre
los indices de produccion mediante el empleo de modificaciones en las condiciones
de trabajo, donde se concluyo que los incentivos econdmicos no eran la causa de los
incrementos de la productividad, pensaban que una cadena de actitudes habian
provocado esos aumentos ya que como habian sido seleccionados para recibir una
atencion especial, los grupos experimentales y de control adquirieron una actitud de
grupo que los motivaba a aumentar el desempefio, por lo que nos llevar a determinar
que si la gerencia se interesa por el bienestar de los trabajadores, ellos pondran méas
empefio en el trabajo. L. French y Cecil H. Bell Jr. Sefialan a Kurt Lewin (1945-
1946) como un representante de la capacitacion de laboratorio, investigador,
prolifico tedrico y practicante de relaciones interpersonales, grupales, intergrupales y

comunitarias.

Quien, a través de las teorias de campo y su visién de dindmicas de grupo,
procesos de cambio e investigacion, influyeron en los estudios relacionados con el
Desarrollo Organizacional, donde su principal aportacion fue las teorias del Grupo T,
donde se desarrollaron grupos no estructurados en los que los participantes aprendian
de sus propias acciones, mediante grupos de discusiéon, dando origen a la
capacitacion de laboratorio, para lograr cambios en el comportamiento. El taller que
dio origen a este grupo se realizd en el State Teachers Collegue en New Britain
Connecticut en 1946 patrocinado por el Research Center for Group Dynamics
dirigido por Kurt Lewin, el cual fue reclutado por Douglas McGregor. Aun no queda
claro quien acufi¢ el término de Desarrollo Organizacional, pero es probable que
surgiera en forma simultanea a través de los trabajos de Robert Bleake, Herbert

Shepard, Jane Mounton, Douglas McGregor y Richard Beckhard.
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Los grupos-T eran llamados grupos de desarrollo, mientras que el programa
de los grupos-T se denominaban de “desarrollo organizacional” para distinguirlos de
los programas de desarrollo administrativo, es por ello que (McGregor & Beckhard),
mencionan respecto al termino Desarrollo Organizacional: “Es claro que no
queriamos llamarlo desarrollo administrativo porque era en toda la organizacion, no
era capacitacion de relaciones humanas, aunque habia un componente de éste en él.
No queriamos llamarlo mejora organizacional, porque éste es un término estatico, asi
que etiquetamos que el programa Desarrollo Organizacional, queria decir, un

esfuerzo de cambio en todo el sistema”.

Autores como Lewin y Audirac, en la primera fase llamada
descongelamiento, lo definan como “un proceso de desaprendizaje, que consiste en
reducir las fuerzas que mantienen a la organizacion en su actual nivel de
comportamiento, es decir, cuestionan la rigidez de las conductas, introduciendo el
liderazgo situacional para encaminar la energia humana hacia los objetivos
planteados por la organizacion”. Chiavenato, menciona que el diagnostico se realiza
a partir de la investigacion de la situacion actual de la empresa, teniendo una
percepcion de la necesidad de cambio, ya sea en una parte o en toda la organizacion
y se obtiene mediante entrevistas u otro tipo de investigaciones aplicadas al personal

que forma parte de ella.

Para Lewin, la segunda fase es el cambio, y lo define como “los patrones de
comportamiento y habitos actuales, mediante el desarrollo de nuevos valores,
conductas y actitudes, lo que implica un cambio integral de la organizacion,
fomentando el trabajo en equipo”. Respecto a la intervencidon, Chiavenato la define
como “la acciéon para alterar la situacion actual en la que sSe encuentra la
organizacion, la cual es definida y planificada, mediante talleres y discusiones entre
las personas y los grupos involucrados, teniendo como objeto determinar las acciones
a seguir y la direccion que debe seguir el cambio”. Audirac coincide con Chiavenato,
y definen a la etapa de movimiento, como “la accion de abandonar viejas estructuras

y esquemas por nuevas adaptaciones y alternativas”.
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2.2.2.7. Modelosy técnicas de Desarrollo Organizacional.

Los modelos de desarrollo organizacional aportan nuevas estrategias que
hacen posible el logro de las metas y objetivos de las organizaciones, de esta manera,
garantizan alcanzar niveles altos de eficiencia y eficacia soportados por los procesos

de: planificacion, organizacién, direccion, control y evaluacion.
Existen tres modelos a tener en cuenta.

e Relacionados con cambios estructurales: Establecidos por nivel estratégico de
la organizacion, las cuales cambian de acuerdo a la situacion en que se
encuentra en ese momento, como el ambiente de trabajo, la estructura
organizacional y las tecnologias que usan, que se direccionan a los objetivos:
Movimientos en los procedimientos de trabajo, los cambios en los productos,

cambios en la empresa y en los ambientes de trabajo.

e Relacionados con el cambio del comportamiento: Se realizan después de
analizar la sintomatologia de la empresa, que influye en el comportamiento de
los trabajadores, por lo que hace uso de las capacitaciones como una
herramienta para mejorar la participacion y la comunicacion en el interior de la
empresa, uno de estas herramientas que son mas usados con los juego de roles,
para obtener un real aprovechamiento, moviendo grupos de personas, mostrando
cambiar paradigmas con la idea de obtener resultados positivos, ademas de

incentivar el comparierismo y la identificacion y buena relacion con los jefes.

e Relacionados con alteraciones estructurales y de comportamiento: Se debe
contar con Directivos de alto desempefio y con recursos acordes con la
necesidad de la organizacion, son ellos quienes deben impulsar los cambios para
mejorar su rendimiento, adicional se debe establecer la persona responsable de
cada tarea para que por medio del proceso de efectividad se desarrolle un alto
nivel de compromiso individual orientado a los resultados estratégicos de la
organizacion. (Cristiani, 2012), menciona que entre los beneficios de este
modelo encontramos la disposicion de una consciencia de negocio, afirmacion

progresiva de liderazgo en el mercado por medio del fortalecimiento de la
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competitividad asi mismo del afianzamiento de la diferencia competitiva,
oportunidades estratégicas, generar claridad y dominio sobre los movimientos

estratégicos para la prevision del futuro.

A continuacion, conozca algunas de las técnicas mas usadas en la etapa de

intervencion del desarrollo organizacional:

2.3.

Retroinformacion con base en una encuesta: Técnica que sirve para elaborar
cuestionarios en donde los trabajadores califican a la organizacion respecto a los
diversos temas y valores de la empresa, innovacion, clima laboral, entre otros y
que a partir de esos datos se identifican los problemas que aquejan a la empresa

a nivel organizacional.

Formacion de equipos: Las organizaciones, se mantienen en funcion a trabajos
en equipo, por ello bajo el enfoque “formacion de equipos”, se busca fortalecer
las relaciones entre los trabajadores y las labores colaborativos, mediante un
conjunto de ejercicios, incluyendo analisis de roles en equipo, fijan metas y

objetivos y desarrollan las relaciones interpersonales.

Circulos de calidad: Son las diversas reuniones de un conjunto de trabajadores,
que realizan las acciones de detectar, realizar analisis y plantear soluciones a los
problemas que pueden afectar el entorno de trabajo, este tipo de técnica, permite

que los trabajadores logran llevar sus diferentes ideas de la administracion.

Formulacion de hipotesis.

