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RESUMEN

En la actualidad las organizaciones tienen un gran desafio, por lo que requieren de
directivos que posean habilidades y capacidades que ayuden a mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores, en ese sentido el objetivo del estudio es: determinar la relacion
entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Electro Puno SAA 2024. Cuya hipétesis propuesta es: las habilidades gerenciales se
relacionan directa y significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de
Electro Puno SAA 2024. Estudio cuantitativo de disefio no experimental y alcance
correlacional, la poblacion en estudio son los trabajadores de la empresa Electro Puno
SAA, la muestra de tipo probabilistica estratificada, que estuvo conformada por 116
trabajadores, para la prueba estadistica se utilizo el estadistico Rho de Spearman (p), la
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y como instrumento un cuestionario para
cada variable y segun sus dimensiones; el primer cuestionario de habilidades gerenciales
conformado por 30 items, el segundo cuestionario de desempefio laboral conformado por
23 items. Los resultados obtenidos en la investigacion en la empresa Electro Puno SAA
indica una correlacion directa y significativa (p=0,770 y p-valor=0,000) entre las
habilidades gerenciales y el desempefio laboral de los trabajadores. Se concluye que
existe unarelacion directa y significativa entre las habilidades gerenciales y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno SAA 2024, de igual forma bajo
sus tres dimensiones habilidades personales, interpersonales y grupales se muestra una

relacion directa y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores.

Palabras clave: Competencias, Desempefio laboral, Eficacia, Eficiencia, Habilidades

gerenciales, Iniciativa, Trabajo en equipo.
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ABSTRAC

Currently, organizations have a great challenge, so they require managers who possess
skills and abilities that help improve the job performance of workers, in that sense the
objective of the study is: to determine the relationship between management skills and
job performance of workers of the company Electro Puno SAA 2024. The proposed
hypothesis is: management skills are directly and significantly related to the work
performance of the workers of Electro Puno SAA 2024. Quantitative study of non-
experimental design and correlational scope, the population under study are the workers
of the company Electro Puno SAA, the sample of stratified probabilistic type, which
consisted of 116 workers, for the statistical test was used Spearman's Rho statistic (p), the
data collection technique was the survey and as an instrument a questionnaire for each
variable and according to its dimensions; the first questionnaire of management skills
made up of 30 items, the second questionnaire of job performance made up of 23 items.
The results obtained in the research at Electro Puno SAA indicate a direct and significant
correlation (p=0.770 and p-value=0.000) between management skills and workers' job
performance. It is concluded that there is a direct and significant relationship between
management skills and the job performance of employees at Electro Puno SAA.; likewise,
under its three dimensions of personal, interpersonal and group skills, a direct and

significant relationship is shown with the work performance of workers.

Keywords: Competencies, Job performance, Effectiveness, Efficiency, Management

skills, Initiative, Teamwork.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

Mundialmente las organizaciones publicas y privadas trabajan en base a metas y
objetivos trazados, por lo que es necesario que las organizaciones creen sistemas
administrativos en la cual las gerencias estén constituidas por personas que posean
habilidades y competencias, que aseguren una correcta gestion de los recursos humanos,
los cuales influyen en el rendimiento laboral 6ptimo de los trabajadores y en la
consecucion de las metas institucionales. En América Latina, las entidades han
demostrado interés en incrementar la calidad de habilidades gerenciales, centrandose en
las competencias que los trabajadores demuestran, cuando desarrollan sus tareas y
obligaciones a nivel individual y colectivo, enfocandose en su evolucion para alcanzar
estos cambios. En el Perd, la mayor diferencia entre las organizaciones radica en la
importancia que se les da a las habilidades que posean los directivos, las habilidades

gerenciales que posean resultaran un gran beneficio frente a la competencia.

En la actualidad se requiere altos niveles de competitividad de las organizaciones
por lo que no basta con que los lideres (gerentes, directivos, jefes, colaboradores) solo
posean un grado académico o amplia experiencia, sino también se requiere de lideres o
gerentes que posean habilidades gerenciales que puedan gestionar de forma adecuada al
capital humano, utilizando estrategias enfocadas hacia la motivacion, confianza,
resolucion de conflicto, trabajo en equipo, desarrollo personal, autoconfianza, etc. que
permitan conseguir mejores resultados. Las habilidades gerenciales estan estrechamente
vinculadas a la correcta gestion del capital humano bajo su responsabilidad y, por lo tanto,
son esenciales para un rendimiento laboral de alto nivel, de esta forma ejerceran un

impacto positivo en el rendimiento laboral, incentivando al personal a alcanzar las metas

18
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establecidas, compromiso con la labor que se le asigna, trabajando en equipo, con un flujo
de comunicacion asertiva e informacion adecuada. El analisis de habilidades gerenciales
es crucial dado que facilita rendimiento eficaz y eficiente de las tareas del personal
enfocadas al resultado. En otras palabras, las habilidades gerenciales son una mezcla de

caracteristicas de la personalidad y procedimientos utilizados en la administracion.

Por lo tanto, este modelo de estudio se realizd estableciendo la relacion existente
entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Electro Puno SAA. Su relevancia radica en que proporciona un conocimiento actualizado
sobre los desafios que surgen en el rendimiento laboral de cada trabajador a partir de la
competencias y habilidades, pudiendo funcionar como punto de referencia para que la
empresa Electro Puno SAA implemente acciones que contribuyan a la optimizacion de la

gestion administrativa.

Considerando lo antes expuesto, resulta importante obtener conocimientos
respecto a las habilidades gerenciales que deben poseer los lideres de las organizaciones,
y ponerlas en practica en su organizacion las cuales repercutan en un mejor desempefio
laboral de cada trabajador, en tal sentido la investigacion se estructurd de la siguiente

manera para un mejor entendimiento:

Capitulo I: Aborda la introduccién del estudio, el planteamiento del problema
describiendo la realidad problematica, la formulacion del problema y la hipétesis de
estudio, la justificacion del estudio, concluyendo con la redaccion de los objetivos de

estudio.

Capitulo I1: Abarca la fundamentacion teorica en el cual se exponen estudios
previos y antecedentes bajo tres niveles (local, nacional e internacional), también se

detalla el marco teérico relacionado con las variables habilidades gerenciales sus tres
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dimensiones (personales, interpersonales y grupales) y la variable desempefio laboral en

sus cuatro dimensiones (trabajo en equipo, iniciativa, eficiencia, eficacia).

Capitulo I1l: Se detalla la ubicacién geogréafica del estudio, la duracion del
periodo de la investigacion. Asi también aborda detalles metodoldgicos (enfoque, disefio
y alcance del estudio), se describe la poblacion y muestra de forma detallada. Asi mismo
se determina las muestras estadisticas y los procedimientos empleados para la recoleccién

de datos.

Capitulo I'V: Se expone los hallazgos y la discusion, con respecto a los resultados
obtenidos a través del procesamiento de informacion de la estadistica descriptiva e

inferencial, y comparacion de resultados con estudios previos.

Para finalizar, se expone las conclusiones y las recomendaciones de acuerdo a

cada objetivo, ademas las referencias bibliograficas que fueron sustento del estudio.
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En un estudio internacional realizado por Prising (2019) sobre “Cerrando la
brecha de habilidades: Lo que los trabajadores quieren”, sefiala que, en comparacion con
hace diez afios, en promedio el doble de las organizaciones no encuentra las habilidades
que requieren, y mientras la automatizacién continda avanzando, la mayoria de los
trabajos en todo el mundo estdn aumentando o manteniendo sus néminas en lugar de
reducirlas. Como se habia anticipado hace cuatro afios, aun continua el desafio en la
actualidad, los roles laborales estan en constante cambio y de forma acelerada y por ende
se requiere un cambio constante de habilidades que se adecuen a las demandas laborales.
Las empresas deben conocer "Lo que los trabajadores quieren™ y con esto se pueda atraer
a nuevos talentos y que estos a su vez se puedan desarrollar, y mejor ain mantener al

personal mas talentoso mientras que la competencia trata de hacer lo mismo. También
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refiere que esta fuerza laboral se pueda adaptar a las necesidades y a las demandas del
talento que se requiera ampliar el grupo de personas de las que obtienen este talento. Las
organizaciones no deben actuar de la misma manera, ya que solo con el cuidado de los
empleados, los clientes y la comunidad se puede crear valor. Y eso incluye la
responsabilidad de ayudar a las personas a aprender y desarrollar nuevas habilidades,
preparar para futuros trabajos y convertirse en creadores de talento. Y esto incluye de que
como empresa también asuman la responsabilidad de ayudar al personal a que puedan
aprender y desarrollar otras habilidades, pero también estén listos para futuras

oportunidades que se les presenten y que ellos también puedan crear a nuevos talentos.

Segun un estudio por Manpower Group (2019) menciona que la escasez de talento
en el mundo es cada vez mayor, lo que significa que el 54% de las empresas empleadoras
tienen problemas para encontrar a los empleados con las habilidades que necesitan. Esto
también se aplica a paises latinoamericanos como Argentina y Brasil, donde la dificultad

es del 41% al 52%, mientras que en Colombia y Peru es ain mas dificil, del 53% al 55%.

En el Perd, las entidades e instituciones publicas son severamente criticadas por
sus logros alcanzados respecto al rendimiento de sus empleados. En afios recientes, se
han establecido una serie de procedimientos con el objetivo de valorar el rendimiento de
los empleados de forma eficaz e imparcial. No obstante, nada parece ser suficiente dado
que, estos resultados en las entidades publicas se encuentran en una posicion de
desventaja frente al rendimiento laboral de los trabajadores en las entidades privadas.
Segun un informe realizado por el INEI (2016) indica que el 63,7% del personal de
instituciones publicas, y el 43,6% del personal de instituciones privadas, refiere que el
bajo desempefio del personal es resultado de las malas practicas de gestién en la

institucién.
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En la ciudad de Puno Electro Puno SAA, es la Unica institucion que otorga el
servicio de electricidad en la regién, siendo una de sus principales tareas generacion,
distribucion y comercializacién de energia eléctrica con un servicio de calidad. No
obstante, hallamos que los lideres o directivos no muestran un perfil con un profundo
entendimiento operativo que potencia el area de direccion o gestion, por lo que, presentan
falencias con respecto a competencias esenciales como la habilidad para relacionarse con
los trabajadores de la empresa, buscar fomentar en ellos una colaboracién e interés en sus
tareas laborales y buscar soluciones ante situaciones de conflicto, provocando la

indiferencia hacia sus responsabilidades personales y grupales.

En un somero andlisis de la realidad problematica de la empresa Electro Puno
SAA 2024, se observo deficiencias en cuanto a relaciones comunicativas entre jefes y
trabajadores, por cual se generan ambientes un poco tensos y estrés laboral en los
trabajadores, por lo que Unicamente cumplen con su trabajo de forma mecanica; asi
mismo muchos trabajadores se sienten desmotivados que no sienten su trabajo valorado
y reconocido por sus jefes inmediatos o gerencias. Esto a su vez crea conflictos internos
los cuales no se manejan de forma adecuada brindando una solucion creativa, en las cuales
las relaciones laborales no se vean afectadas. Asi mismo, la baja promocion de trabajo en
equipo efectivos e individualismo, ya que muchas veces se requiere un trabajo articulado
e integrado entre diferentes areas de la empresa, sin embargo, la mayoria realiza sus
funciones de forma individual lo que provoca contratiempos, y un ineficiente servicio. La
situacion descrita en la empresa Electro Puno SAA guarda relacion con el desempefio

laboral de los trabajadores.

Asi mismo, se pudo observar que no se tiene el nivel de desempefio laboral
esperado. En cuanto al trabajo en equipo, se aprecio dificultad de integracion de equipos

e identificacion, lo que genera dificultad para que los trabajadores se inserten de forma
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efectiva en lo equipos de trabajo y baja identificacion de los miembros del equipo con los
objetivos colectivos. Por otro lado, también se identificd que los trabajadores muestran
una limitada capacidad para prever problemas o necesidades futuras, lo que genera
retrasos en la toma de decisiones frente a cambios del entorno. Ademas, se pudo apreciar
la utilizacion poco optima de los recursos en cuanto a materiales, tiempo y personal, el
cual se evidencia en los procesos ineficientes, plazos incumplidos y la necesidad
recurrente de rehacer trabajados; asi mismo, existe una brecha entre lo que se anticipa
lograr y lo que realmente se consigue, por lo cual la empresa no alcanza su maximo

potencial en téerminos de logros de metas, productividad.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema general

PG: ¢Cual es la relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. 2024?
1.2.2. Problemas especificos

e PEL. (Cual es larelacion entre las habilidades personales y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. 2024?

e PE2. ;Cual es la relacion entre las habilidades interpersonales y el
desemperio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A.
20247

e PE3. (Cual es la relacion entre las habilidades grupales y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. 2024?
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1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Hipotesis general

HG: Existe relacion directa y significativa entre las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno

S.AA. 2024.
1.3.2. Hipotesis especificas

e HEI1. Existe relacion directa y significativa entre las habilidades
personales y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Electro Puno S.A.A. 2024.

e HE2. Existe relacion directa y significativa entre las habilidades
interpersonales y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Electro Puno S.A.A. 2024.

e HE3. Existe relacion directa y significativa entre las habilidades grupales
y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno

S.A.A. 2024.
1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO
1.4.1. Justificacion teorica:

Se justifica desde la perspectiva tedrica, porque busca aportar
conocimiento sobre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral, las cuales
han sido estudiados en diferentes ambitos, pero con limitado alcance en el ambito
local, por lo que se hace oportuno realizar dicha investigacion. Al mismo tiempo

permitird ampliar conocimientos tedricos respecto a las variables en estudio y
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crear mayor importancia en andlisis de las habilidades gerenciales y el desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa Electro Puno SAA.
1.4.2. Justificacion practica:

El estudio tiene una utilidad practica, debido a que los resultados y
hallazgos mostraran un conocimiento actualizado, y podran ser tomados en
consideracion como herramienta en la empresa Electro Puno SAA; ademas,
permitira a los responsables implementar acciones para mejorar el desempefio
laboral y potenciar las habilidades gerenciales de cada uno de integrantes de la
empresa enfocados en el logro de objetivo y un mejor rendimiento en sus

actividades.
1.4.3. Justificacion metodoldgica:

Se justifica metodoldgicamente porque los instrumentos utilizados
cumplen con los estandares de validez y confiabilidad estadistica que garantizan
la adecuada medicion de las variables de estudio, constituyendo un instrumento

metodoldgico que puede ser empleado en los desarrollos de estudios relacionados.
1.5.  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. 2024.
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1.5.2. Objetivos especificos

e OEL Determinar la relacion entre las habilidades personales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A.
2024.

e OE2. Determinar la relacion entre las habilidades interpersonales y el
desemperio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A.
2024.

e OES3. Determinar la relacion entre las habilidades grupales y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. 2024.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES
2.1.1. A nivel internacional

Ldpez y Castillo (2023) en su articulo evidenciaron una correlacion donde
el rho de spearman es de p=0.861 y un nivel de significancia p=0,000, el cual,
segun el rango de correlacion es una correlacion directa alta y significativa, es
decir los funcionarios tienen alto porcentaje de habilidades gerenciales, los cuales
influyen de forma directa en el desempefio del personal para brindar un buen
servicio a los usuarios. Asi mismo concluyeron que existe un porcentaje alto de
habilidades gerenciales en los funcionarios los cuales se ven en su buen
desempefio laboral, los aspectos mas resaltantes son: la comunicacion, el respeto
y los valores que demuestra en una adecuada gestion de habilidades
interpersonales. Respecto al desempefio laboral determinaron que los trabajadores
se sienten comprometidos con la empresa y demuestran compromiso con sus

labores al brindar un buen servicio con eficiencia y eficacia.

