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RESUMEN

El objetivo de la tesis ha sido determinar la relacion de las habilidades
directivas y el manejo de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de
una municipalidad de Lima, 2018. Las teorias que fundamentan son; segun
Sanchez (2015) menciona que las habilidades directivas es la necesidad y
conocimiento y que debe tener todo gerente respecto a la realizacion de
actividades propias del liderazgo. Montes, Rodriguez y Serrano (2014) sefialaron
que un conflicto es un proceso dinamico y complejo que se alimenta de
emociones. Esta investigacion muestra que con las habilidades directivas se va
puede influenciar y alinear a los colaboradores con un mismo objetivo,
motivandolos a ser responsables en su desempefio, evitando los conflictos
laborales. El tipo de investigacion ha sido aplicada, el enfoque cuantitativo,
disefio no experimental de corte transversal, nivel descriptivo correlacional, la
poblacion fue constituida por 150 trabajadores y la muestra es 108 trabajadores.
La técnica utilizada ha sido la encuesta y como instrumento para recopilar los
datos se uso el cuestionario tipo Likert conformada por 30 preguntas, de acuerdo
a los resultados y analisis descriptivo e inferencial respectivos se concluye que
existe relacién significativa entre las habilidades directivas y el manejo de

conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una municipalidad de Lima.

Palabras Clave: Habilidades directivas, manejo de conflictos, recursos humanos
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ABSTRACT

The objective of the thesis has been to determine the relationship of
managerial skills and conflict management in the human resources sub-
department of a municipality of Lima, 2018. The theories that support it are;
According to Sanchez (2015), he mentions that managerial skills are the need
and knowledge and that every manager must have regarding the performance of
own leadership activities. Montes, Rodriguez and Serrano (2014) pointed out that
a conflict is a dynamic and complex process that feeds on emotions. This
research shows that with management skills, employees can be influenced and
aligned with the same objective, motivating them to be responsible in their
performance, avoiding labor conflicts. The type of research has been applied, the
guantitative approach, non-experimental cross-sectional design, correlational
descriptive level, the population consisted of 150 workers and the sample is 108
workers. The technique used has been the survey and as a tool to collect the
data, the Likert questionnaire consisting of 30 questions was used, according to
the results and respective descriptive and inferential analysis, it is concluded that
there is a significant relationship between managerial skills and the management

of conflicts in the human resources sub-management of a municipality of Lima.

Key Words: Management skills, conflict management, human resources
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INTRODUCCION

En la actualidad, segun Vivar (2019) cuando hablamos de habilidades
directivas nos referimos a las capacidades de influenciar y alinear a los
colaboradores con un mismo fin y objetivo, motivando siempre y
comprometiéndolas y haciéndolas responsables a su desempefio, ello es
importante para poder optimizar la eficiencia de las organizaciones de trabajo y
gestionan el tiempo, generan compromiso. Busca mejorar una comunicacion

adecuada y afronta la negociacion y los conflictos interpersonales.

Segun lo mencionado por Revillo (2006), las organizaciones, ha
evolucionado en los ultimos afios, los entornos sociopoliticos y la nueva
globalizacion con el desarrollo tecnolégico, ello ha sido un cambio enorme en el
sistema de gestion publica, esto condiciona las nuevas visiones del mundo,
estructuras, valores y procesos de sistemas adaptativos, esto ha provocado una
revolucibn de la organizacion en las ciencias de la administracion. La
organizacion ha ido evolucionando y las capacidades normalmente estdn mas
cercanos a sus intereses. Un interés es el componente cognitivo que esta

orientada a la basqueda y valoracion de los estimulos de una organizacion.

En el siglo XXI los cambios son transformacionales rapidos y caéticos, se ha
creado una gran cantidad de evidencia de la competencia de la administracion
personal dentro de las instituciones, esto es un elemento fundamental para que se
tenga un éxito institucional, las investigaciones plantean de manera incuestionables
el éxito de las empresas, estos deben contar directivos habiles y competentes.
Whetten & Cameroén (2011) manifiesta que la administracion es efectiva cuando se

tiene a colaboradores efectivos y con competencias adecuadas.

Whetten & Camerdn (2011) indica que las habilidades directivas son
observadas por otros como atributos puramente mentales o partes de la
personalidad, esto se diferencia de los estilos y personalidades, aplican sus
habilidades de manera diferentes con atributos observables con el desempeiio

eficaz de las habilidades y competencias de los directivos.

Bonifaz (2012) indica que los altos directivos son los encargados de guiar

y encauzar a todos los colaboradores y conducirlos al éxito de la organizacion y

Xii



al logro de los objetivos estratégicos que conducen a la excelencia, en este
contexto, si no es un directivo que cuenta con las habilidades para que pueda
enfrentar cualquier conflicto, no podra cumplir con los objetivos y metas

planeadas ya que estos desempefian diversas funciones en la organizacion.

El estudio de investigacion de las Habilidades directivas y manejo de
conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una municipalidad de Lima,
se llevo acabo con 108 colaboradores de la subgerencia de recursos humanos
de la municipalidad de Lima, con un disefio no experimental, donde se aplic6 dos
encuestas como instrumentos, la investigacion se hizo en forma tradicional
mediante una encuesta escrita de donde se obtuvieron los datos para luego ser

tabulados atreves de un software donde arrojo la siguiente informacion.

Por lo tanto, esta tesis busca encontrar la relacion de las habilidades
directivas y el manejo de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de
una municipalidad de Lima, es por ello que nos expresaremos muy
detalladamente en cada capitulo de la realizacién de la investigacion para su

respectivo desarrollo:

Capitulo I: Esta conformado por planteamiento del problema, formulacién del
problema, justificacion del problema, objetivos de la investigacion.

Capitulo II: Estd conformada por antecedentes de la investigacion, bases
tedricas de las variables y definicion de los términos basicos.

Capitulo III: Estad conformada por la Hipétesis de la investigacion, variables de
estudio, tipo y nivel de la investigacion, disefio de la investigacion, poblacion y
muestra del estudio, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, métodos
de andlisis de datos y aspectos éticos.

Capitulo 1V: Esta conformada por el presupuesto y cronograma del trabajo de
tesis.

Capitulo V: Esta conformada por las referencias bibliograficas.

Capitulo VI: Esta conformada por los anexos.

Capitulo VII: Conclusiones.

Capitulo VIII: Recomendaciones.

Capitulo 1X: Referencias Bibliograficas.

Capitulo X: Anexos.

Xiii



l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Segun Global (2019), a nivel mundial las organizaciones estan en un
contexto heterogéneo, tanto los nuevos enfoques como la globalizacion como
también el de la competitividad y los nuevos avances en la tecnologia, obligan a
todas las instituciones a competir en los mercados mundiales y en mercados
internos, en la actualidad los nuevos conceptos exigen a cambios continuos para

un mejor alcance al publica deseado.

Por lo que esta tendencia también alcanza a entidades estales como las
municipalidades donde el uso del manejo del personal a través de las habilidades
de sus directores que con una gestion adecuada lograr que todo el equipo logre

las metas cometidas.

Segun Arango (2015), en Latinoamérica en paises como Méexico,
Argentina, Bolivia existen muchas probleméaticas respecto a la capacidad y
habilidad de los directivos en los altos estandares gerenciales tanto en el sector
privado como publico, esto hace que sea dificil el hacer frente a las nuevas
consecuencias que generan la economia local y perfeccionista de un mercado
moderno libre y globalizado, en el que tiene que sobrevivir para poder liderar un
espacio. Por lo que en la mayoria de los casos se necesita que la gerencia se
capacite constantemente y este renovando sus habilidades gerenciales y
directivas. Lo que es ideal ya que no solo es el manejo del personal sino es la
comprension de la naturaleza profesional y humana de sus trabajadores, con lo
gue podra manejar situaciones como los conflictos que suelen presentarse entre
los trabajadores, ya sean en una empresa 0 una institucién publica como las

municipalidades.

En el Pert se han experimentado en el mercado cambios debido a la
coyuntura organizacional lo cual busca invertir de manera estratégica en el
capital humano para que asi exista mayor productividad. Segun Esan (2019),
indica que las organizaciones hoy en dia son mas cuidadosas para elegir a sus

futuros colaboradores o trabajadores, para poder tener en su némina talentos y
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asi sean mas competitivos en el mercado laboral y a nivel de competencias entre
instituciones, exigiéndose tanto en competencias direccionadas al tecnicismo

tanto en las habilidades personales y directivas.