2.3.1. Hipdtesis general.

Las Habilidades Gerenciales se relaciona positiva y significativamente con el

Desarrollo Organizacional en la gestion publica de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2019.
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2.3.2. Hipotesis especificas.

e Las Habilidades Personales se relaciona positiva y significativamente con el
Desarrollo Organizacional en la gestion publica de la Universidad Nacional de
Huancavelica, 20109.

e Las Habilidades Interpersonales se relaciona positiva y significativamente con
el Desarrollo Organizacional en la gestion publica de la Universidad Nacional

de Huancavelica, 2019.

e Las Habilidades Grupales se relaciona positiva y significativamente con el
Desarrollo Organizacional en la gestion publica de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2019.
2.4. Definicidon de términos.

e Habilidades Gerenciales: Son las destrezas que son necesarios para manejar la
propia vida, las interrelaciones con otras personas y que en la actualidad se

caracteriza por sus diversos cambios

e Habilidades Personales: Son aquellas actividades que existen dentro del grupo
de habilidades gerenciales personales, y definen habilidades fundamentales
como el desarrollo de la autoconciencia, el manejo del estrés personal y la

solucion analitica y creativa de problemas.

e Habilidades Interpersonales: Son aquellas destrezas, que se agrupan en las
habilidades directivas interpersonales, en la direccion, en la orientacion y
comunicacion de apoyo, en la obtencion de poder e influencia, en la motivacion

de las demas personas y en el manejo de los conflictos.

e Habilidades Grupales: Se basa en un conjunto de suposiciones que son
opuestas a las que normalmente hacen los directivos. Mas que ser una estrategia
de empuje, en la que los directivos induzcan a los empleados a responder en

formas deseables mediante incentivos y técnicas de influencia.
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Habilidades Técnicas: Son aquellas destrezas que se desarrollan con el

proposito de originar competencias en una tarea concreta.

Habilidades Humanas: Comprenden las destrezas sociales y estan relacionadas

con los directivos en sus vinculos con los trabajadores.

Habilidades Conceptuales: Definen las destrezas y capacidades que sirven
para realizar las evaluaciones de los problemas de la organizacion, de forma

interna y también externa.

Resiliencia: Son las capacidades que necesitan las personas, para poder

reponerse de situaciones adversas y recuperarse inmediatamente.

Desarrollo Organizacional: Procedimiento por el cual la empresa valora las
creencias, conductas, actitudes y valores adquiridas por los trabajadores para

enfrentar la resistencia al cambio.

Organizacion del Trabajo: Es el conjunto de normas y reglas respecto al
comportamiento de todos los trabajadores de la empresa, y que, cumpliendo a
cabalidad con lo dispuesto en las normas, les permite logra cumplir con los

objetivos que se planificaron.

Metas y Estrategias de la Organizacion: Consiste en sistematizar todos los
elementos informativos, que se refieren a los materiales de aprendizaje de forma
coherente, a esta relacion de datos informativos se le conoce con como
conexiones internas, y que realizando sus combinaciones permite reorganizar de
forma constructiva de la informacion que ha de aprenderse, transformandola en

otra mas facil de comprender.

Competencia Profesional: Son las diversas destrezas, aptitudes y actitudes, que
adquiere una persona a lo largo de su vida personal, profesional y académica,
las cuales se implantan en los diversos cambios de superacion que deben

obtener las personas en una empresa.
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2.5.

Organizacion: Son sistemas sociales que estan disefiados para cumplir con
metas y objetivos por medio de la gestion del talento humano, son grupos
sociales integrado por personas, tareas y administracion que son parte de una
estructura sistematica de relaciones de interaccion, que producen bienes o
servicios 0 normativas para la satisfaccion de las diferentes necesidades de una

poblacion y lograr los fines deseados.

Motivacion: Considerada como el impulso que conduce a una persona a elegir
y realizar una accion entre aquellas alternativas que se presentan en una

determinada situacion.

Inteligencia Emocional: Habilidad que tiene el ser humano para establecer
buenas relaciones interpersonales. Consiste también en las potencialidades que
tiene el ser humano a nivel cognitivo y social que le permite adaptarse

adecuadamente a una cultura determinada

Estructura Organizacional: La estructura organizacional se crea para
establecer las funciones y actividades para que los individuos cumplan con los

deberes y responsabilidades.

Compromiso con el trabajo: Es el grado en que una personase valora asi

misma a través de la identificacion socioldgica con la empresa.

Identificacion de variables.

2.5.1. Variable 01.

Habilidades Gerenciales.
Dimensiones:

Habilidades Personales.
Habilidades Interpersonales.

Habilidades Grupales.

67



2.5.2. Variable 02.

Desarrollo Organizacional.

Dimensiones:

Organizacidn del Trabajo.

Metas y Estrategias de la Organizacion.

Competencia Profesional.

2.6.

Operacionalizacion de variables.

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables e indicadores.

- Definicion Definicion - . -
Variable Dimensiones Indicadores
Conceptual Conceptual
Son conjuntos | Las habilidades v’ Desarrollo de
identificables de | pueden ser autoconciencia
acciones que los | observadas por Habilidades v El manejo del estrés
individuos llevan a | otros, a diferencia Personales laboral
cabo y que | de los atributos que v" Solucién a problemas
conducen a ciertos | son puramente v Comunicacién
Variable 01 resultados y que | mentales o _fijos en - v Direccié_n )
- pueden ser | la personalidad. Y Habilidades v Poder e influencia
observadas por | que las personas con Interpersonales v" Motivacién
Habilidades otros, a diferencia | diferente estilo y v _Manejo de conflicto
Gerenciales de los atributos que | personalidad aplican v Facultamiento 0
son puramente | sus habilidades de delegacion
mentales o fijos en | manera diferente. . v Formacion de equipos
la personalidad”. Habilidades v' Cambio
Grupales
Autor: Whetten &
Autor:  Whetten & Cameron (2011)
Cameron (2011)
Son las acciones por | Es el proceso donde o v’ Jerarquia
las cuales la entidad | se establecen | Organizaciondel | mManyal de Organizacion
valora las creencias, | cambios para Trabajo y Funciones
las conductas, las | mejorar el v' Division del trabajo
actitudes y valores | desempefio, y para | Metas y estrategias | ¥ Procesos
adquiridas  por la | ello es necesario | de |a organizacion | ¥ Recursos
gente para afrontar | sistematizar v Resultados
la resistencia al | acciones y en base a v" Manejo del conocimiento
cambio; con lo cual | ello se articularan v' Relaciones
Variable 02 puede utilizar | una adecuada Interpersonales
modificaciones en la | organizacion de v" Manejo de tecnologias
Desarrollo cultura trabajo, establecer
Organizacional organizacional para | sus  competencias
alcanzar mejores | profesionales y .
- Competencia
niveles de | desarrollo en la Profesional
rendimiento 0 | organizacion.

productividad (p. 9).

Autor:  Hernandez,
Gallarzo &
Espinoza (2011).

Autor:  Hernandez,
Gallarzo &
Espinoza (2011).

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

3.1. Tipo de investigacion.

El presente trabajo de investigacion es una investigacion aplicada. Para
Sanchez Carlessi & Reyes Meza (2006), La investigacion aplicada, viene a ser “una
investigacion activa y dinamica, cuyo propdsito principal es buscar solucionar
problemas préacticos de acuerdo a las condiciones del acto didactico y buscar mejorar
la calidad de la investigacion, el propdsito de realizar aportaciones al conocimiento

tedrico es secundario”.

Para la presente investigacion, lo que se pretendié es relacionar la variable
habilidades gerenciales con la variable desarrollo organizacional en la gestion publica

de la Universidad Nacional de Huancavelica.
3.2. Nivel de investigacion.

El nivel de investigacion es el correlacional, el cual nos determiné relacionar

las variables de estudio.

Segin Hernandez Sampieri et al (2004), menciona que los estudios
correlacionales “son los estudios descriptivos, que buscan describir situaciones y
eventos, ademas, los estudios correlacionales tienen como proposito medir el grado

de relacion que existe entre dos 0 mas variables.
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3.3. Método de investigacion.