Buenafio (2023) en su investigacion determino que, existe una correlacion
directa alta con un valor rho de spearman p=0.7 y un nivel de significancia
p=0,000 entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de los
trabajadores, el investigador concluyd indicando que en la empresa existe
motivacion, comunicacion de apoyo y asertiva, y la toma de decisiones son

adecuadas, lo que permite un mejor rendimiento laboral de los trabajadores.
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Salazar (2018) en su estudio demostrd que, las competencias gerenciales
se relacionan con el desempefio laboral de las autoridades, se obtuvo una
correlacion de pearson de r=0,945 y un nivel de significancia de p=0,000, el cual
segun los rangos de correlacion de pearson es una correlacion directa muy alta.
Ademas, se pudo evidenciar que el 70% — 80% de la poblacion estudiada posee
un alto nivel de desarrollo de las competencias gerenciales mientras que
Unicamente un 20% de la poblacion muestra rasgos medios y bajos. Ademas,
refiere que las competencias que mas muestran es el trabajo en equipo, liderazgo,

toma de decisiones y la comunicacion.

Bermudez y Bravo (2016) en su articulo evidenciaron que, existe una
correlacion directa alta y significativa entre las habilidades gerenciales y el
desemperfio laboral de los docentes de instituciones primarias en Maracaibo -
Venezuela, también enfatizaron que la poblacién en estudio algunas veces
identifica habilidades interpersonales y técnicas, lo que muestra que existe

deficiencias en las instituciones.

Torcatt (2020) en su estudio determind que los docentes requieren
fortalecimiento pedagogico de forma préctica y también en cuanto a temas de
liderazgo. La investigacion concluyd indicando que los docentes requieren
fortalecer su liderazgo y a esto se suma también que es necesario un gerente que

mediante su propio desarrollo logre gestiones mas eficaces.
2.1.2. A nivel nacional

Grandez et al. (2021) en su investigacion concluyeron que, los valores del
rho de spearman es de p=0,776 y el nivel de significancia de p=0,000 con el cual

se demuestra una correlacion directa alta y significativa entre las habilidades
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gerenciales y desempefio laboral, la dimension habilidades personales demostré
un valor del rho de spearman fue de p=0,683 y el nivel de significancia de p=0,000
que es una correlacion directa moderada con el desempefio laboral de los
trabajadores; la dimension habilidades interpersonales demostr6 un valor de rho
de spearman de p=0.692 y un nivel de significancia de p=0,000 una correlacion
directa moderada. Ademas, la investigacion mostr6 que el 30,9 % de los
trabajadores indicaron que nunca se observa habilidades gerenciales y solo un 24,2

% indica que siempre se observan dichas habilidades.

Fernandez y Oros (2021) en su tesis evidenciaron que, la variable
habilidades gerenciales tiene una correlacion directa alta y significativa, teniendo
un rho de spearman de p=0,813 y un nivel de significancia de p=0,000; en cuanto
a sus dimensiones: las habilidades personales mantienen una correlacion directa
moderada donde el rho de spearman tiene valor de p=0,648 y un nivel de
significancia de p=0,000 con el desempefio laboral, en cuanto a las habilidades
interpersonales mantienen una correlacion directa alta donde el rho de spearman
es de p=0,779 y el nivel de significancia es de p=0,000 con el desempefio laboral,
y con respecto a las habilidades grupales se demostré una correlacion directa alta
donde el rho de spearman es de p=0,800 y el nivel de significancia es de p=0,000.
Ademas, el 55% de la poblacion percibe que existe habilidades gerenciales en un

nivel alto.

Castro y Ramos (2022) en su trabajo de investigacion determinaron que,
el valor del rho de spearman es de p=0,827 y el nivel de significancia es p=0,000
una correlacion directa alta y significativa entre las habilidades gerenciales con
el desempefio laboral de los trabajadores municipales; asi mismo el investigador

indica que el 38.6% de los trabajadores municipales percibe como regular las
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habilidades gerenciales, el 31.8% de los trabajadores considera como malo las
habilidades gerenciales y solo 29.5% de los trabajadores considera como buena;
en cuanto al desempefio laboral los resultados indican que 40.9% de los
trabajadores muestra un desempefio regular, el 31.8% demuestra un bajo

desempefio y solo el 27.3% demostré un alto rendimiento.

Rios y Martinez (2022) en su tesis demostraron una correlacion directa
moderada Yy significativa, donde el rho de spearman tuvo un valor de p=0,540 y
un nivel de significancia de p=0,000; asi mismo, explicaron que el 89.7% de los
trabajadores perciben como regular las habilidades gerenciales un muestran un
desempefio laboral regular, mientras un 10.3% que percibe como regular las

habilidades gerenciales demuestra un alto desempefio laboral.

Janampa (2022) es su tesis concluyo que, las habilidades gerenciales con
la prueba de correlacion de Kendall tienen una correlacion moderada t =0,569 con
el desempefio laboral de los trabajadores, ademas, se observo. que el 66,9% de la
poblacion perciben como buena las habilidades gerenciales, un 20.8% de los
trabajadores percibe como regular y solo un 3.3% percibe como mala. Estudio que
se realizd bajo el enfoque cuantitativo — correlacional, cuya técnica de recoleccién
de datos fue el cuestionario, se estudid a una muestra de 121 enfermeros

pertenecientes al hospital de Ica.

Zamalloa (2019) en su estudio evidencid que, las habilidades gerenciales
mediante la prueba de Kendall mantienen una correlacion moderada 1=0,493 con
el desempefio laboral de los trabajadores, y sus dimensiones: las habilidades
personales y grupales mantienen una correlacion moderada 1=0,403 y 1=0,495

respectivamente; mientras que las habilidades interpersonales mantienen una
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correlacion baja t=0,319, con el desempefio laboral. Del mismo modo evidencid
que, el 32.8% percibe como buena las habilidades personales, 34.5% percibe
como buena las habilidades interpersonales, y el 36.2% considera como buena las
habilidades grupales. La investigacion mostré como resultado que el 46,6 % de
las habilidades gerenciales son buenas y el 70,7 % del desempefio laboral es

bueno.

Velezmoro (2021) en su investigacion demostrd que, existe una
correlacion directa alta entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral
con un valor del rho de spearman de p=0,644, ademas el 53% de la poblacion en
estudio percibe un nivel moderado de habilidades gerenciales y presenta un
desemperio laboral regular. De la misma forma la dimension habilidades técnicas
33% de los trabajadores considera como moderado y presenta un desempefio
laboral regular; en cuanto a sus dimensiones el 47% de los trabajadores considera
como moderado las habilidades humanas los cuales presentan un desempefio
laboral regular, y el 47% de los trabajadores considera como regular las

habilidades conceptuales los mismos que presenta un desempefio laboral regular.
2.1.3. Anivel local

Mamani (2019) en su estudio expuso una influencia significativa, para su
dimension habilidades técnicas encontré que 23.9% de los dirigentes nunca
poseen dichas habilidades, en la dimension habilidades conceptuales el 15.4%
nunca posee estas habilidades y por Gltimo la dimension habilidades humanas
17.3%a veces poseen dichas habilidades. Asi mismo, el autor indico que existe
una alta influencia, no solo entre ambas variables, sino también en sus tres

dimensiones con el estilo de liderazgo.
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Lupaca (2018) en su investigacion comprob6 una correlacion directa y
significativa entre las habilidades gerenciales con la eficacia de los logros, segun
el valor encontrado en la escala de valoracién es una correlacion directa muy alta
(0,952). Del mismo modo sus dimensiones: habilidades conceptuales, técnicas y
humanas obtuvieron un valor 0,955, 0,940 y 0,960 respectivamente, los cuales
reflejan una correlaciéon directa muy alta. La esta investigacion se concluy6
indicando que a mayor cantidad de habilidades gerenciales desarrolladas méas

eficaces seréan los logros educativos.

Qquelcca (2017) en su tesis demostro que, el 64,4% de los empleados
publicos emplean dichas habilidades casi siempre, ademas la poblacion en estudio
evidencié que maés del 50% utilizan estas habilidades en sus tres dimensiones: en
su dimensién habilidades personales determind una incidencia positiva, de los
cuales el 52.5% del personal municipal indica que siempre se perciben las
habilidades personales, del mismo modo en la dimension habilidades
interpersonales demostré un incidencia positiva, de los cuales el 54.2% de

personal municipal indicé que siempre se perciben las habilidades interpersonales.
2.2.  MARCO TEORICO
2.2.1. Habilidades gerenciales

Como plantean Whetten y Cameron (2011) las habilidades gerenciales son
pilares de una administracion efectiva, ya que estas constituyen un gran poder para
el logro adecuado del desempefio personal, interpersonal y organizacional. Es un
proceso mediante el cual los gerentes plasman su estilo personal, sus estrategias,
herramientas y/o técnicas para llevarlas a cabo en la practica; a diferencia de otros

atributos que son mentales o propios de la personalidad, las habilidades son
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observables por otros, y los propios individuos pueden demostrar, practicar,
mejorar o limitar sus habilidades, a diferencia de practicas organizacionales o
actividades cognoscitivas. Asi mismo las habilidades pueden ir mejorando, es
decir pueden desarrollarse por medio de la practica y retroalimentacion; y estan
relacionadas entre si, las habilidades no estan aisladas unas de otras, son un
conjunto de respuestas complejas las cuales estdn integradas, y no son

comportamientos simples y repetitivos.

Segin Ortega et al. (2011) mencionan que son técnicas especificas,
destrezas y/o habilidades que poseen gerentes, jefes y duefios de empresas, los
cuales les permiten dirigir al personal de su empresa u organizacion de forma
productiva y eficiente, enfocados en logro de objetivos organizacionales. Los
autores refieren que las habilidades gerenciales basicamente se orientan al
desarrollo y mejora de la comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, motivacion
y por ultimo a la toma de decisiones, los cuales generaran beneficio para la
empresa ya que le permitira ser mas productiva y eficiente. Esto inicia desde la
creacion de un plan que le permita desarrollar sus habilidades gerenciales, al
mismo tiempo con la definiciébn de objetivos profesionales esenciales que
marquen el camino para su crecimiento, lo cual requiere del compromiso consigo

mismo, asumir retos y mantener una actitud positiva y constructiva.

Como expresa Gutiérrez (2010) son un conjunto de saberes que los
gerentes y directivos utilizan para resolver problemas especificos que estan
relacionados con la direccion y coordinacion de la organizacion. La posibilidad
de conectar directamente las competencias con los objetivos estratégicos,
capacidades y planes de la organizacion es lo mas practico de un sistema de

gestion basado en competencias. La adaptacion de las competencias en cantidad
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y calidad es necesaria para aquellos que trabajan en la gerencia o buscan puestos
de mayor responsabilidad en las empresas debido al dinamismo del mercado.
Entre ellas se encuentran la comunicacion, el trabajo bajo presion y la
organizacion. Las reglas del mercado de trabajo se han visto alteradas
significativamente debido a dos eventos que han aumentado el dinamismo y la
exigencia del mercado, lo que requiere que los candidatos dispongan de un mayor

numero de capacidades y habilidades tanto en cantidad y calidad.

Por su lado Parra et al. (2023) plantean que, son destrezas necesarias para
lograr que la empresa sea productiva y competitiva en un mercado
extremadamente exigente y cambiante, cualquier director debe poseer habilidades
gerenciales. En la actualidad estdn marcados por cambios constantes e imprevistos
causados por los avances tecnologicos y la globalizacion de los mercados. No
obstante, los humanos poseen habilidades que les permiten alcanzar objetivos y
enfrentar transformaciones significativas, las habilidades humanas siempre seran
fundamentales en el crecimiento personal y profesional de una persona, a pesar de

los recursos tecnoldgicos.

Asi mismo Naranjo en Parra et al. (2023) refiere que “los lideres deben
encontrar nuevas formas de aplicar sus habilidades gerenciales y ensefiar a otros,
con lo cual se consigue el fortalecimiento de las habilidades de los duefios,
directores, jefes y/o gerentes de las empresas, quienes estan obligados a manejar

un alto nivel de eficiencia y eficacia debido a las circunstancias que los rodean”

(p. 30).

Desde el punto de vista de Katz en Koontz et al. (2012) define las

habilidades gerenciales como un conjunto de conocimientos y capacidades que

34

Z"—.I turnltln Pagina 42 of 124 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::8254:472598383



z"-.l turnitin Pagina 43 of 124 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::8254:472598383

todo emprendedor debe tener y desarrollar al momento de realizar sus actividades,
en su puesto de director o gerente de la empresa. Segun el autor tenemos tres
habilidades esenciales: las habilidades técnicas que son las mas importantes para
los supervisores, estas no son necesaria en el mando medio, las habilidades
humanas, estas son esenciales para interactuar con los subordinados; y las

habilidades conceptuales que son importantes, pero no son decisivas.

Por otro lado, Madrigal (2009) refiere que es el arte de liderar o dirigir una
organizacion y/o empresa, el cual requiere de conocimientos técnicos sobre el cual
se pretende dirigir, y contar con habilidades interpersonales que se enmarque con
la motivacion, liderazgo, persuasion e influencia a un equipo de trabajo. Todo esto
debe estar entrelazado con las cualidades propios del directivo considerando 3
aspectos, el primero con respecto a los conocimientos es decir (debe saber), el
segundo en referencia a sus capacidades y habilidades (saber hacer) y el tercero
sobre las cualidades se refiere a (saber ser). Las habilidades gerenciales se
adquieren y aprenden para garantizar que los resultados deseados se produzcan
con la mayor seguridad. Por lo tanto, conocer, desarrollar y aplicar habilidades
interpersonales, sociales y de liderazgo resultan necesarios para que los lideres de

las empresa y organizacion tengan un mejor desempefio.