Garcia, Francisco, Carcamo (2017) manifiesta que las habilidades
directivas se expresan en manera de actos o conductas, estan se desarrollan
atreves de la practica, para la cual se requieren estrategias y estas se usan como
un resultado de un acto consciente. Entonces podriamos decir que las
habilidades directivas son la accion intelectual que puede emplearse en trabajos
concretos para lograr objetivos especificos. También se indica que es todos
aguello que una organizacidon y sus empleadores hacen todo de manera

adecuada siguiendo estructuras y protocolos bien disefiados.

Por lo que las habilidades directivas son esenciales en el manejo del
personal y por ende primordiales en la busqueda e soluciones de los diferentes

conflictos que pueden suceder dentro de una organizacion.

En un estudio realizado por Marisabel Tafur (2017), denominado:
Habilidades directivas y cambio organizacional en el programa nacional de
saneamiento rural del Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento - 2016,
se mostro que las habilidades directivas en los trabajadores de una Institucion
Publica fueron de 23.76% en la que se consideraron desfavorables, por otro lado,
un 41.58% apreciaron habilidades directivas favorables y el 34.65% muy
favorables.

Donde vemos que los trabajadores o colaboradores son conscientes de
cOmo se estd manejando la gerencia lo cual influenciara ellos trabajaran, lo cual
se desarrolla juntos con otros elementos como la motivacién el liderazgo entre
otros, por lo que es importante una habilidades directivas adecuadas para un
correcto desarrollo de los procesos enfocados en el cumplimiento de los

objetivos.

Por otro lado en la presente investigacion se busca analizar y evaluar las
habilidades directivas y manejo de conflictos que presentan los directivos de la
subgerencia de recursos humanos de una Municipalidad de Lima, la subgerencia
de recursos humanos depende en lo funcional y jerarquicamente de la gerencia

de administracion y finanzas el cual est4 a cargo de un subgerente elegido como
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funcionario de confianza por él alcalde, el cual establece los sistemas de
evaluacion al personal, conduce y supervisa las tareas de todo el personal, en
los ultimos afios se ha evidenciado malas estrategias en la gestion del talento
humano a los trabajadores, viéndose un inadecuado manejo de comunicacién
entre sus trabajadores y encargados, falta de colaboracién entre comparieros,
falta de compromiso y evasion al manejo de conflictos, una mala distribucién en
el personal perjudicando de esta manera los objetivos y metas en base a la
productividad del recurso humano, generdndose quejas y reclamos que tienen

resolucién adecuada.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG ¢De qué manera las habilidades directivas se relacionan con el manejo
de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una

municipalidad de Lima, 20187
1.2.2. Problemas especificos

PE1 ¢De qué manera las habilidades especificas de comunicacion se
relaciona con el manejo de conflictos en la subgerencia de recursos

humanos de una municipalidad de Lima, 20187

PE 2 ¢De qué manera las habilidades interpersonales se relacionan con el
manejo de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una

municipalidad de Lima, 20187

PE 3 ¢De qué manera las habilidades personales se relacionan con el manejo
de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una

municipalidad de Lima, 2018?

PE 4 ¢De qué manera las habilidades grupales se relacionan con el manejo de
conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una municipalidad
de Lima, 2018?
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1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacién Teoérica

La investigacion cientifica nos ofrece una vision y panorama de alta
complejidad y de muchos aspectos muy importantes, esto incluye un adecuado
manejo de habilidades directivas que se dan en una Municipalidad de Lima, esto
permitié que se observe en el estudio la relacion entre las habilidades directivas
y el manejo de conflictos, para ello, se consultaran la revisién de las teorias y
enfoques de modelos que explicaran cada una de las variables. Esta
investigacion aportara al campo del conocimiento en la gestidn publica, en temas
de tipo organizacional. La presente investigacion permitié visibilizar dificultades
en las habilidades directivas y manejo de conflictos, las cuales derivan de
permanentes observaciones de tipo administrativo, las cuales se producen por
falta de monitoreo y una adecuada implementacion en el sistema, situacion que

afecta el objetivo de las metas de una organizacion.
1.3.2. Justificacion Practica

En la presente investigacion, nos servirA de base y guia en las
organizaciones gerenciales para que asi se puedan realizar directivas y
correcciones a tiempo en cuanto a las habilidades directivas que emplean en
relacion al manejo de conflictos. De la misma manera, los resultados que se
obtengan tienen propdsitos importantes como tener a una organizacion que sepa
direccionar sus objetivos, en consecuencia, tener una mision gue se ajuste a las
verdaderas prioridades de su organizacién y pueda solucionar problemas

potenciales que en un futuro afronten las organizaciones.
1.3.3. Justificacion Metodoldgica

El instrumento a utilizar cumple con los criterios de confiabilidad
estadistica. para el estudio se desarrollaron encuestas que van direccionados a
las habilidades directivas y el manejo de conflictos, permitiendo asi la toma de
decisiones y tomas las acciones correspondientes en el momento indicado. El
siguiente plan de investigacion, busca tener una trascendencia a nivel cientifico
y metodoldgico, porque ello ayudara a determinar la relacion que existe entre las

habilidades directivas y el manejo de conflictos, con un sustento tedrico y con
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modelos internacionales adecuados. Para ello se obtuvo de un instrumento ya

validado respecto a las habilidades directivas y manejo de conflictos, permitiendo

asi a la toma de decisiones como también determinar los resultados.

1.4.

oG

OE1

OE 2

OE 3

OE 4

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Establecer la relacibn que existe entre las habilidades directivas y el
manejo de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una

municipalidad de Lima, 2018.
1.4.2. Objetivos especificos

Conocer la relacion que existe entre las habilidades especificas de
comunicacién y el manejo de conflictos en la subgerencia de recursos

humanos de una municipalidad de Lima, 2018.

Conocer la relacion que existe entre las habilidades interpersonales y el
manejo de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una

municipalidad de Lima, 2018.

Conocer la relacion que existe entre las habilidades personales y el
manejo de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una

municipalidad de Lima, 2018.

Conocer la relacion que existe entre las habilidades grupales de
comunicaciéon y el manejo de conflictos en la subgerencia de recursos

humanos de una municipalidad de Lima, 2018.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién
2.1.1. Antecedentes nacionales

Chamorro (2015) en su investigacion Evaluacion de habilidades directivas
de los directores en las instituciones educativas de nivel secundario del distrito
de Tarma periodo 2015. Presentada en la Universidad Nacional del Centro del
Peru, para optar el grado de especialista en Administracion de empresas. Tuvo
como objetivo determinar las habilidades directivas que poseen los directores de
un nivel secundario de la provincia de Tarma, esta investigacion es de un tipo
aplicativo y método descriptivo, observacién y entrevistas, inductivo. Tuvo un
disefio de investigacion no experimental transversal. La muestra fue de 13
directivos de las instituciones educativas de nivel publico y privada del distrito de
Tarma. Fueron evaluados mediante una ficha de observacion para 4
dimensiones que conforman las habilidades directivas. Como conclusion se
mostraron que las habilidades directivas en los directores son medianamente
practicadas. Las habilidades directivas del clan no son altamente practicada asi
mismo las habilidades directivas de adhocracia tienen un nivel medio. En las
habilidades directivas de mercado es practicado en nivel medio y el de

habilidades directivas de jerarquia es poco practicado.

En la investigacion también se mencionan la importancia de que en las
instituciones educativas implementen la evolucion de actividades directivas para
asi poder realizar practica de ello en el sistema publico educativo y direccionarla
a cuatro dimensiones importantes para el gerente publico, es de suma
importancia que los directores de instituciones educativas muestren un interés
para el beneficio de los estudiantes y asi poder tener un manejo de conflictos y
poder lograr habilidades directivas adecuadas al sistema educativo. Los
sistemas educativos se encuentran en un proceso de disminucion en base a las
habilidades directivas y ello lleva a un déficit del manejo de conflictos en

situaciones que se puedan presentar en las instituciones educativas.
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Fortolino (2015) realizo su investigacion titulada Influencia de las
habilidades gerenciales en la gestion de programas sociales- municipalidad de
Maynas. Presentada en la Universidad Nacional de la Amazonia del Peru, para
optar el grado de Doctor en Ciencias Empresariales. Tuvo como objetivo
determinar la relacion de la influencia de las habilidades directivas en la gestion
de programas sociales de la municipalidad de Maynas. Es de tipo y disefio son
de analisis correlacional a efectos de caracterizar la situacion de las dos
variables que se dan en la presente investigacion. Utilizo una herramienta de tipo
informe de habilidades y destrezas directivas el cual consta de 25 items, los
cuales miden 5 escalas, se tuvo como muestra a treinta personas de una
poblacién de sesenta cinco funcionarios Conclusiones: se observa que el 56.7%
tiene un nivel alto de las habilidades gerenciales mientras que un 33.3% tienes
habilidades directivas moderadas.