Méndez (1998), considera que los métodos de investigacion se “deben aplicar
los métodos de una forma efectiva y que sus estudios se deben preocupar por lo que

en realidad es la investigacion y no por lo se debe pensar que debe ser.

En la investigacion se ha utilizado los siguientes métodos:
3.3.1. Método inductivo.

Permitié determinar la obtencion de conocimientos de lo particular a lo
general. Estableciendo proposiciones de caracter general inferidas de la observacion

y el estudio analitico de hechos y fendmenos particulares.
3.3.2. Método deductivo.

Que es el razonamiento mental que conduce de lo general a lo particular,
permite partir de proposiciones 0 supuestos generales que se deriva a otra

proposicién o juicio particular.
3.3.3. Método correlacional.

Estudia los fendbmenos que no son susceptibles de manipulacién al ser
constructos hipotéticos, tratan de establecer la relacion entre dos 0 mas variables, y
en qué medida la variacion de una de las variables afecta a la otra, sin llegar a

conocer cual de ellas puede ser causa o efecto.
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3.4. Diseiio de investigacion.

En la investigacion se empled el diseio No Experimental: transeccional —

descriptivo — correlacional, segun el siguiente esquema:

Ox

v
M r

f

Oy
Donde:
M: Muestra de observacion
Ox: Habilidades Gerenciales
Oy: Desarrollo Organizacional
r: Relacion entre Variables

Hernandez Sampieri et al (2004), mencionan los disefios transeccionales

correlacionales — causales:

Describen la relacion entre dos o més variables, categorias o conceptos en un
tiempo dado, en donde se establecen relaciones, ya sean puramente
correlacionales o relaciones causales, otras veces en términos correlacidnales

Unicos u otras en términos de relacion causa — efecto.

3.5. Poblacion, muestra y muestreo.

3.5.1. Poblacién y muestra.

Para Tamayo. (2012), la poblacion es “la totalidad de un fendmeno de
estudio, incluye la totalidad de unidades de analisis que integran dicho fenémeno y
que debe cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto N de

entidades que participan de una determinada caracteristica”.

La poblacion objetiva que se tuvo para realizar el trabajo de investigacion

estd formada por 118 trabajadores administrativos entre nombrados y contratados
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(funcionarios, Jefes de Oficinas, personal administrativo), que forman parte de la

Universidad Nacional de Huancavelica.

El mismo Tamayo (2012), menciona que la muestra es la que se puede
determinar la problematica, y que genera todos los datos para poder identificar los
errores en el proceso. EI mismo Tamayo, T. & Tamayo, M (1997), afirma que la
muestra “es el grupo de individuos que se toma de la poblacion, para estudiar un

fenomeno estadistico” (p.38).

Por lo que la muestra en la investigacion fue de 93 trabajadores
administrativos nombrados y 25 trabajadores administrativos contratados de la
Universidad Nacional de Huancavelica, para efectos de nuestra investigacion
solamente consideraremos al personal nombrado de la institucion universitaria,
porque son trabajadores que se encuentran de forma permanente, ya que el personal
contratado no es estable en la universidad, porque cada afio hay concurso de plazas y

para cambiando de persona, para ello aplicaremos la siguiente formula.

P*Q*Z2*N

n= N*E2+Z2*P*Q

Donde:

. Tamaiio de la Poblacion (93)

: Proporcion estimada  (50% o 0,5)
:1-P (50% o0 0,5)

: Valor de distribucion normal estandar de acuerdo al nivel de confianza (1,96)

m N O ©

Error de muestreo (precision) (5%)

Considerando un nivel de confianza del 95%

Cuyo resultado final es de 75 trabajadores administrativos nombrados

(funcionarios, jefes y personal administrativo).

3.5.2. Muestreo.

Mata et al (1997:19). Menciona que es el conjunto de reglas, procedimientos

y criterios mediante los cuales se selecciona un conjunto de elementos de una
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poblacion que representan lo que sucede en toda esa poblacion”. (Mata et al,
1997:19)

El muestreo que se tuvo en consideracién de acuerdo a la formula fue de 75
trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de

Huancavelica.

3.6. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Las técnicas para la aplicacion de la investigacion, son los instrumentos como

las encuestas, los cuestionarios, fichas de observacion y fichas de entrevistas.

Se tomo en cuenta de igual manera el acervo bibliografico, investigaciones

similares, articulos cientificos, paper’s y otros tipos de informacion.
3.7. Tecnicas de procesamiento y analisis de datos.

Después de realizar la recoleccion de datos, se procedio a procesar y construir
una base de datos para luego realizar los andlisis estadisticos en el paquete SPSS

version 26.0, realizando lo siguiente:

e Resultados de las frecuencias de las variables materia de estudio
e  Construccion de tablas para cada item.

e  Construccion y elaboracion de graficos de las variables.

e  Analisis inferencial mediante la estadistica de correlacion de variables “r” de

Pearson y/o el de rho de Sperman a fin de determinar la relacion de variables.
3.8. Descripcion de la prueba de hipotesis.

Para la elaboracion de los cuadros estadisticos, se procedi6 a tabular los datos
obtenidos en la recopilacion de informacion y para ello se hara uso de paquetes

estadisticos como el SPSS v. 26.
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Se utilizd la estadistica descriptiva, para ello se utilizara el estadistico r de
Pearson o el Rho de Spearman.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS.

Tomando en consideracion el disefio de la investigacion correlacional se
procedio realizar la medicion de las dos variables de acuerdo a la encuesta realizada
trabajadores  administrativos nombrados (funcionarios, jefes y personal
administrativo) de de la Universidad Nacional de Huancavelica; de igual modo se
recodifico las mediciones de las variables 01 referido a las habilidades gerenciales y
la variable 02 desarrollo organizacional; para lo cual se ha creado el respectivo
modelo de datos (matriz distribuida en 75 filas y 18 columnas para la primera

variable; para la segunda variable se ha considerado 75 filas y 10 columnas).

De igual manera, para recodificar las variables se consideré el tipo de
variables que es de tipo ordinal, asimismo el instrumento estd constituido por la
escala de Likert (nunca, ocasionalmente, algunas veces, frecuentemente y siempre).
Posteriormente los puntajes obtenidos de las encuestas fueron procesado a travées de
la estadistica descriptiva (tablas de frecuencia simple, tablas de frecuencia agrupada,
tablas de frecuencia de doble entrada, diagrama de barras, diagrama de pila,
diagrama de cajas, diagrama de dispersion, medidas de tendencia central) y de la
estadistica inferencial, (pruebas de normalidad de Kolmogoérov Smirnov), la
linealidad mediante la correlacion de “rho” de Spearman, el modelo de regresion
lineal simple a fin de establecer la relacién de las habilidades gerenciales y el
desarrollo organizacional, asimismo, el modelo de distribucion z para la verificacion
de la hipdtesis general. Finalmente es importante detallar que el analisis de resultados
se utilizd el programa estadistico SPSS Version 26.
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4.1. Presentacion e interpretacion de datos.

4.1.1. Resultados a nivel descriptivo.

4.1.1.1. Resultados de las Habilidades gerenciales.
Tabla 2. Resultados de las Habilidades gerenciales.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 1.3
Regular 67 89.3
Bueno 7 93
Total 75 100.0

Fuente: Instrumento aplicado.

Figura 1. Diagrama de las Habilidades gerenciales.
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Habilidades gerenciales
Fuente: Tabla 2

De la Tabla 2 y Figura 1 se aprecia los resultados sobre las actitudes
recabadas a todos los trabajadores administrativos nombrados (funcionarios, jefes y
personal administrativo) de la Universidad Nacional de Huancavelica; de acuerdo a
la variable Habilidades Gerenciales del total de encuestados, el 1,3% (1) consideran
que presentan un nivel deficiente la habilidad gerencial el 89,3% (67) consideran que

presentan un nivel regular la Habilidad gerencial y el 9,3% (7) un nivel bueno.
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Tabla 3. Resultados de las dimensiones de las Habilidades Gerenciales.