Desde la misma forma Arroyo (2022) define las habilidades gerenciales en
tres perspectivas: las habilidades conceptuales que son una vision holistica, que
permite ver como las diferentes partes de la organizacion interaccién entre si, o
cémo los cambios en una parte afectan a las demas, lo que permite realizar un
analisis y planificacion, incluye coordinar e interpretar ideas, conceptos y
practicas, viendo "el cuadro completo”. Las habilidades interpersonales que se

refiere a la capacidad para trabajar eficientemente con otras personas, trabajar en
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equipo y crear ambientes donde las personas se sientan protegidas y libres de
expresar sus ideas. Las habilidades técnicas referida al dominio de las
herramientas, el idioma y las habilidades especificas de una profesién u oficio
particular, en el siglo XXI, poseer conocimientos y habilidades para realizar

actividades que implican la aplicacion de métodos, procesos y procedimientos.

2.2.1.1. Habilidades personales

Segin Whetten y Cameron (2011) Las habilidades personales
abarcan el autoconocimiento, la gestion del estrés, pero también es la
busqueda de soluciones a los problemas desde una perspectiva creativa y
analitica. Generalmente este tipo de habilidades se enfoca en temas en los
que no se involucran otros individuos, por el contrario, es un autoanalisis,

es una mirada hacia nuestro interior.

a. Desarrollo del autoconocimiento

Para Whetten y Cameron (2011) el autoconocimiento es la
comprension del yo interno se ha visto como un elemento clave en la
conducta humana. La vieja frase "condcete a ti mismo™ es esencial para
alcanzar el autodominio, pero no basta. Aunque la gestion de uno mismo
se basa principalmente en el autoconocimiento, otras competencias para el
control de uno mismo estan relacionadas y fundamentadas en el

autoconocimiento.

b. Manejo del estrés personal

Whetten y Cameron (2011) afirman que el estrés puede provocar

consecuencias desoladoras. Las repercusiones individuales pueden abarcar
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desde la falta de concentracion, ansiedad y depresion hasta trastornos
gastrointestinales; para las entidades, las repercusiones oscilan entre la
falta de asistencia y el descontento en el trabajo hasta elevadas cifras de
accidentes y rotacion. Por lo tanto, no solo los efectos del estrés impactan
de manera negativa a los trabajadores en el entorno laboral, sino que
también obstaculizan conductas efectivas de los lideres, como prestar
atencion, tomar decisiones acertadas, solucionar problemas de manera

eficiente, planificar y producir nuevas ideas.
C. Solucidn analitica y creativa de problemas

Especificamente, la labor de un directivo conlleva la resolucion de
problemas. Si las compafias no experimentan dificultades, no sera
necesario contratar a directivos. Por lo que resulta complicado creer que
un individuo incapaz de solucionar problemas pueda triunfar como
director. Los lideres eficientes tienen la habilidad de solucionar problemas
de manera tanto analitica como creativa. A pesar de que cada clase de

problema exige distintas competencias (Whetten y Cameron, 2011).
2.2.1.2. Habilidades interpersonales

Asi mismo Whetten y Cameron (2011) sefialan que las habilidades
interpersonales es la formacion de vinculos a través de una comunicacion
de respaldo, adquisicion de influencia y poder; este tipo de habilidad
también incluye la motivacion hacia otros individuos y la gestion de
conflictos. Estas competencias se enfocan principalmente en temas que

emergen al relacionarse con otros individuos. Por supuesto, hay una cierta
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interconexién entre ellas, por lo que, para ejercer eficientemente cualquier

destreza, es decir cada persona depende de diferentes habilidades.

a. Establecimiento de relaciones mediante una comunicacion de

apoyo

Como afirman Whetten y Cameron (2011) las relaciones positivas
también contribuyen a que los individuos mejoren su rendimiento en su
trabajo y actividades, y a que adquieran conocimientos de forma mas
eficiente. En otras palabras, las relaciones positivas generan una sensacion
de seguridad en las personas, lo que les facilita enfocarse mas en sus tareas;
incluso para que se sientan menos desbordados por las emociones de
ansiedad, frustracion o incertidumbre que suelen formar parte de casi

cualquier relacién que no sea positiva.
b. Ganar poder e influencia

Como sefialan Whetten y Cameron (2011) la distincion entre una
persona que puede manifestar una idea y conseguir su aceptacion en una
organizacion, y otra que no puede, no se basa en quién posee la idea mas
brillante, sino en quién posee competencias politicas. No se nace con
destrezas politicas, sino que se adquieren. Los integrantes sin autoridad en
una entidad se irritan e intentan derrumbar el sistema, o bien, se tornan
apaticos y se distancian. Existen diferencias significativas con una
definicion méas convencional que alude a un control del comportamiento
fundamentado en la autoridad, tal como sucede con los lideres "poderosos”

que ejercen autoridad sobre sus subalternos.

C. Motivacion de los demas
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Segln Whetten y Cameron (2011) el impacto de las acciones del
lider en la motivacion diaria de sus subordinados es igual de significativo
y esencial. Los lideres eficientes invierten el tiempo necesario para
potenciar y robustecer la motivacion de sus subordinados, lo que se
manifiesta en su empefio e interés. Otros se empefian en trabajar y
demuestran una tenacidad asombrosa, pero su trabajo no posee inspiracion.

Estas personas poseen un compromiso significativo, pero escaso deseo.
d. Manejo de conflictos

Como afirman Whetten y Cameron (2011) una de las principales
razones del fracaso empresarial entre las corporaciones mas grandes radica
en un excesivo consenso entre los directivos superiores. El conflicto entre
individuos es un componente fundamental y omnipresente de la vida en
una organizacion. En realidad, frente a las tendencias actuales en el ambito
empresarial hacia una fuerza laboral diversa, la globalizacion y la fusién
de empresas, la manera en que las distintas organizaciones y culturas
gestionan los conflictos es un elemento predictivo del éxito organizacional

cada vez mas relevante.
2.2.1.3. Habilidades grupales

Para Whetten y Cameron (2011) las habilidades grupales se
refieren a la creacion de quipos de trabajo efectivos, orientados a
liderazgos de cambios positivos. Generalmente estas habilidades cuando
se presentan cuando un individuo participa con otros grupos de individuos,

ya sea en calidad de lider o como integrante del grupo. Es decir, el
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desarrollo de las habilidades es secuencial los cuales permitiran consolidar

un rendimiento exitoso en el nuevo campo de habilidad.
a. Facultamiento y delegacion

Como sefialan Whetten y Cameron (2011) el facultamiento se
fundamenta en un grupo de premisas que contradicen las que
habitualmente desempefian los directivos. El facultamiento implica
brindar a las personas la libertad de llevar a cabo lo que quieran, en lugar
de forzarlas a realizar lo que uno desea. Los lideres que otorgan autoridad
al personal eliminan controles, limitaciones y restricciones en lugar de
incentivar, orientar o estimular su conducta. En lugar de ser una tactica de
"impulso”, donde los lideres persuaden a los trabajadores a reaccionar de
manera favorable a través de incentivos y métodos de influencia, el

facultamiento es una tactica que conlleva "atraer".
b. Formacion de equipos efectivos y trabajo en equipo

Como sefialan Whetten y Cameron (2011) los equipos son
colectivos de personas que llevan a cabo actividades interrelacionadas,
cuyas conductas son afectadas por la interaccion, y que se ven a si mismos
como una entidad singular. Es crucial desarrollar competencias para
colaborar con otros frente al gran impulso que han experimentado los
equipos durante los Gltimos diez afios en las organizaciones de trabajo. Un
motivo del aumento en la inclinacion hacia el trabajo colaborativo, es que
cada vez mas informacidn muestra avances en la productividad, la calidad

y el animo al emplear los equipos.

C. Liderar el cambio positivo
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Segin Whetten y Cameron (2011) las competencias requeridas
para ser lideres y administradores eficientes son practicamente idénticas.
Dirigir la transformacion y gestionar la estabilidad, definir una vision y
alcanzar los objetivos, romper las normas y supervisar su cumplimiento,
aungue son acciones paradojicas, también son indispensables para alcanzar
el éxito. Para liderar exitosamente el cambio, se necesitan habilidades
complejas dificiles de dominar, por lo que se necesita ayuda para

conseguirlo. Esto es resultado de los problemas asociados con el cambio.
2.2.2. Desempeiio laboral

Como sefiala Chiavenato (2007) el desempefio laboral es situacional,
depende de una gran cantidad de factores condicionantes los cuales influyen en el
resultado, y varia de una persona a otra. La magnitud del esfuerzo que una persona
esté dispuesta a hacer depende del valor de las recompensas y de la percepcion de
que estas dependen del afan personal (es una relacion costo-beneficio). El esfuerzo
individual, a su vez, depende de las habilidades y capacidades de la persona y de
su percepcion del papel que desempefara. Por lo tanto, el desempefio laboral
depende de todas las variables que lo condicionan de manera evidente. Para la
medicion de como se desempefia cada individuo en un puesto y su potencial de
crecimiento futuro; la evaluacion de desempefio es un método que permite
identificar problemas con la supervision del personal y la integracion del
empleado a la organizacion o al puesto que ocupa, e identificacion de problemas

de motivacioén, etc.

Para Koontz et al. (2012) es un sistema en la cual se consideran objetivos

medibles y cuantificables establecidos con anterioridad; los mejores criterios de
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desemperio se relacionan con la capacidad de establecimiento de metas de manera
inteligente, generar programas que sean el canal para realizarlas y tener éxito al
alcanzarlas, dado una planeacion consistente, integrada, disefiada y comprendida

para lograr objetivos cuantificados.

Desde una perspectiva de Dessler y Varela (2011) dan a conocer que la
administracion del desempefio, se trata del proceso mediante el cual las empresas
se aseguran de que la fuerza laboral (colaboradores); se enfoquen en alcanzar las
metas organizacionales, lo que también incluye practicas en las que los gerentes o
directivos definen las metas y tareas del trabajador, conjuntamente con el
desarrollo de habilidades y capacidades. La evaluacion del desempefio implica el
establecimiento de estandares, a esto se suma que los trabajadores reciben
retroalimentacion e incentivos para ayudarlos a mejorar o continuar mejorando.
Actualmente la administracion del desempefio refleja los esfuerzos de los gerentes
por comprender de manera mas clara la naturaleza interrelacionada de los

elementos que afectan el desempefio de los empleados.

Por su parte Juarez (2018) manifiesta que es un proceso que incluye
planificacién, direccion, control y eventualmente redisefios enfocados a los
objetivos, metas y resultados planteados, los cuales integran estrategias de la
organizacion a corto, mediano y largo plazo. Es importante entender que el
proceso de evaluacion del desempefio constituye una herramienta y no un objetivo
propio. Como resultado, implementar la evaluacion del desempefio en la
organizacion significa un proceso de aprendizaje continuo, en el que se deben
agregar nuevos elementos que condicionan o impulsan el desempefio del personal
y descartar aquellos elementos poco Utiles para lograr los objetivos. Este proceso

permite a los jefes de la empresa orientar a sus trabajadores en centrarse en los
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resultados necesarios para lograr los resultados finales u objetivos institucionales,

los cuales fueron previstos en la estrategia comercial de la organizacion.

Desde el punto de vista de Carranza (2017) el desempefio laboral considera
4 dreas: primero la calidad de trabajo y productividad, es un indicador
cuantificable y medible, al mismo tiempo poder facilitar herramientas y la
facilitacion de trabajos méas eficaces. Segundo la eficiencia, resultado de la
maximizacién de la productividad, pero con el minimo esfuerzo y/o gasto; el
empleado eficiente es quien desarrolla sus tareas en el menor tiempo posible, pero
con un resultado optimo. Tercero la formacion adquirida y el crecimiento
profesional del empleado, esto significa tener alguien preparado para aportar a la
organizacion en el cumplimiento de sus objetivos propuestos; al invertir en la
formacion del trabajador significa también invertir en la propia organizacion.
Cuarto los objetivos conseguidos, resulta importante considerar los objetivos de
cada trabajador, y que espera de ellos en el rendimiento de su labor; trazando

objetivos realistas y que sean alcanzables en el tiempo.

Citando a Wayne (2010) explica que la administracion del desempefio es
un proceso que se orienta a las metas planteadas y garantizar que los procesos
organizacionales se lleven a cabo de manera oportuna y eficiente para los
empleados, los equipos y por ultimo el de la organizacién. Es un componente
esencial para el éxito de la estrategia organizacional, porque implica medir y
mejorar el valor de la fuerza laboral. Actualmente la administracion de desempefio
significa uno de los principales pilares en las organizaciones; es un proceso
dindmico y continuo. Cada parte del sistema, como la capacitacion, la evaluacion
y las recompensas, esta conectada e integrada con el objetivo de mantener una

eficacia continua en la organizacién; y cada miembro de la organizacion forma
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parte del sistema de gestion del desempefio. La eficacia de una organizacion esta

directamente relacionada con los sistemas de administracion del desempefio.

Como plantean Gémez et al. (2008) la evaluacion del desempefio implica
identificar, medir y administrar el desempefio de los empleados de una
organizacion. La identificacion implica determinar qué areas del trabajo tendrian
que ser analizadas por el directivo cuando mide el rendimiento. EIl sistema de
medicién debe comenzar con un analisis del puesto de trabajo para una
identificacion racional y defendible legalmente. La evaluacion debe ser algo mas
que una actividad retrospectiva que criticar o elogiar a los trabajadores por su
desemperio; la evaluacion debe enfocarse en lo que los empleados pueden hacer
para lograr su maximo potencial en la empresa. Esto implica que los lideres deben

informar a los empleados sobre su desempefio anterior y ayudarlos a mejorar.

Para Sotomayor (2016) en la administracion de recursos humanos, la
evaluacion es un proceso destinado a evaluar el desempefio laboral de una persona
en la organizacion. Los resultados de la evaluacion se pueden expresar como
excelente, muy bien, medianamente bien, cumple o no cumple. El objetivo es
determinar si la persona ha cumplido con eficiencia, superado o rezagada las
tareas que ha encontrado. Para pagar al personal, la evaluacion es necesaria, pero
también se espera una accion inmediata para establecer una correccion. La
evaluacion tiene un impacto directo en el jefe inmediato, la persona y la
organizacion, asi mismo la comunicacion debe ser clara y directa, ademas de
satisfacer la necesidad de discusidon, fomentar las relaciones y fomentar el

intercambio de informacion.
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Teniendo en cuenta a Robbins y Judge (2009) indican que la evaluacion
del desempefio ayuda a la direccidn a tomar decisiones sobre los recursos humanos
en general, identifica las necesidades de capacitacion y desarrollo, y brinda
retroalimentacion a los empleados sobre cémo ven la organizacion y su
desempefio. Aunque las funciones de evaluacion del desempefio son cruciales,
debemos centrarnos como un mecanismo para dar retroalimentacion y determinar
la asignacion de recompensas. Para tal caso se consideran tres criterios de

evaluacion: resultados de la tarea individual, comportamientos, caracteristicas.