Las influencias de las habilidades gerenciales son importantes
incorporarlas en la gestion de programas sociales, como se incorporan en este
trabajo de investigacion, mas aun en el sentido de gestionar con caracteristicas
de los ciudadanos que participan de los programas sociales y requieren que los
altos directivos tengan en cuenta que habilidades deben tener al momento de
gestionar estos programas que pretenden un bien para la poblacién y asi poder
tener resultados y una gestion por procesos con alta capacidad de gestionar y
poder mantener estandares altos de gestion y asi poder delimitar de mejor
manera los programas sociales el cual es un objetivo de los gerentes en los
ambitos de gobiernos y de esta manera el presupuesto que se otorga a cada
programa sea mejor direccionado y que los gerentes cumplan con las
caracteristicas propias ya mencionadas y con un perfil adecuado para poder

garantizar que estos programas cumplan con los proceso adecuados.

Nufiez (2016) en su tesis titulada Las habilidades gerenciales y su
influencia en la satisfaccion laboral del personal de la empresa petroleos del Peru
- afio 2016, presentado en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, para optar
el titulo profesional de licenciada en Administracion. El estudio tuvo el objetivo
de determinar la manera en que las habilidades directivas influyen en la
satisfaccion laboral del personal de la empresa de petrdleos del Peru en el afio

2016. Su método fue deductivo, inductivo y descriptivo y de un disefio no
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experimental, asi mismo tuvo una poblacién de 2307 trabajadores. Al calcular la
muestra fue de 239 colaboradores, su instrumento de recoleccion de informacion
consto de 20 items de tipo cerrado. Conclusion: las habilidades directivas
influyen positivamente en la satisfaccion laboral del personal, donde el 81.7% no
manifiesta que las habilidades de un gerente permiten solucionar problemas, el
74.8% indica que la satisfaccion del colaborador es importante para el desarrollo

de la empresa.

Las habilidades gerenciales tienen mucha importancia en las instituciones
petroleras y mas aun la satisfaccion laboral de los trabajadores ya que de ello
depende que las habilidades directivas, la poblacion de esta investigacion es de
dos mil trescientos siete colaborados en la cual se les aplico los instrumentos
para poder determinar la influencia en la satisfaccion laboral, las habilidades
personales son importantes para determinar una buena gerencia y esta poder
direccionarlo a la satisfaccidon laboral de los trabajadores y poder obtener una

mejor respuesta en la gerencia de los servicios petroleros.

Vasquez (2017) en su estudio Desarrollo de habilidades directivas y
desempefio laboral del proyecto especial del valle de los rios Apurimac, Ene y
Mantaro en Ayacucho, 2017. Presentada en la Universidad Cesar Vallejo, Perq,
para optar el grado de maestro en gestion publica. Tuvo como objetivo conocer
la relacion entre las habilidades directivas y desempefio laboral, de tal manera
se planted un disefio de investigacidn correlacional, descriptiva e inferencial y se
proces6 mediante el programa SPSS 24, tuvo una poblacion de 42 trabajadores,
en la cual estuvo conformado por directivos, personal administrativo y técnico, el
instrumentd que se utiliz6 fueron 02 cuestionarios de 25 items cada uno.
Conclusiones: los colaboradores indicaron que es importante el desarrollo de
habilidades directivas para un buen desempefio laboral y para una gestion

eficiente.

El desarrollo de las habilidades directivas se mantiene en los estandares
mas altos de la gestion por procesos y esto conlleva a la modernizacion del
estado y ello se debe aplicar en los proyectos donde tenga inversion por parte
del estado. ldentificar por parte del gerente los conflictos que afectan el
desemperio laboral del colaborador y muchas veces esto conlleva a una gestiéon

ineficiente que afecta la estructura gerencial y por ende a la institucion donde se
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debe de buscar un mejor manejo de conflictos ante las situaciones que se
presentan. El desempefio laboral del trabajador depende de los perfiles y
competencias gque los gerentes muestren en su gestion a los trabajadores, por
ello depende que todos los directivos trabajen basados en altos estandares y
poder asi realizar una gestion transparente, competente y con estandares

adecuados donde aseguren un desempefio laboral adecuado para el trabajador.

Chamana (2017) en su estudio titulado Habilidades gerenciales y su
influencia en el desempefio laboral de los evaluadores de proyectos de inversion
publica en un organismo del estado, 2016, presentado en la Universidad Ricardo
Palma — Pera para optar la especialidad de Administracion y Gerencia. Tuvo
como objetivo determinar la importancia de las habilidades directivas y su
influencia en el desempefio laboral, es de diseiio no experimental, descriptiva y
correlacional, la poblacion de la investigacion fue de 30 colaboradores, se tomo
la poblacién total no se utilizaron formulas estadisticas, se utiliz6 como
instrumentd el cuestionario, el cual estuvo conformado por preguntas cerradas y
opciones tipo Likert con 5 niveles. Conclusiones: con respecto a su indicador
manejo de estrés da un total de 66.7 % es buenos, 16.7% es normal y el 10% es

malo su manejo de estrés.

El estrés laboral es un factor predeterminante para el desempefio laboral
de los colaboradores de las empresas, es importante mencionar que el estudio
indica como factor predeterminante las habilidades gerenciales y estas tienen
influencia en el desempefio laboral, cabe importancia decir que las habilidades
directivas son importantes para poder direccionar a un equipo en la forma de
guiar al equipo y verificar se si esta realizando de manera adecuada una gestion
la cual no lleva a un conflicto a los trabajadores y mejore su desempefio laboral
que sera beneficioso para la institucion. Contando con un gerente que retna
caracteristicas adecuadas para el manejo de conflictos de todo tipo y a su vez
maneje sus indicadores de estrés, como en el caso de la investigacion se

muestra un porcentaje elevado del manejo del estrés.

Cachay & Peérez (2017) en su estudio titulado: Habilidades Directivas y
Clima Organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y
Contables de la UNPRG, presentada en la Universidad Nacional Pedro Ruiz

Gallo para optar el grado de licenciado en administracion, tuvo como objetivo
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principal fue determinar la relacién que existe entre las habilidades directivas y
el clima organizacional de la facultad de ciencias econémicas administrativa y
contable, fue de tipo descriptiva, explicativa y no experimental, la muestra fue de
120 colaboradores para la recoleccion de datos se utilizé la técnica de la
encuesta, como instrumentos se elaboraron 2 cuestionarios, 47 preguntas para
identificas las habilidades directivas y un cuestionario de 13 preguntas para
diagnosticar el clima organizacional. Conclusiones: las habilidades directivas se
relacionan directamente en el clima organizacional, generando el desinterés y

bajo compromiso de sus trabajadores.

Cuando se menciona las habilidades directivas es importante mencionar
también al clima organizacional, tan importante para poder asi determinar qué
tan importante pueden ser las caracteristicas necesarias para gerenciar y de
esta manera velar por un buen clima laboral en las empresas y en las gestion
publica y mas audn en las universidades donde el docentes por la sobrecarga
laboral tiende a tener problemas de ensefianza, en el estudio se menciona que
existe desinterés por parte d ellos docentes y un bajo compromiso en los

docentes que trabajan en la institucion ya mencionada.