Dimensiones de las Deficiente Regular Bueno Total
Habilidades gerenciales f %o f %o f %o f %
Habilidades personales 1 1.3 73 973 1 1.3 75 1000
Habilidades interpersonales 2 2.7 66 88.0 7 93 751000
Habilidades grupales 1 13 35 467 39 520 75 1000

Fuente: Instrumento aplicado.

Figura 2. Diagrama de las dimensiones de las Habilidades Gerenciales
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20%
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Habilidades personales Habihdades mterpersonales Habilidades grupales

Fuente: Tabla 3

De la Tabla 3 y Figura 2 se parecia las actitudes recabadas percepciones a los
trabajadores administrativos nombrados (funcionarios, jefes y personal
administrativo) de la Universidad Nacional de Huancavelica sobre las 3 dimensiones
de las Habilidades Gerenciales que se detalla en lo siguiente: para las Habilidades
personales del total de encuestados, el 1,3% (1) presenta un nivel ineficiente, el
97,3% (73) presenta un nivel regular y el 1,3% (1) un nivel bueno para las
habilidades interpersonales del total de encuestados, el 2,7% (2) presenta un nivel
ineficiente, el 88,0% (66) presenta un nivel regular y el 9,3% (7) un nivel bueno y
finalmente para la dimensién habilidades grupales del total de encuestados, el 1,3%
(1) presenta un nivel ineficiente, el 46,7% (35) presenta un nivel regular y el 52,0%

(39) un nivel bueno.
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Tabla 4. Resultados del perfil de las Habilidades Gerenciales.

Categorias Frecuencias Porcentaje
[1] Nunca 0 0.0
[2] Ocasionalmente 40 3.0
[3] Algunas veces 489 36,2
[4] Frecuentemente 664 492
[5] Siempre 157 12.0

Total 1350 100.0

Fuente: Instrumento aplicado.

Figura 3. Diagrama del perfil de las Habilidades Gerenciales.
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Fuente: Tabla 4

De la Tabla 4 y Figura 3, se aprecian los resultados del perfil de actitudes a
los trabajadores administrativos nombrados (funcionarios, jefes y personal
administrativo) de la Universidad Nacional de Huancavelica; respecto a la variable
Habilidades Gerenciales del total de encuestados, el 0,0% nunca estdn de acuerdo
con los items del instrumento presentado, el 3,0% declaran casi nunca estar de
acuerdo con los items del instrumento presentado, el 36,2% declaran estar algunas
veces de acuerdo con los items del instrumento presentado, el 49,2% frecuentemente
estan de acuerdo con los items del instrumento presentado y finalmente el 12,0%

estan siempre estan de acuerdo con los items del instrumento presentado.
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4.1.1.2. Resultados del Desarrollo Organizacional.

Tabla 5. Resultados del Desarrollo Organizacional.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficients 3 4.0
Aceptable 21 280
Optimo 51 68.0
Total 73 100.0

Fuente: Instrumento aplicado.
Figura 4. Diagrama del Desarrollo Organizacional.

Porcentaje
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Fuente: Tabla 5

De la Tabla 5y Figura 4 se aprecia los resultados de las actitudes recabadas a
los trabajadores administrativos nombrados (funcionarios, jefes y personal
administrativo) de la Universidad Nacional de Huancavelica, del total de encuestados
en la institucién superior el 4,0% (3) se encuentra el nivel deficiente en referencia al
Desarrollo Organizacional en la gestion publica, el 28,0% (21) en el nivel aceptable y

el 68,0% (51) en el nivel éptimo.
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Tabla 6. Resultados de las dimensiones del Desarrollo Organizacional.

Dimensiones del Deficiente Aceptable Opt:imo Total
desarrollo organizacional f % f %o f kL f %
Organizacion del trabajo | 13 42 560 32 427 75 100,0
Metas vy estrategias 1 1.3 32 427 42 560 75 1000

Competencia profesional 1 1.3 34 453 40 533 73 1000

Fuente: Instrumento aplicado.
Figura 5. Diagrama de las dimensiones del Desarrollo Organizacional.
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Fuente: Tabla 6

De la Tabla 6 y Figura 5 apreciamos los resultados sobre las dimensiones de
la variable desarrollo organizacional en donde del total de encuestados se observa lo
siguiente: Para la dimension organizacion del trabajo del total de encuestados
manifiestan que el 1,3% (1) se encuentran en un nivel deficiente, el 56,0% (42) en el
nivel aceptable y el 42,7% (32) en el nivel optimo. Para la dimension metas y
estrategias de la organizacion del total de encuestados manifiestan que el 1,3% (1) se
encuentran en un nivel deficiente, el 42,7% (32) en el nivel regular y el 56,0% (42)
en el nivel optimo. Y finalmente para la tercera dimensién competencia profesional
del total de encuestados manifiestan que el 1,3% (1) se encuentran en un nivel
deficiente, el 45,3% (34) en un nivel regular y el 53,3% (40) en un nivel 6ptimo.

80



Tabla 7. Resultados del perfil del Desarrollo Organizacional.

Categorias Frecuencias Porcentaje
[1] MNunca 0 0.0
[2] Ocasionalmente 3 0.4
[3] Algunas veces 68 9.1
[4] Frecuentemente 482 64.3
[5] Siempre 197 263

Total 750 100.0

Fuente: Instrumento aplicado.
Figura 6. Diagrama del perfil del Desarrollo Organizacional.
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Fuente: Tabla 7

De la Tabla 7 y Figura 6 se aprecia los resultados del perfil de actitudes
realizados a los trabajadores administrativos nombrados (funcionarios, jefes y
personal administrativo) de la Universidad Nacional de Huancavelica; sobre la
variable Desarrollo Organizacional en donde del total de encuestados el 0,0%
manifiestan que nunca estan de acuerdo con los items del instrumento presentado, el
0,4% manifiestan que estar ocasionalmente de acuerdo con los items del instrumento
presentado, el 9,1% manifiestan estar algunas veces de acuerdo con los items del
instrumento presentado, el 64,3% frecuentemente estan de acuerdo con los items del
instrumento presentado y finalmente el 26,3% estan siempre estan de acuerdo con los

items del instrumento presentado.
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4.1.2. Resultados a nivel inferencial.

4.1.2.1. Prueba de bondad de ajuste para la variable Habilidades Gerenciales.

Figura 7. Distribucién muestral de las puntuaciones para la variable Habilidades

Gerenciales.
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Fuente: Software estadistico.

Procedemos a realizar la prueba de bondad para determinar si la distribucion
de los datos muéstrales se ajusta a una distribucion tedrica normal, para ello

utilizamos la estadistica Kolmogérov Smirnov.

De la Figura 7 apreciamos las estadisticas de las puntuaciones para la variable
01 Habilidades Gerenciales; Apreciamos que la media es 57,16 que se tipifica como
Regular; la desviacion estandar es 10,725 ademas por la forma del histograma
tenemos el hecho que las puntuaciones tienden a tener una distribucién normal. Para
determinar la normalidad de las puntuaciones de forma analitica planteamos las

hipétesis:
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Ho: La distribucion de datos muéstrales de las Habilidades Gerenciales sigue

una distribucién normal.

H1: La distribucién de datos muéstrales de las Habilidades Gerenciales no

sigue una distribucién normal.