Como plantea Griffin (2011) es un proceso en el que se miden y comparan
las normas establecidas con anterioridad para evaluar la conducta laboral de un
empleado, registrando y comunicando resultados al empleado. Los resultados
permiten predecir las necesidades de recursos humanos en el futuro, planificar la
sucesion de liderazgo y dirigir otras actividades de recursos humanos, como los

programas de contratacion y capacitacion y desarrollo.

En la opinion de lvancevich et al. (2006) sefialan que para que un empleado
cumpla con su trabajo, se considera esencial retroalimentar y evaluar su
desempefio. No obstante, de manera mas precisa, esa informacion tiene multiples
usos como: obtener informacion para asignar recompensas, ascensos,
permanencia, identifica a trabajadores con mayor potencial, motivar a mejorar el
desempefio, buscar modos de superacion de obstaculos y barreras en cuanto al

desemperio, etc.
2.2.2.1. Trabajo en equipo

Para Robbins y Judge (2009) el trabajo en equipo es una

herramienta efectiva que facilita a que individuos de diversas areas de una
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empresa intercambien y compartan informacion, generen ideas novedosas
y solucionen problemas, ademéas coordinan actividades o situaciones
complejas. Al realizar trabajos en equipo incluye que los integrantes del
equipo estén comprometidos con objetivos y metas en comdn, la eficacia
del equipo, etc. los equipos eficaces requieren trabajar de forma conjunta
y articulada, como también aceptar una responsabilidad colectiva de las

decisiones tomadas por el equipo.

Desde el punto de vista de Gomez et al. (2008) indican que la
estructura de trabajo en equipo se ha convertido en un pilar fundamental
para el rendimiento en las organizaciones modernas. Sin embargo, los
equipos enfrentan desafios que pueden obstaculizar su eficacia, como
conflictos internos y problemas de comunicacion. A pesar de estos
obstaculos, es evidente que la tendencia hacia el trabajo en equipo esta en
aumento, especialmente en un entorno global donde la colaboracion entre

personas de diferentes ubicaciones geograficas es esencial.

Segun Sotomayor (2016) se ha priorizado la evaluacion individual,
sin embargo, por el dinamismo actual se integran equipos de trabajo con
metas especificas, que generalmente son de diferentes areas y que también
tienen que ser considerados en este proceso por su aportacion valiosa,
algunas ocasiones traspasa el &mbito de sus competencias. El trabajo en
equipo es lo que prevalece en la ejecucidn de actividades y sus resultados

son evidentes, mas eficiencia, efectividad y econdémicos.

Teniendo en cuenta a Griffin et al. (2017) manifiestan que es

importante que un equipo este conformado con personas que tengan
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habilidades interpersonales y las competencias suficientes que contribuyan
en el logro de las tareas, pero también sean capaces de trabajar en equipo;
cuando se conforma equipos de trabajo efectivos se debe considerar la
naturaleza de la persona; que tengan la capacidad de resolucion de
conflictos, colaborar ante soluciones de conflictos y saber comunicarse de

forma libre.

Para Krieger y Fincowsky (2011) un equipo es un grupo de
personas organizadas en funcion de criterios de productividad y eficiencia
enfocadas al logro de metas. Los equipos de trabajo estdn compuestos por
personas que forma parte de una organizacion, los cuales cubren un puesto
de trabajo que estan interrelacionados en un area, comparten y desarrollan
objetivos los cuales son guia de las acciones, tener la capacidad de
organizarse por si mismos, ponen a prueba su creatividad desarrollando
nuevas ideas, etc. Para que un equipo sea exitoso y eficiente si utiliza las
capacidades individuales de cada uno de sus integrantes, pero no como una

serie de actividades sino como un esfuerzo sistematizado.

Drucker en Krieger y Fincowsky (2011) Un equipo es un conjunto
de personas que tienen diferentes antecedentes, habilidades y
conocimientos y que han sido contratadas en diferentes areas de la
organizacion y que trabajan juntos para completar una tarea especifica y
definida. Aunque normalmente hay un lider o conductor del equipo, el
liderazgo verdadero siempre se define por la l6gica del trabajo y la etapa

especifica de su desarrollo.
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Desde la posicion de Ivancevich et al. (2006) definen a los equipos
como grupos maduros en el cual los integrantes se encuentran
interconectados y motivados para lograr objetivos compartidos, se forman
inicialmente como grupos, pero no todos maduran para convertirse en
equipos o interdependientes, los cuales tienen muchas similitudes. Los
equipos brindan una estructura para el trabajo y la interaccion entre sus
integrantes, estos también realizan tareas especificas con respecto a la
técnica, el liderazgo, la resolucion de problemas, emociones, y comparten

metas.
2.2.2.2. Iniciativa

Segun Robbins y Judge (2009) definen que la iniciativa se da
cuando el individuo tiene personalidad proactiva, cuando notamos que
algunos individuos se esfuerzan con energia para mejorar sus situaciones
actuales o generar nuevas, mientras que otros responden de manera pasiva
a las circunstancias. Se considera que las personas del primer caso poseen
una personalidad proactiva, las personas proactivas asumen iniciativa
reconocen las oportunidades, llevan a cabo y persisten hasta que sucede
una transformacién importante. Desarrollan cambios beneficiosos en su
ambiente, independientemente de las limitaciones u impedimentos,
incluso a pesar de estos. No es inusual que las personas proactivas
presenten una gran cantidad de conductas favorables para las

organizaciones.

Por su parte Lisbona y Frese (2012) la iniciativa esta vinculada con

la innovacidn, creatividad y la toma de riesgos, ademas de la capacidad
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para organizar y gestionar proyectos con el objetivo de lograr las metas
establecidas. La iniciativa es un sindrome de comportamiento, es decir un
grupo de fenémenos que definen una situacion especifica, con esto hace
referencia a un conjunto de comportamientos y no Unicamente a una

conducta individual.

Desde el punto de vista de Dominguez y Véasquez (2018) es la
habilidad del empleado para responder en diversas circunstancias, y esto
de manera natural. Para establecer este elemento crucial se consideran:
habilidad para solucionar problemas de la organizacion, capacidad para

planificar y capacidad para generar ideas innovadoras.
2.2.2.3. Eficiencia

Para Robbins y Judge (2009) se trata de conseguir los mejores
resultados con la inversidbn mas baja posible. Dado que los gerentes
cuentan con recursos limitados (dinero, equipo y personal), se enfocan en
utilizarlos de manera eficaz. Se considera que la eficiencia es "realizar las
cosas de manera adecuada”, o sea, evitar el derroche de recursos. Sin
embargo, no basta con ser eficaz. La gestion también se enfoca en ser
eficiente, en finalizar las tareas para alcanzar los objetivos de la
organizacion. Aunque la eficiencia se refiere a los medios para realizar
tareas, la eficacia se relaciona con los objetivos, con la realizacién de los
objetivos de la organizacion. La administracion no solo se encarga de
finalizar las tareas y alcanzar los objetivos de la organizacién (eficacia),

sino también de hacerlo de la forma mas eficaz.
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Desde el punto de vista de Koontz et al. (2012) la eficiencia
consiste en lograr los objetivos utilizando los recursos mas eficientes
posibles. La eficacia, en si misma, no basta a menos que una compafiia sea
igualmente eficaz en la consecucion de sus metas; por ejemplo, una
entidad puede alcanzar su objetivo a través de un método ineficaz, lo que
conllevara a incrementos en los costos y un producto o servicio no
competitivo; también una compafia puede ser extremadamente eficaz para
lograr metas inferiores a las dptimas y perder todo el mercado. Asi pues,
una empresa de alto rendimiento necesita ser eficaz y eficiente para ser

efectiva.

Por su parte Ivancevich et al. (2006) la eficiencia se caracteriza por
la relacion entre los productos y los insumos. El enfoque a corto plazo
enfoca la atencion en el ciclo integral de insumo, proceso y producto,
aunque pone mas énfasis en los componentes de insumo y proceso. Dentro
de las medidas de eficiencia se incluyen la tasa de rendimiento en capital
y activos, el costo por unidad, los desechos y desperdicios, el periodo de
inactividad, las tasas de ocupacion y el costo por paciente, por alumno o
por cliente. Es ineludible que las evaluaciones de la eficiencia se muestren
en términos proporcionales; las proporciones de ganancia en relacion al
costo o al tiempo son las maneras habituales de presentar dichas

mediciones.
2.2.2.4. Eficacia

Segun Robbins y Judge (2009) la eficacia se define como "realizar

las acciones adecuadas", o sea, las tareas laborales mediante las cuales la
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organizacion logra sus metas. Las personas eficaces poseen la habilidad de
contribuir a la mision de la organizacion y las metas de su departamento,
ademaés de realizar multiples tareas simultdneamente, pueden establecer
prioridades en cuanto a atencion y actividad. Aunque la eficiencia se
relaciona con los medios para realizar las tareas, la eficacia se vincula con
los objetivos o, en otras palabras, con la consecucion de los objetivos de la
organizacion. En las organizaciones prosperas, suelen coexistir la alta
eficiencia y la alta eficacia. La gestion inadecuada (que resulta en un
rendimiento deficiente) generalmente implica la ausencia de eficiencia y

eficacia, o el ser eficientes pero ineficientes.

Por su lado Griffin (2011) una estrategia efectiva para incrementar
los beneficios del proceso es fomentar y potenciar la eficacia del equipo,
que es la conviccion comun de que un equipo tiene la capacidad de
coordinar y realizar las acciones requeridas para lograr sus objetivos. Esta
situacion esta estrechamente vinculada con el rendimiento, especialmente
cuando la interdependencia es elevada. La eficacia del equipo puede
incrementarse si se respalda y forma a sus miembros, se garantiza que al
menos algunos de ellos posean una sélida autoeficacia personal y se

fomenta la confianza. y el estimulo al equipo.
2.3. MARCO CONCEPTUAL

e Competencias: son atributos personales que distinguen a los individuos de otros,
estos atributos son los que los haces méas capaces que otros, esto incluye destrezas,

conocimientos, rasgos de personalidad y percepcion.
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e Desempeiio laboral: se refiere a los comportamientos que los individuos
muestran en el desarrollo de sus actividades y tareas laborales, es decir lo que
realizan y que los demas perciben como su contribucion a la realizacion de cada
uno de los objetivos de la organizacion.

e Eficacia: acciones que se enfocan en los resultados y cumplimiento de objetivos,
optimizando el uso de los recursos.

e Eficiencia: acciones que se enfocan en el uso correcto de los recursos, enfocados
en cumplimiento de objetivos y tareas, los cuales no solo dependen de la
retribucion econdmica, sino también de un ambiente fisico adecuado, disminucion
de fatiga, etc.

e [Estrés: Expresion de reacciones emocionales y fisicas que emergen cuando la
respuesta o habilidad no bastan para satisfacer las expectativas que el ambiente
espera.

e Habilidades: se refiere a las capacidades y destrezas que presentan o manifiestan
en cualquier momento a manera de comportamiento, y que han sido desarrolladas
mediante la préactica, lo que implica la aplicacion de estrategias.

e Habilidades gerenciales: son destrezas, capacidades y competencias que un
individuo manifiesta ante diferentes situaciones que no necesariamente implica
conocimientos técnicos, por el contrario, son cualidades de interrelacionarse con
otras personas.

e Habilidades grupales: capacidades de poder trabajar en equipo y delegar
funciones, o capacidades de liderazgo.

e Habilidades interpersonales: capacidades de interrelacion con otras personas de
su entorno laboral, que implica una adecuada comunicacion y motivacion a las
otras personas.
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e Habilidades personales: capacidad de autoconocimiento y manejo de emociones
personales ante diferentes situaciones.

e Iniciativa: realizar una actividad sin necesidad de ser solicitada, es el impetu de
realizar o proponer alguna actividad con una vision de mejora.

e Liderazgo: se describe como la capacidad de influir o persuadir a los individuos
hacia el cumplimiento que involucre entusiasmo y disposicion en el cumplimiento
de los objetivos.

e Motivacion: se define como un proceso multicausal, interno y dindmico, que no
se puede percibir de manera directa, fundamentado en el conocimiento de las
causas por los que los individuos actuan de una forma u otra y cambian su reaccion
ante una misma circunstancia.

e Productividad: se refiere a como gestionan los recursos de una organizacion para
lograr en términos de cantidad y calidad los objetivos en un periodo establecido.

e Trabajo en equipo: son un conjunto integrado de al menos dos individuos que
tienen un objetivo compartido y asumen la responsabilidad por el equipo y sus

logros.
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS
3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO
El estudio se realiz6 en la empresa Electro Puno S.A.A. ubicada en el Jr. Mariano
H. Cornejo N° 160 de la ciudad de Puno, empresa estatal de derecho privado constituida
el 9 de julio de 1999 y teniendo como accionista mayoritario al FONAFE, inicio sus

actividades y operaciones el 1 de noviembre de 1999; el giro de negocio es la generacion,
distribucion y comercializacion de energia eléctrica en la region Puno.
Figural

Ubicacion geografica de la empresa Electro Puno SAA
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3.2. PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO

La investigacion tuvo una duracién de 10 meses, inicié en el mes de setiembre
con la basqueda de informacién y la aprobacion del proyecto; en el mes de octubre,
noviembre y diciembre se realizé el trabajo de campo y la recoleccion de los datos; en el
mes de enero a marzo se trabajé la parte analitica de la informacidn obtenida en el trabajo
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de campo, en el mes abril y mayo se elaboré el borrador y en el mes de junio se culmino

con la sustentacion del estudio.

3.3. PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO

Para la recoleccion y obtencion de datos se utilizd la siguiente técnica e

instrumento:

3.3.1. Técnica de recolecciéon de datos

La técnica que se utilizd para la investigacion fue la encuesta, al respecto
Vara (2012) refiere que, “las técnicas como procedimientos permiten observar y
describir, al utilizar una técnica se puede acceder al conocimiento. La encuesta
facilita la recoleccion de informacién de personas respecto a caracteristicas,

opiniones, preferencia, expectativas, conocimiento y conductas, etc.” (p. 338).

3.3.2. Instrumento de recoleccion de datos

Hernandez et al. (2014) sostienen que, “El cuestionario consiste en una
serie de interrogantes respecto a una variable 0 mas, en el cual se considera el

problema de investigacion y la poblacion estudiada” (p. 217).

Para la recoleccion de informacion de la investigacion se aplico un

cuestionario por cada variable:

Para la variable habilidades gerenciales se emple6 el cuestionario de
Fernandez y Oros (2021) el cual consta con un total de 30 items divida en sus 3
dimensiones: la dimension habilidades personales consta de 9 items, la dimension
habilidades interpersonales consta de 13 items y la dimension habilidades

grupales con 8 items. De la misma forma para la variable desempefio laboral se
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aplicé el instrumento del tesista Castillo (2019) el cual consta con un total de 23
items divida en sus 4 dimensiones: la dimension trabajo en equipo con 6 items, la
dimensién iniciativa con 5 items, la dimension eficiencia con 6 items, y por Gltimo

la dimensidn eficacia con 6 items.
3.4. POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO
3.4.1. Poblacion

“La poblacioén son el conjunto de personas que seran investigadas, las
cuales poseen caracteristicas en comin y se encuentran en un determinado

espacio” (Vara, 2012, p. 221).