Esteves (2017) en su trabajo titulado Desarrollo de habilidades directivas
y el desempefio de los oficiales de la compafiia de inteligencia N° 114, VRAEM,
2017, presentada en la Universidad Cesar Vallejo — Peru para optar en el grado
de maestro en gestion publica. Tuvo como objetivo determinar la relacién que
existe entre el desarrollo de habilidades directivas y el desempeiio de los
oficiales de la compafiia de inteligencias. El enfoque utilizado fue cuantitativo,
mediante el tipo de estudio correlacional, de disefio no experimental y de corte
transversal, la muestra fue de 51 oficiales. Los datos fueron procesados
mediante estadistica descriptiva e inferencial. Conclusién: existe relacion
significativa entre el desarrollo de habilidades directivas y el desempefio, asi
como entre todas y cada una de las dimensiones de las habilidades directivas

con el desemperio laboral.

El desarrollo de las habilidades gerenciales es de vital importancia para el
perfil del gerente y mas aun para profesionales que realizan y se desempefian
en cargos ejecutivos de alta demanda y presion y esto visualizara que tal es su

desempeiio laboral y mas adn en instituciones castrense como la siguiente
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investigacion que fue aplicada en oficiales de inteligencia que suman a su vez
procesos cognitivos en el manejo de conflictos y desempefio laboral estrictos a

su profesion.

Castillo (2017) en su estudio Habilidades directivas y gestion de alianzas
estratégicas de la IEPGP N° 6005 General Emilio Soyer Cabero - Chorrillos,
2017, presentada en la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y
Valle — Peru para optar el grado de maestro en administracion. El objetivo de
este estudio fue establecer la relacién entrega las habilidades directivas y la
gestion de alianzas estratégicas, 2017. Su enfoque fue cuantitativo, de tipo
basico, correlacional, disefio experimental y de corte transversal. La poblacion
estuvo conformada por 1092 docentes, su probabilistica esta constituida por 284
sujetos. Se empleo como técnica de recoleccion de datos la encuesta que se
utilizo fue el cuestionario. conclusiones: existe relacion significativa entre las
habilidades directivas y la gestion de alianzas estratégicas, con un nivel de

significancia de 0.05 y Rho de Sperman = 0.771 y p-valor = 0.000 menor 0.05.

La gestion de alianzas estratégicas es una importante tematica dentro de
las habilidades directivas ya que ellas tienen como objetivos la cooperacion y
adquisicién de crecimiento para las instituciones. Esto ocurre cuando dos o mas
instituciones empresariales se une para poder conseguir beneficios mutuos y es
lo que se llama en la gestion publica trabajar articuladamente, lo que se busca
es abordar nuevos conceptos y tematicas importantes para el desarrollo
institucional. Las habilidades directivas determinan un rol importante en la
gestion de alianzas ya que ello va a depender de cuanta capacidad y que perfil

tengan los altos directivos de las instituciones.

Lévano (2018) en su investigacién: Habilidades directivas y empowerment
en la gestion de organizaciones publicas, presentado de en la Universidad
Nacional de Educaciéon Enrique Guzman y Valle — Peru para optar el grado de
Maestro en Administracion. El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion
entre las habilidades directivas y el empowerment, la muestra fue estratificada
conformada por 112 profesores, los cuales fueron seleccionados aleatoriamente
mediante tablas de random, tuvo un enfoque cuantitativo, correlacional y disefio

transversal, no experimental. Los instrumentos de recoleccion de informacion.
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Conclusiones: los hallazgos resultaron ser significativo a un nivel de probabilidad
de p menor 0,05.

El empowerment es un proceso estratégico que justamente busca gerente
con habilidades directivas para una organizacion y asi aumentar la confianza y
compromiso por parte de los gerentes de las organizaciones publicas como lo
indica el estudio. Ello esté directamente relacionado con grupos de trabajos, que
buscan el mejoramiento basados a un trabajo adecuado y toman decisiones
relacionados con el método de trabajo a las instituciones. El gerente con
habilidades directivas adecuadas podra direccionar un liderazgo rumbo a metas
y objetivos rumbo a la mejorar la calidad y el desempefio de los procesos de
informacion basadas en mejora de relaciones con los colaboradores y aumente
la confianza. Las estructuras tradicionales deben ser reemplazadas por un

compromiso mayor y alto involucramiento del personal.

Mamani (2018) en su investigacion titulada: Habilidades gerenciales y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa centralogic
E.l.LR.L. san juan de Miraflores - 2018, presentado en la Universidad Autbnoma
del Peru para optar el titulo de Licenciado en Administracion de Empresas. El
objeto del estudio fue determinar la relacién entre las habilidades gerenciales y
el compromiso organizacional de los colaboradores, el tipo de investigacion es
no experimental transversal, disefio descriptivo, correlacional. La poblacion
estuvo conformada por 45 colaboradores, el instrumento que se aplico fue la
encuesta. Conclusiones: es que existe relacion entre las habilidades gerenciales
y el compromiso organizacional de los colaborados de la empresa E.[.LR.L San

Juan de Miraflores.

Las habilidades gerenciales esta direccionado al compromiso
organizacional ya que este mide el grado en el cual un colaborados se identifica
con la institucidén respecto a sus metas y esta debe mantener relacion con ella 'y
asi mismo mantener un involucramiento, esto significara identificarse con la
institucion y compromiso indicadores importantes para un gerente que desea un
compromiso por parte del trabajador. Un gerente con habilidades tiene que tener
metas y valores y aceptar sus debilidades como lo indica el presente trabajo de
investigacion es importante que el gerente tenga en claro ello ya que se obtendra

beneficios para la institucion y direccionar la gerencia rumbo al compromiso
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afectivo, compromiso de continuacién y compromiso normativo. Esto a su vez
nos direcciona a la eficiencia por parte del gerente a su vez a la eficiencia

organizacional.
2.1.2. Antecedentes Internacionales

Pereda, Guzman y Gonzalez (2015) en su investigacion: Las habilidades
directivas ventaja competitiva. El caso del sector publico de la provincia de
Cérdoba, presentado en la Universidad de Cérdova, Espafia para optar el grado
de maestro en administracion, su objeto del estudio fue analizar la valoracion de
las habilidades directivas en el sector publico, tuvo como poblacion a 46.646
empleados publicos, con una muestra de 1.363. Conclusiones: de las veintidos
habilidades directivas, nueve de ellas no tienen significancia estadistica y solo
tres son significativas al 10% y 10 habilidades alcanzan una significancia del 5%.
Las habilidades directivas no tienen relacion significativa con la capacidad de

aprender, optimizacion de recursos, desarrollo de vision.

Las habilidades directivas son una ventaja competitiva ya que sostiene y
permite obtener mejore resultados y por lo tanto mejor posicidbn competitiva el
estudio nos indica que existen multitud de fuente para poder generar calidad e
innovacion, ello depende del tipo de gerente que tenga al frente d de las
instituciones y ello se debe al aspecto claves que utilice el encargado de
gerenciar. Los resultados es lo que deben mostrar un gerente con habilidades
directivas, sostenibilidad para que se pueda mantener con el tiempo y sobre el

manejo de conflicto que en algin momento pueda suscitar.

Alcdn (2015) en su investigacion Habilidades gerenciales y la satisfaccion
laboral de los docentes de las escuelas basicas del sector cafio nuevo del
municipio Tinaquillo, estado Cojedes. Presentado en la Universidad de
Carabobo, Venezuela para optar el grado en Magister en Educacion, Mencién
Gerencia Avanzada en Educacion. El presente estudio tuvo como objetivo
describir las habilidades gerenciales y su importancia con la satisfaccion laboral
de los docentes, el estudio es descriptivo, disefio no experimental, tuvo una
poblacion de 19 docentes, que laboran en la institucion seleccionada para este
estudio, se trabajé con la poblacién total. El instrumento que se utilizo fue el

cuestionario que estuvo constituido de 26 preguntas. Conclusiones: existe muy
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poca comunicacion con el personal, las tomas de decisiones no son
consensuado y no existe trabajo en equipo dentro de la institucion, la gerencia

no tiene manejo para la resolucion de conflictos.

El estudio menciona la importancia de obtener las habilidades gerenciales
y esto como repercute en la satisfaccion laboral, es importante que las
habilidades gerenciales se entiendan como una de las caracteristicas que nos
sirvan para gestionar personas o colaboradores para ello es necesario que el
gerente incorpore acciones como el de delegar sabiamente esto genera
completar efectivamente la responsabilidad, definir metas con los colaboradores
para asi reforzar los objetivos, definir metas especificas es importante ellos se
direcciona con la satisfaccion laboral por parte del empleador, comunicacién
eficaz que debe ser de forma eficaz y rapida para que exista una realizacion de

funciones adecuada.