Para una muestra n=75 y nivel de significancia a=0,05 determinamos la
probabilidad de contraste con el software estadistico, cuyo valor es p es:
P>0,005
Por lo tanto, procedemos aceptamos la Ho y rechazamos H1. Concluimos en

aceptar que la distribucién muestral es normal.

4.1.2.2. Prueba de bondad de ajuste para la variable Desarrollo Organizacional.

Figura 8. Distribucion muestral de las puntuaciones de la variable Desarrollo
Organizacional.
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Fuente: Software estadistico.

Nuevamente procedemos a realizar la prueba de bondad para determinar si la
distribucion de los datos muéstrales se ajusta a una distribucién tedrica normal, para

ello utilizamos la estadistica Kolmogdrov Smirnov.
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De la Figura 8 se aprecia las estadisticas de las puntuaciones para la variable
02 Desarrollo Organizacional; apreciamos que el valor de la media es 32,24 que se
tipifica como media; la desviacion estandar es 6,1399 ademas por la forma del
histograma tenemos el hecho que las puntuaciones tienden a tener una distribucion
normal. Para determinar la normalidad de las puntuaciones de forma analitica

planteamos las hipotesis:

Ho: La distribucion de datos muéstrales del Desarrollo Organizacional sigue

una distribucién normal.

H1: La distribucion de datos muéstrales del Desarrollo Organizacional no

sigue una distribucion normal.

Para una muestra n=75 y nivel de significancia 0=0,05 determinamos la
probabilidad de contraste con el software estadistico, cuyo valor es p es:
P<0,005
Por lo tanto, procedemos aceptamos Ho y rechazamos H1. Concluimos en

aceptar que la distribucién muestral no es normal.

4.1.3. Estimacion de la relaciéon entre las variables.

Considerando que las distribuciones muestrales para la variable 1 Habilidades
Gerenciales siguen una distribucion normal y para la variable 2 Desarrollo
Organizacional no sigue una distribucion normal; para hallar la correlacion entre

variables usamos la estadistica de correlacion de Spearman.

=
r=1-—= ademas -1<r. <1
) n(nz 1) s

Siendo:

rs : Coeficiente de correlacion de rangos de Spearman.

d : Diferencia entre los rangos de las dos variables ordinales.
n : Tamafio de la muestra.

Asi pues, luego de aplicar la formula sobre las puntuaciones de ambas

variables:
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rho=0,779**=77,9% (**) ademas -1 <rs<I

Figura 9. Diagrama de dispersion de la correlacion de las variables en estudio.
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Fuente: Software estadistico.
4.1.4. Estimacion del intervalo de confianza de la relacion.

Considerando que la distribucién de la variable aleatoria de la correlacion no

simétrica, para la determinacion del intervalo de confianza al 0,95 usamos el modelo:

tanh(arcTanh(rS)J_r Z,,, % L 3)
n —

Siendo:
tanh : Tangente hiperbdlica
arctanh: Arco tangente hiperbolica.
Al implementar el modelo en el software estadistico el intervalo generado es:
P(0,671<ps<0,855) =0,95
Asi pues, se ha determinado el intervalo de confianza generado al 95% de

confianza para la correlacion poblacional por jerarquias de Spearman.
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4.1.5. Relacion categorica de las variables.

Tabla 8. Resultados de la relacion categérica para las variables Habilidades
Gerenciales y el Desarrollo Organizacional.

Habilidades gerenciales
Total
Deficients Regular Bueno
f % f % f %0 f %
Deficiente 1 1.3 2 27 - - 3 4.0
Desarrollo
Aceptable - - 21 280 - - 21 28.0
organizacional ,
Optimo - - 44 587 7 9.3 5 68.0
Total 1 1.3 67 893 7 9.3 75 100.0

Fuente: Instrumento aplicado.

De la Tabla 8 apreciamos la tabla de contingencia de las variables en estudio
Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional entonces del total de
encuestados; el 1,3% (1) de casos tienen la percepcion que las Habilidades
Gerenciales se encuentra en un nivel deficiente y el desarrollo organizacional se
encuentra en un nivel deficiente; el 2,7% (2) de casos tienen la percepcion que las
Habilidades Gerenciales se encuentra en un nivel regular y el Desarrollo
Organizacional en un nivel deficiente; el 28,0% (21) de casos tienen percepcién que
las Habilidades Gerenciales se encuentra en un nivel regular y el Desarrollo
Organizacional en un nivel aceptable, el 58,7% (44) de casos tienen la percepcion
que las Habilidades Gerenciales se encuentra en un nivel regular y el Desarrollo
Organizacional en un nivel éptimo y el 9,3% (7) de casos tienen la percepcion que
las Habilidades Gerenciales se encuentra en un nivel bueno y el Desarrollo

Organizacional en un nivel 6ptimo.

4.2. Discusioén de resultados.

De los resultados se evidencio de acuerdo al objetivo general planteado que
fue determinar la relacion de las Habilidades Gerenciales y el Desarrollo
Organizacional en la Gestion Pablica de la Universidad Nacional de Huancavelica,
2019, mediante el célculo de la estadistica correlacion de “rho” de Spearman cuyo

valor obtenido es de rs= 0,779** con (p=0,000) tipificado se acuerdo a la Tabla 9
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correlacion positiva fuerte asimismo se hallé el R*2=60,68%; que es la evidencia
para el cumplimiento del objetivo general de la investigacion. Asimismo, el diagrama
de dispersién nos muestra que los puntos se agrupan alrededor de la linea oblicua lo
cual nos confirma la presencia de una relacion significativo entre las Habilidades
Gerenciales con el Desarrollo Organizacional en la gestion publica de la Universidad
Nacional de Huancavelica, 2019.

Tabla 9. Interpretacion de los coeficientes de correlacién de rho de Spearman.

“Walores de las correlaciones

Clorrelacidn negativa perfecta: -1

Clorrelacidn negativa muy fuerte: -0,90 a -0.99
Correlacidn negativa fuerte: -0.75 a 0,89
Correlacidn negativa media: 0.50 a -0.74
Correlacidn negativa dékal: -0 .25 a -0, 49
Correlacidn negativa muy débil: 0,10 a -0,24
Mo existe correlacidn alguna: -0,09 a +0.0%9
Clorrelacidn positiva muy débal: +0,10 a +0 24
Clorrelacidn positiva déebal: +0.25 5 +0,459
Correlacidn positiva media; +H0.50 a +0.74
Correlacidn positiva fuerte: 0,75 a +0,89
Correlacidn positiva muy fuerte: +0,90 a +H0 .99

Clorrelacidn positiva perfecta: +1

Fuente: Sampieri et.al (2014, p.3).

Asimismo, los resultados muestran que para la variable 01 Habilidades
Gerenciales el nivel que tiene més relevancia es el nivel regular con un 89,3%
seguido del nivel bueno con un 9,3% del total de encuestados. Respecto a sus 3
dimensiones. Para las Habilidades Personales la que tiene mas relevancia es el nivel
regular con un 97,3%. Para las Habilidades Interpersonales prevalece el nivel regular
con un 88,0% y finalmente para las Habilidades Grupales prevalece el nivel bueno
con un 52,0% del total de trabajadores administrativos nombrados (funcionarios,

jefes y personal administrativo), de la Universidad Nacional de Huancavelica.