Para la investigacion la poblacidn estuvo constituida por un total de 165
personas que se desempefian como trabajadores de Electro Puno 2024, datos segun
el cuadro de asignacion de personal de Electro Puno S.A.A. 2024, los cuales se

detallan en la tabla 1.

Tabla 1

Nuamero de trabajadores de la empresa Electro Puno SAA 2024

N° Gerencia Trabajadores

1 Gerencia general 19

2 Gerencia de administracion y finanzas 34

3 Gerencia de planeamiento y control de gestion 24

4 Gerencia comercial 41

5 Gerencia de proyectos 18

6 Gerencia técnica 29
Total 165

Nota: Segln cuadro de asignacidn de personal Electro Puno SAA 2024
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3.4.2. Muestra

“La muestra traduce como un grupo representativo de la poblacion los
cuales han sido seleccionados bajo algin método, el cual debe estar bien definido

y delimitado” (Vara, 2012, p. 221).

Para Vara (2012) “la muestra probabilistica estratificada es una
subdivisién de la poblacion en estratos segun caracteristicas y seleccionar una
muestra que represente a cada estrato, este tipo de muestreo resulta ser mas

preciso” (p. 224).

Para el estudio se aplico la férmula para calculo de poblacion finita
teniendo como muestra 116 trabajadores, para tal caso, posteriormente se realizo
un muestreo probabilistico — estratificado para la seleccion de trabajador a ser

encuestados segun areas de trabajo.
Férmula para el célculo de poblacién finita:

B NZ%pq
 (N-1)E?2+ Z?pq

n

Donde:

Z: nivel de confianza = 95%

E: limite aceptable de error muestral = 5%
p: variabilidad positiva = 50%

g: variabilidad negativa = 50%

N: tamafio de la poblacién = 165
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B 165 * 1.962 % 0.5 * 0.5
~ (165 —1)0.052 + 1.962 % 0.5 % 0.5

n

n=116

Calculo de la constante de proporcionalidad:

k_n
"N

k_116
" 165

k =0.703

Tabla 2

Muestra estratificada de trabajadores de la empresa Electro Puno 2024

) ) % de
N° Gerencia Trabajadores Estrato
estrato
1 Gerencia general 19 12% 13
Gerencia de administracion y
2 34 21% 24
finanzas
Gerencia de planeamiento y
3 » 24 15% 17
control de gestion
4  Gerencia comercial 41 25% 29
5 Gerencia de proyectos 18 11% 13
6 Gerencia técnica 29 18% 20
Total 165 100% 116

Nota: Elaboracién propia

3.5. TIPO DE INVESTIGACION
3.5.1. Enfoque de Investigacion

La investigacion se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo ya que se buscé

comprobar la hipétesis planteada mediante la utilizacion de datos recolectados,
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bajo un analisis estadistico en la cual los resultados permitieron determinar el

grado de relacién de las variables.

Al respecto Hernandez et al. (2014) sostienen que es un enfoque secuencial
debido a que una etapa precede a la siguiente y no se pueden esquivar pasos ni
evitarlos llevar a cabo, es decir se debe mantener un orden; este tipo de enfoque
busca probar una hipétesis utilizando la recoleccién de datos y analizdndolos
estadisticamente bajo una medicién numérica, con el fin de confirmar fendmenos

de investigacion.
3.5.2. Alcance de la Investigacion

El estudio se desarroll6 con un alcance correlacional, ya que se busco
determinar el grado de relacién de las variables habilidades gerenciales y

desemperio laboral de los trabajadores de Electro Puno.

De acuerdo a esto Hernandez et al. (2014) refieren que los estudios de
alcance correlacional buscan conocer la relacion o el grado en el que se asocian
dos o mas variables en una poblacion determinada; y que los estudios

correlacionales se sustentan en hipdtesis las cuales son sometidas a prueba.
3.5.3. Disefio de Investigacion

La investigacion fue de disefio no experimental puesto que no se
manipularon las variables, ni se realiz6 experimento alguno en el estudio, no se
modificaron ni alteraron variables y la observacién de las variables se limit6 a su

estado natural.
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Herndndez et al. (2014) “La investigacion no experimental observa
situaciones que ya existen y no se tiene la intencion de provocar efectos, no puede

manipular ni controlar directamente las variables para causar efectos” (p. 152).
3.6. DISENO ESTADISTICO
3.6.1. Analisis Estadistico

Para Hernandez et al. (2014) la estadistica descriptiva se refiere al resumen
y analisis en base a los datos encontrados. Mientras que la estadistica inferencial
busca comprobar las hipotesis planteadas en el estudio, y generar conclusiones

generalizadas a partir de los datos encontrados de la muestra.

En la investigacion se ha planteado objetivos e hipotesis que tienen
diferentes formas de evaluacion y andlisis, en ese sentido el estudio se realizé bajo
analisis descriptivo e inferencial. En el estudio se utilizd la estadistica descriptiva,
puesto que se recopild informacion y estructurd los datos cuantitativos
representados en tablas y graficos, datos e informacion estructurada segun
porcentajes que representan a la poblacién en estudio. De igual manera, se utilizd
la estadistica inferencial, como la prueba de Kolmogorov — Smirnov para
comprobar si los datos tienen una distribucion paramétrica 0 no paramétrica, y
poder determinar el tipo de prueba a emplear en el estudio; para contrastar la
hipdtesis propuesta se empled la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman que es una prueba de correlacion de tipo no paramétrica, que permitio
establecer el grado de relacion entre las variables estudiadas, a través del valor de
significancia, y a partir de esto, formular afirmaciones que se adecuen al contexto

estudiado.
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Al realizar el estudio bajo el coeficiente de correlacion de Spearman, para

la interpretacion de datos obtenidos se utilizé la siguiente valoracion:

Tabla 3

Valoracién del coeficiente Rho de Spearman

Valor de rho Significado
-1 Correlacion inversa perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion inversa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion inversa alta
-0,4a-0,69 Correlacion inversa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacion inversa baja
-0,01a-0,19 Correlacion inversa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion directa muy baja
0,2a0,39 Correlacion directa baja
0,4a0,69 Correlacion directa moderada
0,7a0,89 Correlacion directa alta
0,9a0,99 Correlacion directa muy alta
1 Correlacion directa perfecta

Nota: Adaptado segin Hernandez et al. (2014)

3.6.2. Prueba de normalidad

Tabla 4

Prueba de normalidad Kolmogdrov-Smirnov

Kolmogoérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Habilidades gerenciales 0.099 116 0.007
Desempefio laboral 0.115 116 0.001

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

De acuerdo a los datos obtenidos por la prueba de normalidad, al ser la

muestra mayor a 50 corresponde considerar los datos Kolmogoérov-Smirnov,
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entonces como el nivel de significancia (p valor) son 0,007 y 0,001 menores a
0,05 nos exige aplicar una estadistica no paramétrica ya que los datos no tienen
una distribucion normal, por lo tanto, para el analisis estadistico se utilizd el

coeficiente de correlacion Rho de Spearman.
3.6.3. Escala de medicion

Para la evaluacion de ambos cuestionarios la escala de medicion fue de
tipo Likert, bajo cinco niveles, este caso, se otorgd un valor numérico a cada
respuesta, lo que posibilito medir las percepciones y posturas de los participantes

en relacion a las declaraciones expuestas.

Tabla 5
Escala valorativa para las variables habilidades gerenciales y desempefio

laboral

Escala valorativa Puntaje

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

R N W bk~ O

Nunca

Nota: Adaptado segin Hernandez et al. (2014)

Como se aprecia en la tabla 5, los cuestionarios estuvieron compuestos por
cinco escalas siendo estos: “Siempre”, “Casi siempre”, “A veces”, “Casi nunca”,
y “Nunca”, ademas cada escala recibié un valor numérico que facilito la

cuantificacién y medir sus respuestas.
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3.6.4. Baremo

Para el analisis e interpretacion de resultados de la investigacion, los
instrumentos aplicados han sido calculados con la técnica de baremos, los cuales
permitieron traducir las puntuaciones obtenidas de los instrumentos aplicados bajo
la escala de valoracién de Likert, para tal caso la interpretacion de resultados fue

bajo tres niveles, siendo estos: malo, regular y bueno.

Segun Sanchez et al. (2018) “el baremo es una regla numérica que se
define tras un proceso de investigacion conocido como normalizacién o
estandarizacion de un instrumento. Puede manifestarse en una puntuacion
ponderada de tipo percentil, tipica, u otro criterio que el investigador decida

utilizar” (p.23).

Tabla 6

Baremo para las variables habilidades gerenciales y desempefio laboral

o Cualitativa
Cuantitativa

Malo Regular Bueno
Habilidades gerenciales 30-70 71-110 111-150
Dimension habilidades personales 9-21 22 - 33 34 - 45
Dimension habilidades interpersonales 13-30 31-47 48 — 65
Dimension habilidades grupales 8-19 20 - 30 31-40
Desempefio laboral 23 - 54 55 -85 86 — 115

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Como se muestra en la tabla 6 los baremos establecidos en la columna
cuantitativa indica la variable o dimension gue se estd midiendo, mientras que la
columna cualitativa indica la categoria o nivel bajo el cual se realizd la
interpretacion de resultados, para tal caso se trabajé con tres niveles: malo, regular

y bueno.
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3.6.5. Fiabilidad del instrumento

Para Vara (2012) la confiabilidad se refiere a la exactitud y congruencia,
es el nivel al que la aplicacion reiterada de un instrumento al mismo individuo,
objeto o circunstancia, genera resultados idénticos. Ademas, se refiere a la
habilidad del instrumento para generar resultados consistentes (iguales), cuando

se utiliza nuevamente, en circunstancias tan similares como sea viable.

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos de las variables
habilidades gerenciales y desempefio laboral, se empled la prueba estadistica de

Alfa de Cronbach, segun los valores establecidos por Oviedo & Campo (2005).

Tabla 7

Valores alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Confiabilidad
Menor a 0,70 Confiabilidad baja
0,70a0,90 Confiabilidad aceptable
0,91a1,00 Existe redundancia o duplicacién

Nota: Oviedo y Campo (2005)

Tabla 8

Alfa de Cronbach de la variable habilidades gerenciales

Alfa de Cronbach N de elementos

877 30

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS
El coeficiente de alfa de Cronbach aplicado a los items del instrumento de

habilidades gerenciales, se calcul6 mediante el software SPSS y como se observa

64

Z'l—.l turnltln Pagina 72 of 124 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::8254:472598383



7) turnitin

g'r—.| turnitin

Pagina 73 of 124 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::8254:472598383

3.7.

en la tabla 8 el resultado fue de 0,877, el cual segiin Oviedo y Campo (2005) tiene
una confiabilidad aceptable, ya que se encuentra en el rango de 0,70 — 0,90. De
esta manera se concluye que la consistencia interna del instrumento utilizado es

aceptable y procede su aplicacion.

Tabla 9

Alfa de Cronbach de la variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,899 23

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

El coeficiente de alfa de Cronbach aplicado a los items del instrumento de
desemperio laboral, se calculé mediante el software SPSS y como se observa en
la tabla 9 el resultado fue de 0,899, el cual segin Oviedo y Campo (2005) tiene
una confiabilidad aceptable, ya que se encuentra en el rango de 0,70 — 0,90. De
esta manera se concluye que la consistencia interna del instrumento utilizado es

aceptable y procede su aplicacion.

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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Tabla 10

Matriz de operacionalizacion de las variables habilidades gerenciales y desempefio laboral

Identificador de la entrega trn:oid:::8254:472598383

Escala de Escala

Variable Dimension Indicador Item medicion y de
valores medicion
- Desarrollo del autoconocimiento 1,2,3
Habilidades 0 del . |
ersonales Manej_q de es'tr_es persona 4,5,6
P Solucion analitica y creativa de problemas 7,8,9
Establecimiento de relaciones mediante una 1: Nunca
L 10,11,12 S
Habilidades comunicacion Qe apoyo 2: Casi nunca
Habilidades interoersonales Ganar poder e influencia 13,14,15 3: A veces Escala de
gerenciales P Motivacién de los demas 16,17,18,19 4: Casi Likert
Manejo de conflictos 20,21,22 siempre
Facultamiento y delegacion 23,24,25 5: Siempre
Habilidades Formacion de equipos efectivos y trabajo en 96.27
grupales equipo '
Liderar el cambio positivo 28,29,30
Traba.jo en Integ.ra.moq ,al equipo 123456
equipo Identificacion 1: Nunca
Iniciativa Antm_pauon 7,8,9,10,11 2: Casi nunca
~ Capacidad :
Desemperio Destrezas 3: A veces Escala de
laboral Eficiencia . 12,13,14,15,16,17 4: Casi Likert
Recursos materiales .
. siempre
Resultados obtenidos 5: Siempre
Eficacia Resultados esperados 18,19,20,21,22,23

Resultados 6ptimos

Nota: Adaptado segiin Whetten y Cameron (2011) y Castillo (2019)
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. RESULTADOS
4.1.1. Analisis descriptivo

Tabla 11

Nivel de las variables habilidades gerenciales y desempefio laboral

Desempefio laboral

Total
Malo Regular Bueno
N 14 18 0 32
Malo
% 12.1% 15.5% 0.0% 27.6%
Habilidades N 6 40 29 75
] Regular
gerenciales % 5.2% 34.5% 25.0% 64.7%
N 0 1 8 9
Bueno
%  0.0% 0.9% 6.9% 7.8%
N 20 59 37 116

Total

% 17.2% 50.9% 31.9% 100.0%

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Como se expone en la tabla 11 el 64.7% representada por 75 trabajadores de la
empresa Electro Puno SAA consideran como regular las habilidades gerenciales, de los
cuales el 34.5% representada por 40 trabajadores presentan un desempefio laboral regular,
el 25% representada por 29 trabajadores presentan un buen desempefio laboral, y el 5.2%
representada por 6 trabajadores presentan un desempefio laboral malo. Asi mismo el
27.6% representada por 32 trabajadores consideran como mala las habilidades
gerenciales, de los cuales el 15.5% representada por 18 trabajadores presentan un
desempefio laboral regular, el 12.1% representada por 14 trabajadores presentan un

desempefio laboral malo. Ademas 7.8% representada por 9 trabajadores consideran como
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bueno las habilidades gerenciales los cuales el 6.9% representada por 8 trabajadores
presentan un buen desemperfio laboral y el 0.9% representada por 1 trabajador presenta

un desempefio laboral regular.