Castro (2015) en su investigacion Préacticas directivas y competencias de
los altos directivos publicos para una gestién efectiva en el estado de Chile.
Presenta en la Universidad de Chile para optar el grado de Magister en Gestion
y Politicas Publicas, donde tuvo como objetivo aportar nuevos y significativos en
estudios de gestion de altos directivos publicos del estado de Chile. Es un estudio
de casos de caracteristica exploratorias y con método cuantitativos y cualitativo,
como instrumentos se utilizé la encuesta, entrevista y observacion, basadas en
un formato electrénico. Conclusiones: el 53% de los directivos publicos creen
gque debiesen disminuir el tiempo que se dedican a firmar documentos ya que

ello conlleva a una actividad de constante y alta demanda.

La siguiente investigacion nos menciona las practicas directiva que deben
tener los gerentes para realizar sus funciones de manera efectiva, la calidad d
ellos directores publicos de deber ser una prioridad fundamental para una
adecuada gestion publica, el estado atreves de su creacion debe responde a las
problematicas que existe en la administracion publica, cabe mencionar segun el
autor de este trabajo indica que los directivos invierten mas tiempo en la
documentacion administrativa debido a la actividad constante y alta demanda
Para ello es importante que los altos directivos tengan un perfil que tienen como

requisitos minimos educativos y experiencia comprobables.
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Reyes (2016) en su estudio titulado: Habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional, presentada en la Universidad Rafael Landivar — Guatemala para
optar el grado de psicologia industrial organizacional. El estudio tuvo como
objetivo determinar la relacién de las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional, el estudio se realiz0 a gerentes de una cadena hotelera. Se utilizo
como instrumento la encuesta con escala de Likert. Conclusiones: existe relacion
entre las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional. La empresa
hotelera es fundamental que lo gerentes utilicen conocimiento y sobre todo las
habilidades para poder manejar al personal

El autor nos menciona la importancia de las habilidades directivas para el
desarrollo de las organizaciones y como ello es fundamental en los gerentes 'y a
su vez utilicen su conocimiento y habilidades de manejo de personal, para ello el
liderazgo es una de las habilidades gerenciales que debe practica todo directivo
para de esta manera conseguir el apoyo de los colaboradores, el directivo debe
comprender a los colaboradores ya que ello puedo afectar su rendimiento
laboral, asi mismo las cualidades como la simpatia y agrado deben estar
presentes. Estas cualidades permiten desarrollar colaboradores con lealtad y no

con autoridad.

De Ledn (2016) en su investigacion titulada Liderazgo y conflictos
laborales, presentado en la Universidad Rafael Landivar, Guatemala para optar
el grado de psicologia industrial organizacional, tuvo como objetivo determinar la
relacion del liderazgo en la solucion de conflictos laborales de los colaboradores.
La investigacion se realizo a 35 trabajadores de sexo masculino y femenino, se
utilizé como instrumento el cuestionario con un total 20 items. Conclusiones:
existe relacion entre el liderazgo y solucién de conflictos laborales, los
colaboradores presentan buenos habitos y conductas, sin embargo, existe

conflictos laborales por la mala comunicacién.

El autor menciona que los estilos de liderazgo que tienen que tener los
altos directivos se manifiestan en las formas de gerencias sus instituciones ya
que las habilidades para realizar cualquier tipo de tareas de rentabilidad de la
organizacion, los directivos son personas talentosas que tienen que predominar,
promover, establecer y llevar a los colaboradores a lograr metas y propdsitos a

las personas. Se expresa y se observa en ciertas situaciones de motivar
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constantemente, el gerente es quien lidera siempre y busca para él y su grupo
ya que motiva a todas los impulsa a los colaboradores para motivar a que
trabajen con estudiamos. El gerente debe delegar a los colaboradores a plantear

trabajos medibles y de metas y objetivos claros.

Carbajal (2016) en su investigacion titulada Estrategias para el manejo de
conflictos desde el ambito corporativo, presentado en la Universidad Santo
Tomas — Colombia para optar el grado de maestro en comunicador social. Tuvo
como objetivo determinar las herramientas mas importantes para la obtencion de
informacion en el proceso de investigacion. El estudio fue cuantitativo, como
instrumento se utilizo la encuesta con items importantes sobre la gestion humana
y manejo de conflictos, se recolectaron los datos mediante encuestas, audios,
documentos y una entrevista semiestructurada. Conclusiones: los colaborados y
el personal de gestion del talento humano presentan conflictos mas frecuentes a

nivel laboral.

La investigacion de las estrategias para el manejo de conflictos es de
suma importancia ya que se debe consideras necesario para todo tipo de
organizacion y de esta manera es una mejora personal, es importante para el
gerente lidiar el conflicto a través de la participacién de los colaboradores
involucrados que sirven de guia para presenciar el conflicto, los autores indican
gue los gerentes deben motivar y mejorar la comunicacién para la disminucion
de conflictos, en la actualidad la comunicacion gerencial muchas veces es nula
y esto representa una grave problematica en la resolucion de problemas a nivel
institucional. Por ello el presente estudio busca estableces procesos para la

disminucién de conflictos

Garcia, Barradas y Gutiérrez (2016) en su estudio habilidades directivas
en el desempefio de un corporativo aduanal, pres entado en la Universidad
Veracruzana — Meéxico, para optar el grado de maestro en economia y
administracion. Tuvo como objetivo identificar las habilidades humanas
directivas importantes y el desempefio laboral de los gerentes. El material y
método que se utilizo fue un enfoque cuantitativo, descriptiva, se aplicO un
cuestionario de la personalidad situacional y del desempefio. Tuvo una poblacién
de nueve gerentes. La informacion se procesé utilizando el software SPSS

version 2.0. los resultados fueron que la evaluacion del desempefio es de un
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67% de los gerentes es de desempeiio regular y el 33% es bueno. Conclusiones:
el conocimiento y desarrollo de habilidades humanas es importante para el
personal directivo. En mayor porcentaje los directivos estan orientados al manejo
de rasgos intrinsecos, como la capacidad de adaptarse, manejo de grupo bajo

su mando, autocontrol.

En las habilidades directivas el autor menciona una ventaja importante
para las instituciones, es de suma importancia que los gerentes de altos cargos
tengan como perfil habilidades cognitivas, técnicas y humanas, ya que son
primordiales para el éxito instruccional, esto ya que la interaccion afectiva es
importante para el mantenimiento de un entorno agradable de trabajo. Si el
directivo logra mantener una relacion donde existe interaccién y cooperaciéon de
los colaboradores lograra una alta productividad y satisfaccién laboral por parte
del colaborador, es decir se cumplirA con las metas y resultados de la
organizacion, todo ello se lograra principalmente con un adecuado desempefio
laboral del colaborador, pero también mediante politicas, programas de
desarrollo y otros cambios con la finalidad de beneficiar a la institucion.

Toro (2017) en su investigacion titulado Propuesta para el manejo de
conflictos laborales en el area de Mantenimiento de la Universidad Central del
Ecuador, presentado en la Universidad Andina Simén Bolivar — Ecuador para
optar el grado de Maestria en Desarrollo del Talento Humano. Tuvo como
objetivo identificar las dimensiones conflictivas que se deben gestionar
oportunamente para la mitigacién de conflictos laborares, se llevé a cabo atreves
de un estudio cualitativo, se aplic6 como herramienta de recoleccion de
informacion una entrevista estructurada. La técnica de recoleccion de
informacion tuvo la participacion de tres entrevistas con una muestra de nueve
participantes. Como resultado se obtuvo se determind ocho dimensiones
relevantes. Cabe mencionar que la dimension tiene que ver con las actitudes.
Conclusiones: existe relacion significativa entre las dimensiones conflictivas para
gestionar oportunamente, fue necesario un plan de acciéon que mitigue los

conflictos que afectan las relaciones laborales en el area de mantenimiento.

El autor menciona que los conflictos son aspectos que en las instituciones
son inevitables y que propio de la naturaleza humana, ya que siempre que se

encuentren personas reunidas habra conflictos, mas aun cuando existe

30



compartimiento de cargos o tengan metas en comun, la clave a ello esta en la
gerente lideres en saber administrar los conflictos, en convertir las discordias en
oportunidades para un aprendizaje y crecimiento personal de los colaboradores.
En el trabajo los conflictos tienen que estar en prioridad para poder brindar una
solucion adecuada, regularmente el conflicto se observa de manera negativa,
cuando muchas veces sirva para obtener cambio en mejora de la instituciéon. Es
de suma importancia identificar aguellos colaboradores que general un mal clina
laboral con el objetivo de poder realizar los correctivos necesarios en las

instituciones y evitar un conflicto laboral.