Estos resultados obtenidos al contrastarlos con Guarnizo (2018), considero en

su investigacion con enfoque cualitativo, haciendo uso de la investigacién de campo,
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investigacion bibliogréfica y la investigacion documental, esta investigacion fue
considerada como un nivel de correlacion, aplicando los respectivos cuestionarios a
75 personas de un total de 118 trabajadores entre personal administrativo con
respecto a la investigacion presentada difiere en algunos aspectos como la utilizacion
el estadistico de Spearman sin embargo en la parte del analisis de la muestra si
coinciden ya que se aplicé un cuestionario estructurado en tanto el autor Gonzales
(2018), contrastando con la investigacion presentada tiene similitud de objetivos
generales ya ambos buscan la relacidn de variables, lo mismo sucede con la eleccion
de la muestra ademas el autor mencionado presenta la conclusion general que existe
una correlacién positiva entre las habilidades gerenciales y el desarrollo humano, con
un valor de Rho = 0.771, lo que significa que el coeficiente de correlacion de
Spearman es alto que tiene el mismo criterio de eleccion del estadistico para la tesis
presentada Por otro lado, en cuanto a las dimensiones lo relaciona las habilidades
conceptuales, técnicas y el desarrollo humano teniendo un valor de Rho = 0.768.
considerando su valor de Rho = 0,681, respectivamente cabe resaltar que difiere
mucho en cuanto las dimensiones de la variable Habilidades Gerenciales. Pero si
guarda mucha relacion en cuanto a lo significativo de los valores de las

correlaciones.

En tanto para la variable 02 Desarrollo Organizacional, los resultados
muestran que trabajadores administrativos nombrados (funcionarios, jefes y personal
administrativo), de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2019 es 6ptimo en un
68,0% de casos seguido del nivel aceptable con 28,0% y el nivel deficiente en un
4,0% de casos, de igual forma para sus 3 dimensiones organizacion del trabajo,
metas prevalece el nivel aceptable, para la dimension estrategias de la organizacion
prevalecen el nivel aceptable para la dimension competencia profesional prevalece el

nivel optimo.

Para el cumplimiento del primer objetivo especifico, de la Tabla 10 muestra
los respectivos resultados. La correlacion obtenida entre la dimension Habilidades

personales y el desarrollo organizacional cuyo resultado es de rs= 0, 533** con
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p=0,000 (p<0,05) tipificada como positiva media, que es la evidencia para el

cumplimiento del primer objetivo de la investigacion.

Para el cumplimiento del segundo objetivo especifico, de la Tabla 10 muestra
los respectivos resultados. La correlacion obtenida entre la dimensién Habilidades
Interpersonales y el desarrollo organizacional cuyo resultado es de rs= 0, 728** con
p=0,000 (p<0,05) tipificada como positiva media, que es la evidencia para el

cumplimiento del segundo objetivo de la investigacion.

Finalmente, para el cumplimiento del tercer objetivo especifico, de la Tabla
10 muestra los respectivos resultados. La correlacion obtenida entre la dimension
Habilidades Grupales y el desarrollo organizacional cuyo resultado es de rs= 0,
774** con p=0,000 (p<0,05) tipificada como positiva media, que es la evidencia para

el cumplimiento del tercer objetivo de la investigacion.

En referencia a la variable Desarrollo Organizacional el autor Sanchez
(2018), toma como segunda variable el Desarrollo Organizacional, el investigador
considera siguientes conclusiones: Que hay una relacion baja y directa entre la
gestion del talento humano y el desarrollo organizacional. Cabe destacar que también
dio a conocer otras de las conclusiones en donde establece en sus relaciones que es
sumamente baja lo cual es muy contrario a los resultados presentados en la presente

tesis ya que en cuanto a las correlaciones esta entre media y fuerte.

Asimismo, respectos las dos variables en estudio Quispe y Aguilar (2018),
estos autores fundamentan como objetivo principal la de establecer la relacion entre
las variables de estudio, con un disefio de investigacion no experimental, transversal,
correlacional, teniendo como poblacidn un total de 40 personas, es asi que en este
aspecto existe coincidencia con la investigacion presentada asimismo en las
conclusiones también los autores determinaron que no hay una relaciéon de forma
significativa entre las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional,
obteniendo el Rho de Spearman de 0,142, la cual se le ubica como una relacién muy
baja, obteniendo P valor mayor a nivel de significancia de 0,381 > 0,05. Lo cual

contradice a lo que se plantea como hipotesis, para este caso las Habilidades
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Gerenciales se relaciona significativamente con el Desarrollo Organizacional en la
gestion publica de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2019. el “rho” de
Spearman cuyo valor obtenido es de rs= 0,779** con (p=0,000). Ademas otras de las
conclusiones que los autores arribaron es que hay una relacién muy baja entre las
habilidades conceptuales, habilidades técnicas y habilidades humanas con el
desarrollo organizacional respectivamente y en referencia a las correlaciones difiere
significativamente ya que segun los resultados para la presente tesis son bastante
significativos no obstante ambos trabajos arriban a un objetivo general entra las

variables habilidades gerenciales y desarrollo organizacional.
4.3. Proceso de prueba de hipotesis.

a) Sistema de hipotesis.
e Nula (Ho)

Las Habilidades Gerenciales no se relaciona significativamente con el
Desarrollo Organizacional en la gestion publica de la Universidad Nacional de
Huancavelica, 20109.

ps =0
Siendo:

P : Correlacion poblacional por rangos.

o Alterna (Hi)

Las Habilidades Gerenciales se relaciona significativamente con el Desarrollo
Organizacional en la gestion publica de la Universidad Nacional de Huancavelica,
2019.

p. >0

b) Nivel de significancia (&)
a=0,05=5%

c) Estadistica de prueba.
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z=rJn-1
d) Célculo de la estadistica.
Reemplazando en la ecuacidn se tiene el valor calculado (Vc) de la “t”:
2=0,77975-1=6,701
e) Toma de decision.

El valor calculado lo tabulamos en la figura, de la cual podemos deducir que
el valor calculado se ubica en la region critica (6,701>1,645) por lo que diremos que

se ha encontrado evidencia empirica para rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipétesis alterna, es decir:

Las Habilidades Gerenciales se relaciona significativamente con el Desarrollo

Organizacional en la gestion publica de la Universidad Nacional de Huancavelica,
20109.

Figura 10. Diagrama de densidad de la distribucién normal.

0.4

03

N(0:1)
=
£
£ o2
=
Region critica
o
0,95
0.05
0.0
0 Vi=1.645 Ve=6,701

Fuente: Software estadistico.

Ademas, se deduce que la probabilidad asociada al modelo es:

P(226,701)=[ " f(z)dz=0<5%
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La bondad de ajuste del modelo es R? =0,779° =60,68%

Que nos representa el porcentaje que la variable 01 Habilidades Gerenciales
explica las variaciones del Desarrollo Organizacional en la gestién publica de la

Universidad Nacional de Huancavelica, 2019.

4.3.1. Prueba de la significancia de las hipotesis especificas.

Tabla 10. Estadisticas para la prueba de las hipétesis especificas.

Dimensiones Estadisticas de la relacion con el Desarrollo organizacional

De las Habilidades

Gerenciales T Ve=2  Vegw Ve = V.. Decision
Habilidades personales (0, 533%= 4,760 1.645 True Rechazo Ho
Habilidades interpersonales (0, 72Q#= 6,300 1.645 True Rechazo Ho
Habilidades grupales 0, T74%* 6,700 1.643 True Rechazo Ho

Fuente: Software estadistico.

Figura 11. Diagrama de dispersion para la relacion entre las dimensiones.

Habilidades personales Habilidades interpersonales N
J

Fs=p,533* T's=0,728*
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.-—-"'rf

=]
3 » y
N =
5 20
o
'E 10 13 20 23 10 13 20 23 0
= Habilidades grupales
E 30
. Fs=0,774*
g 5 p=0,000
.-*.-'/
-
D /f
'\l:l ‘/

Fuente: Software estadistico.
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a) Verificacion de la primera hipotesis especifica.

e Hipdtesis nula (Ho):

Las Habilidades Personales no se relaciona significativamente con el
Desarrollo Organizacional en la gestion publica de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2019.
e  Hipotesis alterna (H1):

Las Habilidades Personales se relaciona significativamente con el Desarrollo
Organizacional en la gestién pablica de la Universidad Nacional de Huancavelica,
2019.