Los hallazgos de las habilidades gerenciales calculados con la técnica de baremos,
reflejan que los trabajadores en su mayoria 64.7% (75 trabajadores) consideran el nivel
de habilidades gerenciales en un nivel medio, lo que significa que los trabajadores
mantienen un nivel medio de desarrollo las habilidades personales, habilidades
interpersonales y habilidades grupales. lo que se manifiesta en la toma de decisiones, en
la comunicacion asertiva tanto jefe — trabajador y viceversa, manejo de estres, la
resolucion de conflictos y prevencion de los mismos, motivacion en los trabajadores, la
adaptacion hacia el cambio, liderazgo, establecimiento de relaciones mediante una
comunicacion de apoyo. Finalmente, solo el 7.8% (9 trabajadores) consideran como
buena las habilidades gerenciales, lo que indicaria una falta de fortalecimiento y
desarrollo de esta variable en sus 3 dimensiones (personal, interpersonal, grupal), el cual
como afirman Whetten y Cameron (2011) tienen un efecto significativo en el desempefio
final de una empresa; pues estas resultan esenciales no solo solo para la empresa sino
también de forma personal para cada trabajador, ademas permite guiar a los trabajadores

y equipos de trabajo hacia el logro de objetivos y optimizar su rendimiento.
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Tabla 12

Nivel de la dimension habilidades personales y desempefio laboral

Desempefio laboral

Total
Malo Regular Bueno
N 4 3 0 7
Malo
% 3.4% 2.6% 0.0% 6.0%
Habilidades N 16 54 29 99
Regular
personales % 13.8% 46.6% 25.0% 85.3%
N 0 2 8 10
Bueno
%  0.0% 1.7% 6.9% 8.6%
N 20 59 37 116

Total
% 17.2% 50.9% 31.9% 100.0%

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Como se expone en la tabla 12 el 85.3% que representa a 99 trabajadores de la
empresa Electro Puno SAA consideran como regular las habilidades personales, de los
cuales el 46.6% que representa a 54 trabajadores presentan un desempefio laboral regular,
el 25% que representa a 29 trabajadores presentan un buen desempefio laboral, y un
13.8% que representa al6 trabajadores presentan un desempefio laboral malo. Asi mismo
el 8.6% que representa a 10 trabajadores consideran como buena las habilidades
personales, de los cuales el 6.9% que representan a 8 trabajadores presentan un buen
desemperio laboral, y el 1.7% que representa a 2 trabajadores presentan un desempefio
laboral regular. Ademas 6% que representa a 7 trabajadores consideran como malo las
habilidades gerenciales, de los cuales el 3.4% que representan a 4 trabajadores presenta
un mal desempefio laboral y 2.6% que representa a 3 trabajadores presentan un

desempefio laboral regular.

Los hallazgos de la dimension habilidades personales calculados con la técnica de

baremos, reflejan que los trabajadores en su mayoria, es decir 85.3% (99 trabajadores)
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consideran el nivel de habilidades personales en un nivel medio, lo que significa que los
trabajadores mantienen un nivel medio de desarrollo de autoconocimiento, manejo de
estrés personal y solucion analitica y creativa de problemas, lo que se manifiesta en un
conocimiento a si mismo de cada trabajador, tanto de valores, pensamientos emociones,
fortalezas y debilidades; los cuales les ayuda a tener un mejor manejo de estrés y toma de
decisiones mas acertadas durante el desarrollo de sus funciones; teniendo una vision mas
clara, objetiva y generando ideas para la solucion de problemas. Finalmente, resaltar que
solo el 8.6% (10 trabajadores) consideran como buena las habilidades personales lo que
indicaria una falta de fortalecimiento y desarrollo de esta dimension, el cual como afirman
Whetten y Cameron (2011) tienen un efecto significativo en el desempefio final de una

empresa.

Tabla 13

Nivel de la dimension habilidades interpersonales y desempefio laboral

Desempefio laboral

Total
Malo Regular  Bueno
N 16 21 1 38
Malo
% 13.8% 18.1% 0.9% 32.8%
Habilidades N 4 36 28 68
) Regular
interpersonales % 3.4% 31.0% 24.1% 58.6%
N 0 2 8 10
Bueno
% 0.0% 1.7% 6.9% 8.6%
N 20 59 37 116

Total

% 17.2% 50.9% 31.9% 100.0%

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Como se expone en la tabla 13 el 58.6% que representa a 68 trabajadores de la
empresa Electro Puno SAA consideran como regular las habilidades interpersonales, de
los cuales el 31.0% que representa a 36 trabajadores presentan un desempefio laboral
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regular, el 24.1% que representa a 28 trabajadores presentan un buen desempefio laboral,
y el 3.4% que representa a 4 trabajadores presentan un desempefio laboral malo. Asi
mismo el 38.8% que representa a 38 trabajadores consideran como mala las habilidades
interpersonales, de los cuales el 18.1% que representa a 21 trabajadores presentan un
desemperfio laboral regular, el 13.8% que representa a 16 trabajadores presentan un
desemperio laboral malo, y el 0.9% que representa a 1 trabajador presenta un desempefio
laboral bueno. Ademas 8.6% que representa a 10 trabajadores consideran como bueno las
habilidades interpersonales, de los cuales el 6.9% que representa a 8 trabajadores
presentan un buen desempefio laboral y 1.7% que representa a 2 trabajadores presentan

un desempefio laboral regular.

Los hallazgos de la dimension habilidades interpersonales calculados con la
técnica de baremos, reflejan que los trabajadores en su mayoria siendo el 58.6% (68
trabajadores) y 32.8% (38 trabajadores), consideran las habilidades interpersonales en un
nivel medio y bajo respectivamente, lo que significa que los trabajadores mantienen un
nivel entre medio y bajo manejo de conflictos, poder e influencia, y establecimiento de
relaciones mediante una comunicacién de apoyo, lo que se manifiesta en vinculos
laborales, la escucha activa, la colaboracion entre comparieros y generando un ambiente
de trabajo donde los conflictos se gestionan evitando pérdida de tiempo y energia, para
prevenir problemas mayores. Asi también se considera el nivel medio y bajo de la
motivacion en los trabajadores, celebrando logros, reconociendo sus esfuerzos, haciendo
que se sientan valorados, creando un ambiente de trabajo positivo y justo donde los
trabajadores sean capaces de resolver y prevenir conflictos, mediante una comunicacién
adecuada. Finalmente, solo el 8.6% (10 trabajadores) consideran como buena las

habilidades interpersonales lo que indicaria una falta de fortalecimiento de esta
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dimension, el cual como afirman Whetten y Cameron (2011) tienen un efecto

significativo en el desempefio final de una empresa.

Tabla 14

Nivel de la dimension habilidades grupales y desempefio laboral

Desempefio laboral

Total
Malo Regular Bueno
N 17 19 2 38
Malo
% 14.7% 16.4% 1.7% 32.8%
Habilidades N 3 40 22 65
Regular
grupales % 2.6% 34.5% 19.0% 56.0%
N 0 0 13 13
Bueno
% 0.0% 0.0% 11.2% 11.2%
N 20 59 37 116

Total

% 17.2% 50.9% 31.9% 100.0%

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Como se expone en la tabla 14 el 56% representada por 65 trabajadores de la
empresa Electro Puno SAA consideran como regular las habilidades grupales, de los
cuales el 34.5% representada por 40 trabajadores presentan un desempefio laboral regular,
el 19% representada por 22 trabajadores presentan un buen desempefio laboral, y el 2.6%
representada por 3 trabajadores presentan un desempefio laboral malo. Asi mismo el
32.8% representada por 38 trabajadores consideran como mala las habilidades grupales,
de los cuales el 16.4% representada por 19 trabajadores presentan un desempefio laboral
regular, el 14.7% representada por 17 trabajadores presentan un desempefio laboral malo,
y el 1.7% representada por 2 trabajadores presentan un desempefio laboral bueno. Ademas
11.2% representada por 13 trabajadores consideran como bueno las habilidades grupales

los cuales presentan un buen desempefio laboral.
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Los hallazgos de la dimension habilidades grupales calculados con la técnica de
baremos, reflejan que los trabajadores en su mayoria siendo el 56% (65 trabajadores) y
32.8% (38 trabajadores) consideran el nivel de habilidades grupales en un nivel medio y
bajo respectivamente, lo que significa que los trabajadores mantienen un nivel medio y
bajo de delegacion de funciones, liderazgo orientado al cambio positivo, formacion de
equipos efectivos y trabajo en equipo. Lo que se manifiesta un medio y bajo nivel de
delegacion de funciones en cual se cree autonomia para la toma de decisiones, como
también el desarrollo de trabajo en equipo para lograr mejores resultados enfocados en
objetivos en comun, los cuales sean capaces de adaptarse a los cambios. Del mismo modo
con el liderazgo de los equipos hacia un cambio positivo con una vision clara de los
objetivos grupales, que transmita ideas claras y se fomente la participacion de todos los
que conforman los equipos y la empresa. Finalmente, solo el 11.2% (13 trabajadores)
consideran como buena las habilidades grupales lo que indicaria una falta de
fortalecimiento de esta dimension, el cual como afirman Whetten y Cameron (2011)

tienen un efecto significativo en el desempefio final de una empresa.
4.1.2. Objetivo Especifico 1:

Determinar la relacion entre las habilidades personales y el desemperio laboral de

los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. 2024.
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Tabla 15

Relacion entre la dimension habilidades personales y desempefio laboral

Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,165,460 900 0.000
Asociacion lineal por lineal 30.726 1 0.000

N de casos validos 116

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

La tabla 15 presenta los resultados de chi-cuadrado, el cual se utilizo para evaluar
si existe relacion estadisticamente entre la dimension habilidades personales y la variable
desempefio laboral. Como la significacion asintotica (bilateral) es 0.000 es menor que el
nivel de significancia comunmente aceptada que es de 0.05, por lo tanto, el resultado
indica que existe una relacion lineal estadisticamente significativa entre la dimension
habilidades personales y la variable desempefio laboral. El resultado significativo
determina que a medida que los indicadores de la dimension habilidades personales
incrementen, las dimensiones de la variable desempefio laboral también tienden a
aumentar. Por lo que, se concluye que existe una relacion estadistica significativa entre
la dimension habilidades personales y desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa Electro Puno 2024.
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Figura 2

Relacion de la dimension habilidades personales y desempefio laboral
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Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Como se muestra en la figura 2, el eje x (horizontal) representa la dimension
habilidades personales, y el eje y (vertical) representa la variable desempefio laboral.
Observando los puntos, se aprecia una tendencia ascendente de izquierda a derecha, sin
embargo, estos se muestran un tanto dispersos de la linea de regresion, es decir que,
aunque las habilidades personales influyen en el desempefio existen otros factores que
también tienen un rol importante en el desempefio laboral. Por lo tanto, se concluye que
existe una correlacion directa moderada entre las habilidades personales y el desempefio
laboral los trabajadores de la empresa Electro Puno, esto significa que los trabajadores
con mayores habilidades personales tienden a tener un mejor desempefio laboral, y
aunque estas habilidades son un factor importante existen otros elementos que también

contribuyen de forma significativa en el nivel de desempefio laboral de cada trabajador.
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4.1.3. Objetivo Especifico 2:

Determinar la relacién entre las habilidades interpersonales y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. 2024.

Tabla 16

Relacion entre la dimension habilidades interpersonales y desempefio laboral

Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,833,627 1530 0.000
Asociacion lineal por lineal 55.900 1 0.000

N de casos validos 116

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

La tabla 16 presenta los resultados de chi-cuadrado, el cual se utilizo para evaluar
si existe relacion estadisticamente entre la dimension habilidades interpersonales y la
variable desempefio laboral. Como la significacion asintotica (bilateral) es 0.000 es menor
que el nivel de significancia cominmente aceptada que es de 0.05, por lo tanto, el
resultado indica que existe una relacion lineal estadisticamente significativa entre la
dimension habilidades interpersonales y la variable desempefio laboral. El resultado
significativo determina que a medida que los indicadores de la dimension habilidades
interpersonales incrementen, las dimensiones de la variable desempefio laboral también
tienden a aumentar. Por lo que, se concluye que existe una relacion estadistica
significativa entre la dimension habilidades interpersonales y desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Electro Puno 2024.
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Figura 3

Relacion de la dimensién habilidades interpersonales y desempefio laboral
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Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Como se muestra en la figura 3, el eje x (horizontal) representa la dimension
habilidades interpersonales, y el eje y (vertical) representa la variable desempefio laboral.
Observando los puntos, se aprecia una tendencia ascendente de izquierda a derecha, estos
se muestran un tanto agrupados y mas proximos en la linea de regresion, es decir que, a
medida que las habilidades interpersonales incrementen, el desempefio laboral también
aumentara. Por lo tanto, se concluye que existe una correlacién directa alta entre las
habilidades interpersonales y el desempefio laboral los trabajadores de la empresa Electro
Puno, esto significa que los trabajadores con mayores habilidades interpersonales tienden
a tener un mejor desempefio laboral, esto significa que las habilidades interpersonales se

relacionan directamente en el desempefio laboral.
4.1.4. Objetivo Especifico 3:

Determinar la relacion entre las habilidades grupales y el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. 2024.
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Tabla 17

Relacion entre la dimension habilidades grupales y desempefio laboral

Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,373,220 1080 0.000
Asociacion lineal por lineal 57.865 1 0.000

N de casos validos 116

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

La tabla 17 presenta los resultados de chi-cuadrado, el cual se utilizo para evaluar
si existe relacion estadisticamente entre la dimension habilidades grupales y la variable
desempefio laboral. Como la significacion asintotica (bilateral) es 0.000 es menor que el
nivel de significancia comunmente aceptada que es de 0.05, por lo tanto, el resultado
indica que existe una relacion lineal estadisticamente significativa entre la dimension
habilidades grupales y la variable desempefio laboral. El resultado significativo determina
que a medida que los indicadores de la dimension habilidades grupales incrementen, las
dimensiones de la variable desempefio laboral también tienden a aumentar. Por lo que, se
concluye que existe una relacion estadistica significativa entre la dimension habilidades

grupales y desemperio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno 2024.
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Figura 4

Relacion de la dimension habilidades grupales y desempefio laboral
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Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Como se muestra en la figura 4, el eje x (horizontal) representa la dimension
habilidades grupales, y el eje y (vertical) representa la variable desempefio laboral.
Observando los puntos, se aprecia una tendencia ascendente de izquierda a derecha, estos
se muestran relativamente agrupados cercanos a la linea de regresion, es decir que, a
medida que las habilidades grupales incrementen, el desempefio laboral también
aumentara. Por lo tanto, se concluye que existe una correlacion directa alta entre las
habilidades grupales y el desempefio laboral los trabajadores de la empresa Electro Puno,
esto significa que los trabajadores con mayores habilidades grupales como trabajo en

equipo y colaboracion podria ser un factor clave para un mejor desempefio laboral.