De Ledn (2018) en su investigacion titulada Comunicacion interna y
manejo de conflictos, presentado en la Universidad Rafael Landivar — Guatemala
para optar el licenciamiento en administracién. Tuvo como objetivo establecer la
relacion entre, la comunicacion interna y el manejo de conflictos, tuvieron una
muestra de 45 personas de los cuales fueron diez hombres y treintaicinco
mujeres los cuales eran personal administrativo. Utilizo la metodologia
estadistica fue la de fiabilidad y significacion. Conclusiones: la comunicacién
interna tiene relacion con el manejo de conflictos, ya que es importante prevenir
los posibles conflictos, se recomienda programas de capacitacion como

propuestas para mejorar la gestién de conflictos.

El autor indica que la comunicacién es importante para el manejo de
conflictos, este es un medio que los seres humanos utilizan para interactuar de
unos a otros, los colaboradores de instituciones necesitan de alguna u otra
manera relacionarse e intercambiar informacion, los gerentes necesitan
comunicarse constantemente en figura de otro, en el campo organizacional tiene
la finalidad de buscar una meta que se visualicen y utilicen las habilidades
blandas. Hoy en dia los trabajadores interactian unos con otros para resolver
problemas que se presenten para el manejo de conflictos, los gerentes deben
reflejar un contexto de solucién frente a los conflictos que se presenten en la
institucion. Los conflictos estan presentes y su permanencia en las instituciones,
es de vital importancia que los altos directivos tomen interés y sean tomados con
seriedad y profesionalismo, ya que de ello depende el gran éxito de las

instituciones.
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2.2. Bases tedricas de las variables
2.2.1. Variable: habilidades directivas

Marky (2013) indica que son conductas y atributos personales con
tendencias estilisticos administrativas que conducen a metas y resultados
positivos. Estos pueden ser observados por otros desde una perspectiva

netamente mental o partes de una personalidad gerencial.

Katz (1974) el autor indica cuatro habilidades basicas que realizan los
profesionales gerentes directivos se direccionan a sus metas y logros. La
habilidad es la capacidad de todo ser humano a adquirir y procesar con éxito las
posibles probleméaticas.

Ferrer & Clemenza (2006) menciona que la combinacién de habilidades
cambia en el gerente segun el tipo de gestion de la organizacion. Loa niveles
bajos de gerencia siempre requieren conocimientos técnicos, es importante el
conocimiento de habilidades conceptuales diversa conforme al nivel de
compromiso administradora u estratégico. Es decir, se necesita de un

conocimiento conceptual y tedrico.

Fernandez (2002) menciona que las habilidades directivas son dinamicas
y van cambiando respecto a las necesidades y estan son la satisfaccion,
capacidad de poder lograr y afrontar los cambios, es importante para ello el
desarrollo personal tanto en la formacion profesional y empresarial. Este es un
acto importante para poder obtener una buena comunicacion, una creatividad

adecuada, una buena actitud y un liderazgo adecuado.

Sanchez (2015) menciona que las habilidades directivas es la necesidad
y conocimiento y que debe tener todo gerente respecto a la realizacion de
actividades propias del liderazgo. Es importante que el lider de las instituciones
tengas tacticas y técnicas tanto personales como interpersonales que ayuden a
la toma de decisiones y asi poder optimizar sus habilidades directivas. El gerente
de hoy es un personaje capaz de incorporar nuevos conocimientos y habilidades

para que sea exitoso en lasas metas encomendadas por la institucién.
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2.2.1.1. Dimensiones
2.2.1.1.1. Dimension 1: Habilidades especificas de comunicacion

Lynch (2014) menciona que los directivos de las instituciones y de ellos
los mas destacados cultivan diferentes habilidades tanto para hablar y escribir,
asi como también para poder escuchar. un gerente lider y exitoso trasmite
mensajes adecuados de forma clara y comprensible. Sus ideas son ordenadas,
breves y expresadas en el dia a dia con las organizaciones. Las habilidades
comunicacionales explican con certeza la interaccion entre las necesidades de
la institucion donde labora, es importante en la especie humana comunicarnos

ya que con ello logramos poder intercambiar ideas
A) Presentacion oral

Semetre (2015) menciona que la presentacion oral es una manifestacién
de nuestras expresiones y tienen como finalidad exposiciones en lengua oral y
en algunas veces escritas. Debemos tener en cuenta que el emisor debe tener
conocimiento profundo en la gestiobn administrativa y muchas veces se tiene la

necesidad de ayuda visual. Su tipo de exposicion tiene que ser didacticas.
B) Realizacion entrevistas

Keats (2009) menciona que en general las entrevistas son sucesos y
situaciones que son controlados por un entrevistador, es aqui donde se realizan
preguntas a un receptor, que llegaria a ser el entrevistado. En esto cabe
referencia que los gerentes deben realizar entrevistas moderadas y con alto
conocimiento del mismo para poder darle resolucién de problemas y un buen

manejo de conflictos.
C) Conduccién

Fainstein (2003) menciona que la direccidén de un sistema administrativo,
también llamado conduccién hace referencia a los procesos en el cual se
direcciona, supervisa, respecto a cada funcion de los colaboradores, para ello el
gerente debe liderar y determinar nuevos enfoques del liderazgo, como

estrategias para el desarrollo organizacional.
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2.2.1.1.2. Dimension 2: Habilidades Interpersonales

Tanaka (2010) explica que son las actitudes internas que existen dentro
de cada persona y en este caso de cada gerente administrativo, estas nos
permiten relacionarlos con otras personas, lo mas importantes son la empatia,

sociabilidad y emociones.

Salgado-Ledn (2017) indica que a las habilidades interpersonales se
define como la combinacion de rasgos, destrezas y comportamientos que
recurren los directivos al interactuar con los seguidores. Esto se direcciona con
el liderazgo que son los rasgos y destreza como elemento importante y

fundamental del comportamiento.
A) Relaciones

Peralta (2013) menciona que a los gerentes se ayudan de las redes
sociales asi ellos incrementan sus relaciones personales aqui se definen como
somos, quienes somos, y a donde se busca llegar. En el mundo empresarial las
relaciones personales son de vital importancia, en la actualidad esto se puede
desarrollar desde distintos enfoques. Los modelos ayudan a un emprendedor

defina sus modelos.
B) Poder

Online (2018) menciona que el individuo forma parte de grupos y de
organizaciones y cada uno desempefia y desarrolla diferentes tareas y cumplir
obligaciones de manera indistinta. El poder es la capacidad que tiene el gerente
para la toma de decisiones dentro de las organizaciones y esto puede
distinguirse por dos tipos, extremos en la cual la funcién de los miembros es
tomar decisiones unidos en un fin comudn, estructura centralizada en el poder,
gue son aquellas que un pequefio grupo de personas de vértice jerarquico toman

decisiones en base a estructuras denominadas.
C) Motivacion

Segun Perret (2016) menciona que para poder ser éxitos a nivel de
gestion administrativa, se define a motivacion interna a todo personal

administrativo que busque a cambiar de paradigmas de manera mas adecuada
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y factible a la organizacion, el éxito se relaciona directamente con la felicidad
institucional, ya que aqui se busca el cumplimiento de metas y objetivos, lo que
se busca actualmente es gerentes que rompan los paradigmas para lograr éxitos

y por ende mejore los procesos de relacion con los trabajadores.
2.2.1.1.3. Dimension 3: habilidades Personales

Segun MINDSET (2019), menciona que son importantes y esenciales
para poder lograr los objetivos y metas en una organizacion y estas estan
determinadas para el desempefio de una labor con éxito. Las habilidades
personales positivas es una ventaja para el gerente de una institucion ya que es
parte de la linea laboral. Las habilidades personales tienen mucho con el saber
escuchar, comunicar y relacionarse con el resto de profesionales, a su vez es
importante la resoluciébn de problemas, empatia con los colaboradores y el

trabajo en equipo.