Discusion.

De la Tabla 10 observamos que el valor calculado de la correlacion es rs= 0,
533** con p=0,000 (p<0,05) la misma que tiene asociado un valor calculado de z=
4,760 y el valor critico de 1,645 (obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera
que se cumple la relacion (4,760>1,645) por lo tanto procedemos a rechazar la

hipétesis nula y aceptar la hipdtesis alterna con un 95% de confianza.

b) Verificacion de la segunda hipdtesis especifica.

e  Hipotesis nula (Ho):

Las Habilidades Interpersonales no se relaciona significativamente con el
Desarrollo Organizacional en la gestion pablica de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2019.
e Hipotesis alterna (H1):

Las Habilidades Interpersonales se relaciona significativamente con el
Desarrollo Organizacional en la gestion publica de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2019.
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Discusion.

De la Tabla 10 observamos que el valor calculado de la correlacion es rs= 0,
587** con p=0,000(p<0,05) la misma que tiene asociado un valor calculado de
z= 5,050 y el valor critico de 1,645 (obtenido de las tablas estadisticas) de tal
manera que se cumple la relacién (5,050>1,645) por lo tanto procedemos a
rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hip6tesis alterna con un 95% de

confianza.

c¢) Verificacion de la tercera hipotesis especifica.

Hipdtesis nula (Ho):

Las Habilidades Grupales no se relaciona significativamente con el Desarrollo
Organizacional en la gestion publica de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2019.
Hipotesis alterna (H1):

Las Habilidades Grupales se relaciona significativamente con el Desarrollo
Organizacional en la gestion puablica de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2019.
Discusion.

De la Tabla 10 observamos que el valor calculado de la correlacién es rs= 0,
774** con p=0,000(p<0,05) la misma que tiene asociado un valor calculado de
z= 6,700 y el valor critico de 1,645 (obtenido de las tablas estadisticas) de tal
manera que se cumple la relaciéon (6,700>1,645) por lo tanto procedemos a
rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alterna con un 95% de

confianza.
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Conclusiones.

Se determin0 la correlacion de las Habilidades Gerenciales y el Desarrollo
Organizacional en la Gestion Publica de la Universidad Nacional de
Huancavelica, 2019. El calculo de la estadistica correlacion de “rho” de
Spearman cuyo valor obtenido es de rs= 0, 779** con p=0,000 (p<0,05)

tipificado de acuerdo a la Tabla 9 correlacion positiva fuerte asimismo se hallo

el R* =0,779° =60,68%. La correlacién identificada es 78% que se tipifica

como una correlacion positiva fuerte, la probabilidad asociada es P

(t>6,701)=0,0<0,05 por lo que dicha correlacion es significativa.

Se ha relacionado las Habilidades Personales con el Desarrollo Organizacional
en la Gestion Publica de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2019.EI
calculo de la estadistica correlacion de “rho” de Spearman cuyo valor obtenido
es de rs= 0, 533** con p=0,000 (p<0,05) tipificada como positiva media. La
correlacion identificada es 53.3% que se tipifica como una correlacién positiva
fuerte, la probabilidad asociada es P (t>4,760)=0,0<0,05 por lo que dicha

correlacion es significativa.

Se ha relacionado las Habilidades Interpersonales con el Desarrollo
Organizacional en la  Gestion Publica de la Universidad Nacional de
rho” de
Spearman cuyo valor obtenido es de rs= 0,728** con p=0,000 (p<0,05)

13

Huancavelica, 2019.El calculo de la estadistica correlacion de

tipificada como positiva media. La correlacion identificada es 72.8% que se
tipifica como una correlacion positiva fuerte, la probabilidad asociada es P

(t>6,300)=0,0<0,05 por lo que dicha correlacion es significativa.

Se ha relacionado las Habilidades Grupales con el Desarrollo Organizacional en
la Gestion Publica de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2019. El
calculo de la estadistica correlacion de “rho” de Spearman cuyo valor obtenido
es de rs= 0, 774** con p=0,000 (p<0,05) tipificada como positiva media. La

correlacion identificada es 77.4% que se tipifica como una correlacién positiva
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fuerte, la probabilidad asociada es P (t>6,700)=0,0<0,05 por lo que dicha

correlacion es significativa.
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Recomendaciones.

Se recomienda a la alta direccion de Universidad Nacional de Huancavelica;
capacitar a los jefes de cada area para que desarrollen sus habilidades
gerenciales y tomen la iniciativa de incentivar a su personal en su conjunto para

que se incremente el desarrollo organizacional de la institucion superior.

Se recomienda al area de recursos humanos elaborar un plan de sensibilizacién
en topicos de inteligencia emocional resaltando las habilidades personales,
interpersonales y grupales y sobre todo el trabajo en equipo dentro de la

institucion.

Se recomienda a la gerencia general un plan de incentivos por resultados
dirigido fundamentalmente al cambio de los procesos organizacionales con el
fin de conseguir tres elementos clave organizacion del trabajo, metas y
estrategias de la organizacion y competencia profesional dentro de la

Universidad Nacional de Huancavelica.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA.

LAS HABILIDADES GERENCIALES Y EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA GESTION PUBLICA DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA, 2019.

Problema Objetivo Hipo6tesis Variable Dimensiones Indicadores Metgii:elg gla y P?\;)Legzslt(Jrr; y
Problema General Objetivo General Hipétesis General v' Desarrollo de | Tipo de | Poblacién
¢Cudl es la relacion que existe | Determinar la relacion de las | Las Habilidades Gerenciales se autoconciencia Investigacion Estd integrado
entre las Habilidades Gerenciales | Habilidades Gerenciales y el | relaciona positiva y Habilidades v' El manejo del estrés | Investigacion por 118
y el Desarrollo Organizacional | Desarrollo Organizacional en la | significativamente con el Personales laboral Aplicada. trabajadores
en la Gestion Puablica de la | Gestion Piblica  de la | Desarrollo Organizacional en la v Solucién a administrativos
Universidad Nacional de | Universidad Nacional de | gestion publica de la Universidad . problemas Nivel de | nombrados vy
Huancavelica, 2019? Huancavelica, 2019. Nacional de Huancavelica, 2019. Variable 01 v Comunicacion 7Investi;acién contratados de
v' Direccién Correlacional la  Universidad
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Especificas Habilidades Habllldadels j Poder ¢ influencia Hamonal i de
v ¢Como se relaciona las | v Relacionar las Habilidades | v Las Habilidades Personales se Gerenciales Interpersonales Y Motivacion Disefio de uancavelica.
Habilidades Personales con el Personales con el Desarrollo relaciona positiva y Z Manejo de conflicto Investicacion
Desarrollo Organizacional en Organizacional en la Gestién significativamente  con el Facultamiento o J;No Muestra
la Gestion Publica de la Pdblica de la Universidad Desarrollo Organizacional en Habilidades delegacion : Se tomé en
v Experimental
Universidad  Nacional  de Nacional de Huancavelica, la gestion puablica de la Grupales Formacion de Transeccional cuenta 75
Huancavelica, 2019? 2019. Universidad ~ Nacional ~ de €quipos : trabajadores
v Correlacional
Huancavelica, 2019. % ?amb'q ’ administrativos
erarquia
v iComo se relaciona las | v'Relacionar las Habilidades Organizacion v Mam?al de InomBra_dos _ddg
Habilidades  Interpersonales Interpersonales con el | v Las Habilidades del Trabajo Organizacién y '\é“ . nl\I/er5|3
con el Desarrollo Desarrollo Organizacional en Interpersonales se relaciona Funciones HaC|ona i €
O{gapizacional en Ia_ Ges_tién Ia_ Ge_zstic')n Pﬂbl_ica de la positiva y significativamente v Divisién del trabajo uancavefica.
Piblica de la Universidad Universidad ~ Nacional  de con el Desarrollo Metas y v Procesos
Nacional de Huancavelica, Huancavelica, 2019. Organizacional en la gestion estrategiasde la | v Recursos Muestreo
2019? pL’lbI_ica de la Universir';iad Variable 02 organizacion v Resultados Se tom6 en
/ Relacionar las_Habilidades | Dlacional - de - Huancavelica, PR e s
v/ ¢Como se relaciona las Grupales con el Desarrollo ' Desarrollo Manejo del trda djacores
Habilidades Grupales con el Organizacional en la Gestion Organizacional , conocimiento a mlbnlsctiratlvods
Desarrollo Organizacional en |  Plblica de la Universidad | v Las Habilidades Grupales se Relaciones Fomurq oS g g
la Gestion Plblica de la Nacional de Huancavelica, relaciona positiva y Competencia | Interpersonales Na _nl\I/erSIS
Universidad  Nacional ~ de 2019. significativamente con el Profesional Manejo de Hac|ona i e
Huancavelica, 2019? Desarrollo Organizacional en tecnologias uancavelica.