4.1.5. Objetivo General:

Determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de

los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. 2024.
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Tabla 18

Relacion entre las variables habilidades gerenciales y desempefio laboral

Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,807,742 1980 0.000
Asociacion lineal por lineal 63.016 1 0.000

N de casos validos 116

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

La tabla 18 presenta los resultados de chi-cuadrado, el cual se utilizo para evaluar
si existe relacion estadisticamente entre la variable habilidades gerenciales y la variable
desempefio laboral. Como la significacion asintotica (bilateral) es 0.000 es menor que el
nivel de significancia comunmente aceptada que es de 0.05, por lo tanto, el resultado
indica que existe una relacion lineal estadisticamente significativa entre las variables. El
resultado significativo determina que a medida que los indicadores de la variable
habilidades gerenciales incrementen, las dimensiones de la variable desempefio laboral
también tienden a aumentar. Por lo que, se concluye que existe una relacion estadistica
significativa entre la variable habilidades gerenciales y desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Electro Puno 2024.
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Figura 5

Relacion de la variable habilidades gerenciales y desempefio laboral
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Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Como se muestra en la figura 5, el eje x (horizontal) representa la variable
habilidades gerenciales, y el eje y (vertical) representa la variable desempefio laboral. Se
aprecia que los puntos en la figura estan bien agrupados y relativamente cerca de la linea
de regresion, con cierta dispersion, pero con una clara tendencia ascendente de izquierda
a derecha, lo que indica una correlacion directa alta entre las habilidades gerenciales y
desempefio laboral. Segun el diagrama de dispersion se concluye que existe una
correlacion directa alta entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral, es decir
a medida que las habilidades gerenciales incrementen el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Electro Puno también muestra incremento.
4.1.6. Contrastacion de la hipotesis especifica 1

HE1L Existe relacion directa y significativa entre las habilidades personales y el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. 2024.
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Tabla 19

Prueba de normalidad de la dimension habilidades personales y desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Habilidades Personales ,115 116 ,001
Desempefio Laboral ,115 116 ,001

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Dado que el nivel de significancia (p valor) es 0,001 menor a 0,05 nos exige
aplicar una estadistica no paramétrica ya que los datos no tienen una distribucién normal,
por lo tanto, para el anélisis estadistico se utilizé el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman.

Tabla 20

Contrastacion de hipotesis de la dimension habilidades personales y desempefio laboral

Habilidades Desempefio

personales laboral
Coeﬂmen?e,: de 1.000 502"
correlacion
Habilidades
personales ) )
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 116 116
Spearman o
Coeﬂuen?e,} de 502" 1.000
correlacion
Desempefio
laboral

Sig. (bilateral) 0.000

N 116 116

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Como se presenta en la tabla 20 se tiene que el valor se significancia es 0,000 un
valor inferior al p valor de 0,05, por lo tanto, se acepta la hipotesis del estudio. El nivel

de significancia (Sig. o p-valor) es 0,000, esto indica que la correlacion observada

82

Z'l—.l turnltln Pagina 90 of 124 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::8254:472598383



7) turnitin

g'r—.| turnitin

Pagina 91 of 124 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::8254:472598383

estadisticamente es significativa. De igual forma se muestra que el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman p es de 0,502, que segiin Hernandez et al. (2014), presenta
una correlacién directa moderada. Por lo tanto, se afirma que las habilidades personales
se relacionan de forma directa y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Electro Puno SAA 2024, esto indica que, si las habilidades personales
mejoran en cuanto a un mejor desarrollo de autoconocimiento, mejor manejo de estrés y
busqueda de soluciones creativas de problemas los trabajadores presentaran una mejora

en su rendimiento.

4.1.7. Contrastacion de la hipotesis especifica 2

HE2 Existe relacion directa y significativa entre las habilidades interpersonales y

el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. 2024.

Tabla 21

Prueba de normalidad de la dimension habilidades interpersonales y desempefio

laboral
Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Habilidades Interpersonales ,116 116 ,001
Desempefio Laboral ,115 116 ,001

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Dado que el nivel de significancia (p valor) es 0,001 menor a 0,05 nos exige
aplicar una estadistica no paramétrica ya que los datos no tienen una distribucién normal,
por lo tanto, para el analisis estadistico se utilizé el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman.
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Tabla 22

Contrastacion de hipotesis de la dimension habilidades interpersonales y desempefio

laboral
Habilidades Desempefio
interpersonales laboral
Coeficiente
de 1.000 715"
Habilidades correlacion
interpersonales Sig.
(bilateral) 2000
Rho de N 116 116
Spearman Coeficiente
de 7157 1.000
Desempeiio correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 2000
N 116 116

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Como se presenta en la tabla 22 se tiene que el valor se significancia es 0,000 un
valor inferior al p valor de 0,05, por lo tanto, se acepta la hipotesis del estudio. El nivel
de significancia (Sig. o p-valor) es 0,000, esto indica que la correlacion observada
estadisticamente es significativa. De igual forma se muestra que el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman p es de 0,715, que segun Hernandez et al. (2014), presenta
una correlacion directa alta. Por lo tanto, se afirma que las habilidades interpersonales se
relacionan de forma directa y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Electro Puno SAA 2024, esto indica que, si las habilidades interpersonales
mejoran en cuanto a motivacion, mejor manejo de conflictos y mejores relaciones

laborales, el rendimiento laboral incrementara.

4.1.8. Contrastacion de la hipotesis especifica 3

HE3 Existe relacién directa y significativa entre las habilidades grupales y el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. 2024.
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Tabla 23

Prueba de normalidad de la dimension habilidades grupales y desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Habilidades Grupales ,091 116 ,019
Desempefio Laboral ,115 116 ,001

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Dado que el nivel de significancia (p valor) es 0,019 y 0,001 son menores a 0,05
nos exige aplicar una estadistica no paramétrica ya que los datos no tienen una

distribucion normal, por ende, utilizo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

Tabla 24

Contrastacion de hipotesis de la dimension habilidades grupales y desemperio laboral

h Desempefio
Habilidades grupales laboral
Coeficiente
de 1.000 706~
Habilidades correlacion
grupales Sig.
(bilateral) €000
Rho de N 116 116
Spearman Coeficiente
de 706~ 1.000
Desempefio _correlacion
laboral Sig.
(bilateral) Bo0o
N 116 116

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Como se presenta en la tabla 24 se tiene que el valor se significancia es 0,000 un
valor inferior al p valor de 0,05, por lo tanto, se acepta la hipotesis del estudio. EIl nivel
de significancia (Sig. o p-valor) es 0,000, esto indica que la correlacion observada
estadisticamente es significativa. De igual forma se muestra que el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman p es de 0,706, que segiin Hernandez et al. (2014), presenta
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una correlacion directa alta. Por lo tanto, se afirma que las habilidades grupales se
relacionan de forma directa y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Electro Puno SAA 2024, esto indica que, si las habilidades grupales
mejoran en cuanto a formacién de equipos de trabajo més efectivos e incentivar y

liderazgo, el rendimiento de los trabajadores serd mucho mejor.
4.1.9. Contrastacion de la hipétesis general

HG Existe relacion directa y significativa entre las habilidades gerenciales y el

desemperio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. 2024.

Tabla 25

Prueba de normalidad de las variables habilidades gerenciales y desempefio laboral

Kolmogoérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Habilidades gerenciales 0.099 116 0.007
Desempefio laboral 0.115 116 0.001

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

De acuerdo a los datos obtenidos por la prueba de normalidad, al ser la muestra
mayor a 50 corresponde considerar los datos Kolmogo6rov-Smirnov, entonces como el
nivel de significancia (p valor) son 0,007 y 0,001 menores a 0,05 nos exige aplicar una
estadistica no paramétrica ya que los datos no tienen una distribucién normal, por lo tanto,

para el analisis estadistico se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

86

Z'l—.l turnltln Pagina 94 of 124 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::8254:472598383



Z"-.I turnitin Pagina 95 of 124 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::8254:472598383

Tabla 26

Contrastacion de hipotesis de las variables habilidades gerenciales y desempefio

laboral
Habilidades Desempefio
gerenciales laboral
Coeficiente
de 1.000 770"
Habilidades correlacién
gerenciales Sig.
(bilateral) 2000
Rho de N 116 116
Spearman Coeficiente
de 7707 1.000
Desempeiio correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 2000
N 116 116

Nota: Datos calculados en el estadistico SPSS

Como se presenta en la tabla 26 se tiene que el valor se significancia es 0,000 un
valor inferior al p valor de 0,05. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman p es de
0,770 que segun Hernandez et al. (2014), indica una correlacion directa alta entre
habilidades gerenciales y desempefio laboral. El nivel de significancia (Sig. o p-valor) es
0,000, lo que quiere decir que la correlacion observada es estadisticamente significativa.
Es decir que, a medida que aumenten las habilidades gerenciales en la empresa en cuanto
a habilidades personales, interpersonales y grupales, el desempefio laboral de los

trabajadores presentara mejoras.
4.2. DISCUSION

Los hallazgos del estudio revelan que las habilidades gerenciales mantienen una
correlacion directa y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Electro Puno SAA 2024, correlacion establecida bajo el estadistico Rho de Spearman con un

valor 0,770 que una correlacién directa alta. Segun Whetten y Cameron (2011) afirma que las

87

Z'l—.l turnltln Pagina 95 of 124 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::8254:472598383



z"-.l turnitin Pagina 96 of 124 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::8254:472598383

habilidades gerenciales tienen un efecto significativo en el desempefio final de una organizacion

y/o empresa.

De forma similar esta investigacion se asemeja a las investigaciones llevadas a cabo por
Grandez et al. (2021), quienes evidenciaron una correlacién directa y significativa entre las
habilidades gerenciales y el desempefio laboral de los trabajadores de la direccion regional de
salud de Huanuco, adicionalmente evidenciaron que 30,9 % de los trabajadores indicaron que
nunca se observa habilidades gerenciales y solo un 24,2 % indica que siempre se observan las
habilidades gerenciales. De igual forma Castro y Ramos (2022) mostraron una correlacion directa
y significativa entre las habilidades gerenciales y desempefio laboral en el personal de la
municipalidad de Cachachi, refirieron que las habilidades gerenciales que mas infieren en el
desempefio laboral son las habilidades técnicas y las habilidades interpersonales, ademas
enfatizaron que el 28.58% de la poblacion en estudio considera que en la institucion las
habilidades interpersonales casi nunca se observan, ya que no se trabaja en equipo y empatia
entre el personal. Ambos estudios resaltan la importancia de las habilidades gerenciales como un
tema esencial en el desempefio laboral del personal en instituciones publicas, y que los gerentes
ylo jefes presten mas importancia a habilidades que fomenten trabajos en esquipo, mejor

comunicacion y actividades que contribuyan con el desarrollo de habilidades interpersonales.

Por su parte Fernandez y Oros (2021) también demostraron una correlacién directa y
significativa entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral en una empresa
comercializadora de productos de mejoramiento del hogar en Lima, empleando la estadistica no
paramétrica de Rho de Spearman con un valor de 0,813 siendo una correlacion directa alta, asi
mismo en su estudio evidencid que en sus tres dimensiones ya se personales, interpersonales y
grupales las habilidades gerenciales muestran una correlacion directa alta. Otro investigador que
mostro un estudio semejante es Velezmoro (2021) quien evidencio una correlacion de 0,646 en

la empresa Protex Corporation, siendo una correlacién directa y significativa, y la percepcion de
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la poblacion sobre las habilidades gerenciales es de 56%. Ambas investigaciones guardan
similitud y los autores afirman que las habilidades gerenciales son capacidades necesarias para

un buen desempefio laboral en cualquier organizacion y tener una gestion optima y eficaz.

De la mima forma los resultados pueden compararse con los estudios de Buenafio (2023)
quien realizé un estudio en Ecuador, y determino una correlacion directa y significativa de las
habilidades gerenciales en su desempefio del personal de una avicola, investigacién aplicada bajo
la misma prueba estadistica Rho de Spearman con un coeficiente de 0,7 (correlacién directa alta).
Del mismo modo Lépez y Castillo (2023) en su articulo aplicado a funcionario pablicos en
Ecuador, determinaron la relacion directa y significativa entre habilidades gerenciales y
desemperio laboral con un coeficiente de 0,861 que segun el rango traduce en una correlacion
directa alta, el autor resalto que hoy en dia es vital con personal que posea habilidades, destrezas
y conocimientos necesarios que contribuyan con el cumplimiento de metas y objetivos de las
organizaciones. Bermldez y Bravo (2016) en su articulo de tipo descriptivo realizado en la
ciudad de Maracaibo — Venezuela, contrasto que entre las habilidades gerenciales y desempefio
laboral de docentes de instituciones primarias existe una correlacion directa alta vy
estadisticamente significativa, de la misma manera enfatizo que la poblacion estudiada solo en
algunas veces logra identificar las habilidades gerenciales en su dimension habilidades
interpersonales, por su parte Bermudez y Bravo (2016) consideran que las habilidades vinculadas
con el desarrollo personal, el trabajo en equipo, negociacion y el liderazgo son las mas

importantes para un desempefio laboral mas eficiente.

En cuanto a la dimensién habilidades personales mantiene una correlacién directa
moderada y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro
Puno SAA 2024, correlacion establecida bajo el estadistico Rho de Spearman con un valor de

0,502.
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De similar forma Zamalloa (2019) concuerda con el hallazgo, ya que evidencia que existe
una correlacion de 0,403 que se traduce en una correlacion directa moderada de las habilidades
personales en el desempefio laboral en el personal de la red de salud del Cusco. Sin embargo,
Grandez et al. (2021) encontraron que existe una correlacién 0,683 que significa una correlacion
directa alta y significativa de las habilidades personales en el desempefio laboral en los
trabajadores de la DIRESA de Huéanuco, este resultado tiene cierta variacion ya que en los

hallazgos del estudio revelo que se tiene una correlacion directa moderada.

En cuanto a la dimensién habilidades interpersonales mantiene una correlacion directa
alta y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno SAA

2024, correlacion establecida bajo el estadistico Rho de Spearman con un valor de 0,715.

De igual forma, Grandez et al. (2021) coinciden con los hallazgos, quienes evidenciaron
que existe una correlacion de 0,692 que significa una correlacion directa alta de las habilidades
interpersonales en el desempefio laboral del personal de la red de salud del Cusco. Por el
contrario, Zamalloa (2019) encontrd una correlacion de 0,319 que significa una correlacion
directa baja. Este resultado contradice a lo que se obtuvo en la investigacion que establece una
correlacion moderada entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral, sin embargo,
Zamalloa (2019) refiere que la correlacion de las habilidades interpersonales y el desempefio

laboral guardan una baja relacion.