Segun Lucid (2019), menciond que: Cuando hablamos de habilidades
personales definimos como aspectos y estrategias para poder cumplir con las
metas y retos a nivel organizacional y que generalmente las utilizamos para
poder construir acciones que generen impacto en la realizacion de las

actividades con un solo fin institucional.
A) Autoconocimiento

Salud (2017) menciona que es el conocimiento de la parte interna del
gerente, cabe mencionar que es la capacidad de introspeccion y la habilidad de
reconocer la parte interna de como poder resolver las problematicas. Ello
consiste con el conectarse internamente. Es la capacidad de introspeccién que
tiene la persona para reconocerse en si mismo como individuo y construir una
imagen personal. El autoconocimiento es un proceso sistematico y reflexivo en
la cual cada persona adquiere segun su filosofia de vida y experiencia laboral,

se caracteriza por cualidades, defectos y limitaciones necesidades y afecciones.
B) Manejo de estrés

Bosque (2019) manifiesta que es la sensacion de tension de diversos tipos
especificamente fisica y psicologica y esto se experimenta mediante varios

sintomas ya que la sobrecarga laboral en las instituciones es exigente al
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cumplimiento de metas, cuanto mayor sea las exigencias, mayor sera el estrés
y este nocivo para el empleador de las instituciones y ello genera trastornos lo
gue hoy se llaman enfermedades ocupacionales. El estrés produce alteraciones
en el comportamiento del colaborador desde la disminucion del rendimiento

laboral o al riesgo a tomar decisiones equivocadas.
C) Solucién analitica

Pulsosocial (2016) menciona que la solucion analitica es resolver las
problematicas institucionales y la mayoria de empresas deben de tener
pendiente ello ya que las entidades gubernamentales entre los casos de éxito,
existe una realidad en la cual cada institucion recurre para poder crecer y tomar

decisiones.

Prado (2011) indica que la analitica es considerada como un sino de
capacidad intelectual y muchos autores la definen como capacidad intelectual y
la capacidad de solucionar problemas y esto se direcciona a la solucion amplias
gama de operaciones mentales esto incluye andlisis de operaciones de
reconocimientos y evocacion de operaciones de razonamiento y de deduccion,
a esto se le llamas fendmenos reales observados y cuentan con enunciados de

campo hipotético y es posible y probable.
2.2.1.1.4. Dimension 4: Habilidades Grupales

Andueza (2016) menciona que las habilidades de tipo grupales son
estrategias ya que son un conjunto de procedimientos y normas que son
practicas y Gtiles para facilitar y perfeccionar la accion y este es un ente légico y
se construyen con perfecciones de una tematica o problemética que se esta
abordando. Estos son un conjunto de medios e instrumentos de procedimientos
gue se aplican en el trabajo en grupo y sirven para identificar las dificultades
personales y estas influyen en el grupo y movilizar la estructura cuando se
influyen en el grupo, movilizar la estructura para movilizar y llegar a la meta u

objetivo.

Montoya (1985) menciono que estas habilidades segun Montoya, son
definidas como: Aquellas relacionadas con las aptitudes necesarias para las

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

y la interaccion necesaria dentro del mismo.
A) Facultar

Montoya (1985) menciono que los empleados que son controlados no
pueden liberar sus habilidades en las instituciones y no se pueden continuar con
labores rutinarios del su quehacer, los procesos de facultar se dirigen e invita a
los empleados a dar lo mejor de si para beneficiar a la organizacion. Aqui se
debe aportar ideas e identificar y agilizar la resolucién de problemas y crear en

la institucion un sentido de entusiasmo y de orgullo en los equipos de trabajo.
B) Trabajo en equipo

Guitert y Giménez (2008) indica que se considera trabajo en equipo al
trabajo colaborativo y es de estructura organizada y tienen objeticos en comun y
esto que favorezco en la elaboracion conjunta en el trabajo, esta es una
condicion de trabajo de tipo psicologico que influyen en los trabajadores de
manera positiva y esta permite que exista compaferismo y de buenos resultados
ya que ello hard que exista compafierismo entre trabajadores y produzca
satisfaccidon en sus tareas que realizan diariamente. Definitivamente esto se
elabora en base a reglas que deben respetar por todos los grupos de

colaboradores.
C) Liderazgo

Milenio (2012) indica que es la capacidad que tienen las persona y
gerentes para poder influenciar de manera positiva a los objetivos y metas de la
institucion y existes tres tipos de liderazgo uno es el autdcrata y es quien impone
autoridad, el demdcrata siempre toma en cuenta la opinion de los subordinados.
El de rienda suelta es quien deja actuar en libertas a sus seguidores. El gerente
lider ejerce como tal la necesidad de herramientas como la motivacion, coaching
e inteligencias emocional y la proactividad. El gerente lider siempre retroalimenta

mediante la comunicacién y resuelve conflictos y empodera a sus seguidores.
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2.2.2. Variable manejo de conflictos

Hemos conocido a través de varios hechos histéricos que los conflictos
son situaciones negativas, dolorosas e incluso hasta traumaticas. Ya desde los
tiempos de los filosofos griegos podemos ver como ya lo definia Heréaclito

refiriéndose “que el conflicto esta en la naturaleza del hombre y es inevitable”.

Mirabal (2003) es una posible connotacion de la definicion de los conflictos
representaria aquellas situaciones en las que los intereses de dos personas o

grupos de actores parecen ser incompatibles.

Montes, Rodriguez y Serrano (2014) sefialaron que un conflicto es un
proceso dindmico y complejo que se alimenta de emociones. Sin embargo,
concluye que para comprender mejor y tener un mejor dominio de los conflictos
es necesario estudiar la influencia de las variables emocionales que rodean

dichos conflictos.

Dentro de la linea de investigaciéon tomaremos como fundamentacién la
teoria bidimensional se refiere a que las partes en conflicto pueden tener dos
motivaciones principales con respecto a los conflictos interpersonales: el deseo
de obtener sus propias metas (interés por la produccién) y el deseo de mantener
relaciones interpersonales (interés por las personas). A través de teoria, surgen
cinco estilos para la gestién de los conflictos:

a) suavizante (alto interés por las personas y bajo interés por la produccion);

b) retirada (bajo interés por las personas y la produccion).

C) compromiso (interés medio por las personas y la produccion).

d) solucion de problemas (alta preocupacion por las personas y por la
produccion).

e) dominacion (alta preocupacion por la produccion en comparacién con el

bajo interés por las personas).

Blake y Mouton (citado por Prieto, 2012). Dentro del marco de la
investigacion se ha considerado la definicion como el camino hacia un mayor
control de las situaciones de conflicto pasa por el reconocimiento de las

limitaciones propias. Por lo manifestado Hiam (2002) indica que la puntuacién
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obtenida en esta prueba le ayudara a reconocer sus propias reacciones frente a

los conflictos

Brunet (1999) explica que los conflictos se presentan de manera
constante en los centros laborales, los colaboradores lo manifiestan en
situaciones desagradables y ello de direccionan a un conflicto y no existe
resolucion de los mismo ya que muchos de los cargos no son por perfil de

competencias.

En toda institucién donde existen personas se evidencia muchos gerentes
con inseguridad con poca estabilidad emocional que se pierde con el pasar del
tiempo, ello altera un adecuado clima para el manejo y toma de decisiones y ello
modifican las conductas y modifican la integracion de los grupos en las
instituciones. Existen tipos de conflictos interpersonales se presentan con mayor
evidencia en el poder que algunos gerentes lo tomas como factor importante y
abuzan de ello, esto muchas veces se involucran en el manejo de conflictos.
Constantemente los conflictos se desencadenan desde un punto muy simple y

esto lleva a un aspecto de causa muy aparente.

Cuando hablamos de manejo de conflictos siempre debemos incluir al
enfoque de tipo preventivo, ya que esto nos lleva a la mejoria del clima afectivo
gue en gran mayoria es lo que nos falta desarrollar. Es importante visualizar los
grupos de trabajo y estos deben vincularse con todo tipo de jefes y con
subordinados. Es aqui donde se deben de tomar importancia a la capacitaciéon
al personal directivo, los cuales tienen gque estimular emocionalmente a los
colaboradores esto proporciona una situacion de mejora en los conflictos, los

conflictos incluyen la animadversion, malestar y dafio.