la gestion puablica de la
Universidad Nacional de
Huancavelica, 2019.
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION.

Estimado servidor publico, el presente cuestionario es parte de la investigacion: “Las Habilidades
Gerenciales y el Desarrollo Organizacional en la Gestién Publica de la Universidad Nacional de
Huancavelica, 2019, su finalidad es la obtencién de informacion para determinar si existe 0 no
relacion entre las variables de investigacion. Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y
anénima, no seran utilizadas para ningln propésito distinto a la investigacion.

e Marque con un aspa (x) el nimero que mejor le identifica.

1 2 3 4 5
Escala de Ocasionalme Algunas Frecuenteme
valoracion Nunca g Siempre
nte Veces nte

VARIABLE 01: Habilidades Gerenciales

DIMENSION: Habilidades Personales

Proposicién Valoracion

1. ¢Ud. cree que, el funcionario o responsable de la oficina donde
trabaja, realiza su labor de forma consciente, cumpliendo | 1 2 3 4 5
correctamente con sus actividades?

2. ¢Cree Ud., que los jefes inmediatos buscan solucionar los
problemas que se pueden presentar en el centro de trabajo?

3. ¢Cuando en el centro de trabajo existe presién para lograr
cumplir con los objetivos institucionales, Ud., maneja su estrés | 1 2 3 4 5
laboral, para que no que no le afecte en su desempefio laboral?

4. Cree Ud., que hay una buena comunicacién con las
autoridades, los funcionarios y los jefes de las diferentes | 1 2 3 4 5
oficinas de la Universidad Nacional de Huancavelica?

5. ¢Para Ud., la comunicacion entre los trabajadores
administrativos de su centro de labores, es determinada en | 1 2 3 4 5
funcidn a las actividades y funciones gue realizan?

6. ¢Para Ud., los funcionarios de la Universidad Nacional de
Huancavelica, se preocupan por solucionar los problemas | 1 2 3 4 5
profesionales y personales del personal administrativo?

DIMENSION: Habilidades Interpersonales:

Proposicion Valoracion

7. ¢La forma de como se dirige o se realiza la gestion por partes
de las autoridades y funcionarios de la Universidad Nacional
de Huancavelica, se hace en funcién al plan estratégico
institucional?

8. ¢Cree Ud., que el aspecto motivacional, deba ser implementado
en la Universidad Nacional de Huancavelica?

9. ¢Para Ud., es necesario que exista personal ya sea funcionario
o administrativo, que influya en el trabajo, para realizar mejor | 1 2 3 4 5
las labores diarias?

10. ;Sabe Ud,, si las autoridades, funcionarios y jefes inmediatos | 1 2 3 4 5
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solucionan los conflictos laborales que se pueden presentar en
la Universidad Nacional de Huancavelica?

11.

¢Las autoridades y los funcionarios de la Universidad Nacional
de Huancavelica, motivan al personal administrativo a cumplir
con los objetivos institucionales?

12.

(Cree Ud., que los funcionarios y jefes de las diferentes
oficinas administrativas, influyen de forma positiva, realizar
las diferentes actividades para el cumplimiento de los objetivos
institucionales?

13.

¢Cree Ud., que la forma de como dirige la gestion de su
oficina, por parte de su jefe inmediato, mejora el ambiente de
trabajo?

DIMENSION: Habilidades Grupales

Proposicion

Valoracién

14.

¢Forman equipos de trabajo dentro de sus oficinas, para lograr
cumplir con las metas planificadas?

2 3 4

15.

¢Sabe Ud., si el personal administrativo, estd preparado para
los cambios que se puedan dar en la universidad, en referencia
a las actividades que realizan?

16.

¢(Sabe Ud., si para el cumplimiento de los objetivos
institucionales, las autoridades universitarias forman equipos
de trabajo multidisciplinarios, conformados por el personal
administrativo?

17.

¢Conoce Ud., si los jefes inmediatos delegan sus funciones al
personal administrativo de su propia oficina administrativa?

18.

¢Cuéndo se realizan los cambios o rotacion de personal, se
realizan en funcion al perfil profesional que el personal
administrativo tiene?

VARIABLE 02: Desarrollo Organizacional

DIMENSION: Organizacion del Trabajo

Proposicién

Valoracion

¢En la Universidad Nacional de Huancavelica, la jerarquia de
mando, se cumple de acuerdo a los documentos de gestion, que
se aplica al personal administrativo?

2 3 4

¢(Sabe Ud., si los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional de Huancavelica, hacen cumplir todo lo
establecido en el MOF?

¢Considera Ud., que la estructura organizacional que se tiene
de la Universidad Nacional de Huancavelica, esta de acuerdo a
las necesidades institucionales?

DIMENSION: Metas y Estrategias de la Organizacion

Proposicién

Valoracién

¢Sabe Ud., si las actividades y funciones que se realizan en la
Universidad Nacional de Huancavelica, para dar una atencion
de calidad, hacen uso de mejoras en los procesos de atencion al
publico?

¢Cree Ud., que los recursos con que cuenta la Universidad
Nacional de Huancavelica, para lograr sus objetivos anuales,
son suficientes para cumplir con las metas establecidas de
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forma constante?

¢Sabe Ud., si los resultados que al final de la gestién que
realizan las autoridades y funcionarios de la Universidad
Nacional de Huancavelica, son positivas y ventajosas para el
desarrollo de la poblacion universitaria?

DIMENSION: Competencia Profesional

Proposicién

Valoracién

¢Las autoridades y funcionarios de la Universidad Nacional de
Huancavelica, se comprometen con el personal municipal, para
que puedan realizar sus capacitaciones constantes para una
mejor atencion a los usuarios?

¢Las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la
Universidad Nacional de Huancavelica, para Ud., es
considerada positiva y beneficiosa para la atencién al publico?

(Conoce o sabe Ud., si el personal que trabaja en la
Universidad Nacional de Huancavelica, tienen conocimientos
basicos del manejo de las tecnologias (TIC), en bien del
desempefio laboral?

10.

¢(Conoce o sabe Ud., si el personal que trabaja en la
Universidad Nacional de Huancavelica, se caracteriza por la
integracion cognoscitiva, metodoldgica y técnica?

iMUCHAS GRACIAS |
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Variable 1: Habilidades Gerenciales
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Variable 2: Desarrollo Organizacional
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