En cuanto a la dimension habilidades grupales mantiene una correlacion directa moderada
y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno SAA

2024, correlacion establecida bajo el estadistico Rho de Spearman con un valor de 0,706.

De igual manera Fernandez y Oros (2021) demostraron una correlacion de habilidades
grupales de 0,800 es decir una correlacién directa alta con el desempefio laboral de los

colaboradores de una empresa de mejoramiento de hogar en Lima. Por su parte Zamalloa (2019)
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demostro6 en su estudio una correlacion de 0,403 que se traduce en una de directa moderada de

las habilidades grupales en el personal de la red de salud del Cusco.
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V. CONCLUSIONES

(1) PRIMERA: Respecto al objetivo general de la investigacion se determind que, existe relacion
directa y significativa entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Electro Puno SAA 2024, segln la prueba estadistica
Rho de Spearman tiene un coeficiente donde p = 0,770, indicando una correlacién
directa alta con un p-valor de 0,000 que es <0,005 lo que sefiala que es una
correlacion significativa. De acuerdo con los hallazgos, el 64.7% de los
trabajadores de Electro Puno SAA percibe como regular las habilidades
gerenciales, el 27.6% percibe como malo y un 7.8% tiene una percepcion buena

de las habilidades gerenciales.

(1) SEGUNDA: Respecto al objetivo especifico 1 se determind que, existe relacion directa y
significativa entre las habilidades personales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Electro Puno SAA 2024, segun la prueba estadistica
Rho de Spearman el coeficiente de correlacion donde p = 0,502 que indica una
correlacion directa moderada, con un nivel de significancia de 0,000 que es <0,005
lo que sefiala una correlacion significativa. De acuerdo con los hallazgos el 85.3%
de los trabajadores de Electro Puno SAA considera regular las habilidades
personales, de los cuales el 46.6% de los trabajadores presenta un regular

desempefio laboral.

(1) TERCERA: Respecto al objetivo especifico 2 determind que, existe relacion directa y
significativa entre las habilidades interpersonales y el desempefio laboral de los
(41) trabajadores de la empresa Electro Puno SAA 2024, segun la prueba estadistica
Rho de Spearman el coeficiente de correlacion donde p = 0,715 que indica una
correlacion directa alta, con un p-valor de 0,000 que es <0,005 lo que sefiala una
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correlacion significativa. De acuerdo con los hallazgos el 58.6% de los
trabajadores de Electro Puno SAA considera regular las habilidades
interpersonales, de los cuales el 31% de los trabajadores presenta un regular

desempefio laboral.

(1) CUARTA: Respecto al objetivo especifico 3 se determind que, existe relacion directa y
significativa entre las habilidades grupales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Electro Puno SAA 2024, segln la prueba estadistica
Rho de Spearman el coeficiente de correlacion donde p = 0,706 que indica una
correlacion directa alta, con un p-valor de 0,000 que es <0,005 lo que sefiala una
correlacion significativa. De acuerdo con los hallazgos el 56% de los trabajadores
de Electro Puno SAA considera regular las habilidades grupales, de los cuales el

34.5% de los trabajadores presenta un regular desempefio laboral.
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V1. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Al gerente general de la empresa Electro Puno SAA se recomienda promover
técnicas de desarrollo de habilidades de los gerentes de area los cuales no solo
potenciaran el liderazgo individual, sino que también construye un equipo mas
cohesionado, por otro lado, implementar actividades que permitan desarrollar las
capacidades de los gerentes y jefes de area para guiar y facilitar el desarrollo
colectivo de los trabajadores. Asi mismo se recomienda a los gerentes dedicar un
tiempo regular para reflexionar acerca de sus fortalezas, debilidades, valores,
estilos de liderazgo y como sus acciones impactan en los demas, los cuales les

permitan guiar mejor a toda la empresa.

SEGUNDA: Se recomienda implementar pausas activas y dindmicas que son actividades que
permiten mejorar la salud fisica y mental de los trabajadores y tener un mejor
control y gestion de emociones frente a diferentes situaciones que se presente,
ademas promover técnicas de manejo de estrés laboral, asi mismo se recomienda
realizar evaluaciones de personalidad y autoconocimiento e identificar fortalezas

y debilidades de cada trabajador para mejorarlo.

TERCERA: Se recomienda promover técnicas de escucha activa, comunicacion asertiva los
cuales permitan expresar mejor las ideas, opiniones y necesidades de forma clara
y directa, manteniendo un control emocional. Asi mismo ensefiar al personal a
abordar los conflictos como oportunidades de crecimiento, buscando soluciones
de ganar — ganar a través del didlogo y negociacion. Por otro lado, se recomienda
desarrollar competencias de mediacion entre los miembros de la empresa, y de
esta forma mantener neutralidad y facilitar la comunicacion. Asi mismo crear
espacios de interaccion intercambio de ideas (actividades recreativas, talleres,
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actividades de socializacion) asi potenciar las relaciones comunicativas,
motivacion entre compafieros, gestion de conflictos y fortalecer vinculos

laborales.

CUARTA: Se recomienda implementar sistemas de reconocimiento de logros individuales y del
equipo, identificar fortalezas y debilidades de los miembros del equipo y
proporcionar oportunidades de capacitaciones que los ayude a crecer. Asi también
se recomienda fomentar espacios de participacion los cuales permitan a los
trabajadores mejorar sus capacidades de trabajo en equipos mas eficientes, y que
estos puedan tomar decisiones y asumir responsabilidades, promoviendo un

sentido de pertenencia y propasito.
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ANEXO 2. Cuestionario de habilidades gerenciales

Universidad Nacional del Altiplano UJ
' : Facultad de Ciencias Administrativas y Humanas
Escuela Profesional de Administracion

CUESTIONARIO SOBRE “HABILIDADES GERENCIALES Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA ELECTRO PUNO SAA”

Estimado colaborador, el presente cuestionario es parte de una investigacion para determinar
la relacion entre habilidades gerenciales y desempefio laboral de los trabajadores de Electro
Puno, la informacion es completamente an6nima, asi mismo se le pide ser objetivo, honesto y
sincero en sus respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participacién y colaboracion.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) la alternativa que usted crea conveniente.

VARIABLE HABILIDADES GERENCIALES

Casi A Casi
nunca | veces | siempre

item Interrogante Nunca Siempre

Dimensién 1: Habilidades personales

1 | Los gerentes y jefes ayudan a solucionar los
problemas de los deméas aconsejandoles.

o | Los gerentes y jefes reconocen sus propias
fortalezas y debilidades.

3 Los gerentes y jefes controlan sus emociones de
forma positiva.

4 Los gerentes y jefes actlan demostrando la
practica de los valores.

5 | Los gerentesy jefes controlan el estrés frente a
las diversas funciones que cumplen.

6 | Losgerentesy jefes controlan la ansiedad en su
comunicacién y trabajo

7 | Los gerentes y jefes solucionan los problemas
creativamente.

g | Los gerentes y jefes, por lo general, utilizan
estrategias para resolver los problemas.

g | Losgerentesy jefes generan varias alternativas
para solucionar los problemas.

Dimension 2: Habilidades interpersonales

Los gerentes y jefes demuestran claridad en su
10 | comunicacion, especialmente en los momentos
dificiles.

Los gerentes y jefes son convincentes en su
11 | comunicacién cuando tratan de solucionar
problemas.
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Los gerentes y jefes demuestran honestidad en
su comunicacion cuando solucionan problemas
evitando afectar las relaciones interpersonales.
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13

Los gerentes y jefes influyen en sus
colaboradores para lograr los propoésitos de su
institucion.

14

Los gerentes y jefes pregonan con el ejemplo en
su trabajo.

15

Los gerentes y jefes promueven el liderazgo en
sus colaboradores.

16

Los gerentes y jefes reconocen los logros de sus
colaboradores.

17

Los gerentes y jefes motivan a sus
colaboradores para que siga creciendo como
profesionales.

18

Los gerentes y jefes se preocupan por satisfacer
las necesidades de sus colaboradores.

19

Los gerentes y jefes motivan a sus
colaboradores a fin de seguir haciendo un buen
trabajo.

20

Los gerentes y jefes utilizan una comunicacion
asertiva para la solucion de problemas.

21

Los gerentes y jefes solucionan un problema
donde las dos partes involucradas ganen.

22

Los gerentes y jefes manejan los conflictos
asertivamente.

Dimension 3: Habilidades grupales

23

Los gerentes y jefes confian en sus
colaboradores.

24

Los gerentes y jefes delegan responsabilidades
a sus colaboradores de su confianza.

25

Los gerentes y jefes empoderan al personal de
confianza para el cumplimiento de las
responsabilidades.

26

Los gerentes y jefes promueven equipos de
trabajo dentro de su institucion.

27

Los gerentes y jefes direccionan a sus equipos
de trabajo para lograr los objetivos estratégicos
institucionales.

28

Los gerentes y jefes se adaptan con facilidad a
los cambios que se presentan.

29

Los gerentes y jefes son optimistas frente a las
adversidades.

30

Los gerentes y jefes demuestran liderazgo en su
gestion.

g'r—.| turnitin
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ANEXO 3. Cuestionario de desempefio laboral

4 m y Universidad Nacional del Altiplano ﬁi’/
Facultad de Ciencias Administrativas y Humanas
Escuela Profesional de Administracion

CUESTIONARIO SOBRE “HABILIDADES GERENCIALES Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA ELECTRO PUNO SAA”

Estimado colaborador, el presente cuestionario es parte de una investigacion para determinar
la relacion entre habilidades gerenciales y desempefio laboral de los trabajadores de Electro
Puno, la informacion es completamente andnima, asi mismo se le pide ser objetivo, honesto y
sincero en sus respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participacién y colaboracion.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) la alternativa que usted crea conveniente.

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

P Casi A Casi )
Item Interrogante Nunca . Siempre
nunca | veces | siempre

Dimension 1: Trabajo en equipo
Le agrada trabajar con sus compafieros de
area
Crea lazos de amistad con sus compafieros
Se muestra asequible al cambio
Colabora con los demas para lograr objetivos
del equipo.
Tiene una actitud positiva y proactiva
6 | Promueve el trabajo en equipo
Dimension 2: Iniciativa
Presenta nuevas ideas para mejorar los

o B~ W

! procesos.

3 Puede empren(_je_r sus actividades, sin esperar
a que se lo soliciten.

9 Cuando termina una tarea, buscas nuevas

asignaciones

10 | Ayuday motiva a tus compaferos.

11 | Identificas errores y trabajas para resolverlos
Dimension 3: Eficiencia

12 | Termina su trabajo en el tiempo establecido

13 Ejecuta sus actividades segin los
procedimientos de las tareas a desarrollar.

14 | Trabaja diariamente su planificacion.

15 Identifica rdpidamente los procedimientos
de las tareas a desarrollar.

Ordena su area de trabajo luego de la jornada
laboral.

16
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Realiza el buen uso de los materiales
entregados.
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Dime

nsion: Eficacia

18

Usted cumple con las tareas asignadas.

19

Logra desarrollar su trabajo con calidad.

20

Cumple con las metas propuestas por la
organizacion o jefe inmediato

21

Mantienen la puntualidad en su asistencia al
trabajo.

22

Cumple sus funciones dentro del
cronograma establecido.

23

Cumple sus funciones con los resultados

esperados.
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} Repositorio
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Vicerrectorado
| de Investigacion

DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Por el presente documento, Yo M?laﬂroﬁ A d cO M OfO,\CLS
identificado con DNI_F 04 8 6541 en mi condicion de egresado de:

R Escuela Profesional, [1 Programa de Segunda Especialidad, [ Programa de Maestria o Doctorado

A dminfsiracidn y

informo que he elaborado el/la & Tesis o O Trabajo de Investigacion denominada: ;
“_Habilidades qerencidles y desempens lchoral de los

drabajaderes de lew empresa. Eledkro  Puao socdtedad
andnima___ abierta 2024 i

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacién (fesis, revista, texio, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

En caso de incumplimiento de esta declaracién, me someto a las disposiciones legales vigentes y a las
sanciones correspondientes de igual forma me someto a las sanciones establecidas en las Directivas y otras
normas internas, asi como las que me alcancen del Coédigo Civil y Normas Legales conexas por el
incumplimiento del presente compromiso

Puiio. 05, _ds__ Yol del 2025
FIRMA (obligatoria) Huella
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? Vicerrectorado

.“2 Universidad Nacional
% ide Investigacion

Repositorio
& 2 del Altiplano Puno

Institucional

" AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE
INVESTIGACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL

Por el presente documento, Yo M?(Q%u’cb A Clcc Mo rqles
identificado con DNI_ 0486541 en mi condicion de egresado de:

& Escuela Profesional, 1 Programa de Segunda Especialidad, [I Programa de Maestria o Doctorado

Ad mfaistacida

informo que he elaborado el/fa B Tesis o 0 Trabajo de Investigacién denominada:

« Habslidades %er@ncfale.s y__desempedo ledooral  de los
Yrabeajadores de la empeesa Elecko  Puro  sociedad
ondnima  obierdla 2024 %

para la obtencion de [IGrade, X Titalo Profesional o [] Segunda Especialidad.

Por medio del presente documento, afirmo y garantizo ser el legitimo, Ginico y exclusivo titular de todos los
derechos de propiedad intelectual sobre los documentos arriba mencionados, las obras, los contenidos, los
produgctos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos™) que serdn inclmdos en el repositorio
institucional de Ia Universidad Nacional del Altiplano de Puno.

También, doy seguridad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contrasefia,
restriccion o medida tecnoldgica de proteccion, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
reproducir, distribuir, imprimir, buscar y enlazar los textos completos, sin limitacién alguna.

Autorizo a la Universidad Nacional del Altiplano de Pune a publicar los Contenidos en el Repositorio
Institucional y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia ¢ Innovacion de
Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N° 30035, sus normas reglamentarias,
modificatorias, sustitutorias y conexas, y de acuerdo con las politicas de acceso abierto que la Universidad
aplique en relacion con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los
Contenidos, por parte de cualguier persona, por el tiempo de duracién de los derechos patrimoniales de autor
y derechos conexos, a titulo gratuito y a nivel mundial.

En consecuencia, la Universidad tendra la posibilidad de divuigar y difundir los Contenidos, de manera total
o parcial, sin Timitacion alguna y sin derecho a pago de contraprestacion, remuneracion ni regalia alguna a
favor mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad y/o el Estado de la Republica del Pera
determinen, a nivel mundial, sin restriccion geografica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen
necesarios para promover su difusién.

Autorizo que los Contenidos sean puéstos a disposicion del ptiblico a través de la siguiente licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirigual 4.0 Internacional. Para ver una copia de
esta licencia, visita: hitps:/creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/

En seifial de conformidad, suscribo el presente documento.

Puno__ 93 de —) Ul to del 2025
FIRMA (obligatoria) Huella
116

Z"j turnltln Pagina 124 of 124 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::8254:472598383