Segun Mirabal (2003) menciona a la fundamentacién tedrica de la Teoria
de los Conflictos de Thomas Kilmann. Esta teoria consiste en que cuando los
intereses de las partes parecen ser incompatibles. Se puede explicar que el
comportamiento de una persona desde dos dimensiones primero la afirmacion,
gue es el grado en la cual una persona intenta satisfacer sus propios intereses y
segundo la cooperacion que es el grado hasta el cual la persona intenta

satisfacer los intereses de la otra persona.
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1)

2)

3)

4)

5)

Estas descripciones pueden ser utilizadas en cinco métodos o estilos:

Competir es ser afirmativo y no cooperador, en este método la persona
sélo trata de satisfacer sus propios intereses, sin importarle el resto,

utilizando el famoso lema yo gano tu pierdes.

Complacer es no ser afirmativo y ser cooperador en este método la
persona se olvida de sus propios intereses para satisfacer los intereses

de otras personas.

Evadir es no afirmativo y no cooperador, en este método la persona no
satisface de inmediato sus propios intereses, ni tampoco los intereses de

otras personas.

Colaborar significa ser tanto afirmativo como cooperador aqui la persona
la persona colabora y trabajo con sus pares para encontrar soluciones

asertivas y que satisfaga plenamente los intereses de las personas.

Transigir significa un punto intermedio entre afirmacion y cooperacion,
aqui el principal objetivo es encontrar alguna solucién adecuada y
mutuamente aceptable que satisfaga en este aspecto parcialmente. El

transigir renuncia al competir.

Segun Galtung & Fisher (2013) menciona que la Teoria de la Paz de

Johan Galtung (Triangulo da la Violencia). Para una resolucion de conflicto dice

Galtung debemos tener en cuenta estos tres elementos:

1)

2)

3)

Violencia Directa: es la punta visible del triAngulo, debido a
acontecimientos y se concreta con comportamientos y responde a actos

de violencia.

Violencia Estructural: originada por la estructura social- injusticia,

desigualdad- puede ser en la sociedad, grupo, o entre estados.

Violencia Cultural: originada en la idiosincrasia de las naciones, pueblos

por las tradiciones, raza ciencia o religion.
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Estos tres elementos se pueden encontrar parangon con la interaccion

|6gica de las variables que planea Thomas Kilmann.
2.2.2.1. Manejo de los conflictos fallas

Las faltas del manejo de conflictos inician con una revelacion, y se
visualiza regularmente en los colaboradores y que son pocos profesionales para
poder manejarlos, regularmente ellos utilizan mecanismos de defensa y
mantienen una actitud rigida y no buscan la resolucion frente a los problemas,
los gerentes deben demostrar capacidad de negocion y manejo de conflictos, es

importante que se desboque la emotividad y se pierde la objetividad.
2.2.2.2. Estrategias para el manejo de conflictos

El gerente debe tener criterios y estrategias para poder lograr un buen
manejo de conflictos y para ello deben saber escuchar y asi poder lograr
enfrentar el conflicto y de esta manera se deba fomentar una actitud adecuada
a nivel mental y emocional, todo gerente debe tener disposicion a la tolerancia

con el asertividad.
2.2.2.3. Andlisis y conduccion de conflictos

Cuando mencionamos a los conflictos interpersonales esta direccionado
con las situaciones conflictivas que suceden en las entidades o mas importante
agui es tener estrategias de manejo de conflictos, los conflictos se presentan
regularmente en procesos grupales, el gerente debe buscar y tener la finalidad
de conseguir la integracion de todos los grupos, debe existir flexibilidad y

adecuarse a las condiciones particulares de todos los grupos.
2.2.2.4. Etapas evolutivas del conflicto interpersonal

Las situaciones conflictivas son vivencias principales por las que pasan
los colaboradores esto también debe verse reflejado en la mejora de conflictos
por parte d ellos gerentes y deben de reestructuras la relaciones interpersonales
e intergrupales, la imagen que en algun momento pueda verse deteriorada debe

se solucionarse los mas antes posible, ya que ello desmotivara al trabajador.
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2.2.2.5. Dimensiones
2.2.2.5.1. Dimensién 1: Colaboraciéon

Brunet (1999) menciona que el gerente de un negociador que esta en la
necesidad y debe estar en la solucion de conflictos constantemente esto debe

satisfacer también las necesidades de los colaboradores.
A) Intentar

Segun RAE (2010) manifiesta que son realizar esfuerzos y procesos
necesarios para poder realizar conjunto de actividades para llegar a la meta y no

necesariamente se tiene la certeza de conseguirlo.
B) Tratar

Segun RAE (2010) manifiesta que es proceder, tolerar o provenir de una

manera concluyente en relacién con los demas.
C) Procurar

Segun RAE (2010) manifiesta que es la realizacion de diversas acciones

y esto se concreta y se anuncia 0 se menciona.
C) Integrar

Segun RAE (2010) manifiesta que es la accion y el efecto de integrarse
de los grupos sociales y esto complementa y puede formarse parte de un todo,
ademas se habla de la integracion social, también se hace conocida como

integracion racial.
D) Analizar

Segun RAE (2010) manifiesta que es la accion que se caracteriza por la
eminencia intelectual y esto implica la realizacion de un analisis sobre

determinada o asunto de interés.
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2.2.2.5.2. Dimension 2: Compromiso

Segun Del Rio (2012), manifiesta que la persona sesga y pone a un lado
sus intereses para poder compensar los haberes de otra persona, el conflicto
tiene un punto medio, aqui ambas partes modera para una incompleta
satisfaccion. La meta no es buscar o encontrar puntos en comun u optimizar los

procesos y minimizar las perjudicadas en la falta de compromiso.
El compromiso se divide en:
A) Intercambio

Segun Del Rio (2012), manifiesta que es el acto de las personas y es algo
que cambia reciprocamente, esta palabra ostenta connotaciones de acuerdo a

los contactos en las cuales se desee utilizar.
B) Intermediar

Segun Del Rio (2012), manifiesta que es el actuar de relacion entre una o

dos personas y entidades para llegar a un acuerdo.
C) Acordar

Segun Del Rio (2012), manifiesta que son dos a mas acuerdos que se
toman en cuenta en la resoluciébn de problemas y pueden desarrollarse en

cualquier ambito, esto puede ser de distinta forma de manera grupal o social.
D) Solucionar

Segun Del Rio (2012), manifiesta que es una herramienta que cuenta con
un desenlace de alguna situacion y planteo y se caracteriza por pasar
alternativas viables de manejo de conflictos y deben ser viables para poderle un

punto final es conflicto.
2.2.2.5.3. Dimension 3: Complacencia

Cortés (2010) indica que la persona siempre persigue sus propias
expensas o intereses de otras personas. Este estilo se basa en el poder y el tipo
de potestad que parezca apropiado para ganar su posicion. Aqui debe existe la

habilidad para negociar, su rango y sanciones muchas veces economicos. Esto
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se enfoca a los derechos propios y asi se defiende una posicién que se crea

correcta o simplemente.
A) Adecuar

Cortés (2010) indica que es el proceso en lo cual de forma espontanea y
de manera automatica y requiere utilizar la comunicacion no verbal y empatia y

presuposiciones.
B) Acatar

Cortés (2010) indica que se refiere aquella aceptacion que se de manera
voluntaria y que se manifiesta y demuestra una persona respecto al cumplimiento

de las normas, el individuo debe reconocer y respeta a su autoridad.
C) Concesionar

Cortés (2010) indica que es el otorgamiento del derecho de explotacién,
es un objeto de administrar de los servicios publicos, la concesion tiene por

objeto el uso de aprovechamiento, y construccion de obras y nuevos indoles.
2.2.2.5.4. Dimension 4: Evasion

Segun Brunet (1999) explica que es la no asertividad, que no es
cooperativo el individuo, no persigue sus propios intereses. En la evasion no se
confronta con el conflicto, mas bien busca esquivar diplomaticamente una

problemética, se retira de una situacién extrema y amenazante.
La evasion sigue los siguientes indicadores:
A) Desacuerdo

Segun RAE (2010) menciona que no hay acuerdos entre las personas y/o

falta de aceptacion de una opinion.
B) Tropiezo

Segun RAE (2010) menciona que el problema o obstaculo que se da de

manera inesperada y que impide o retrasa el desarrollo de la realizacion de algo.
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(03] Enojos

Segun Cortés (2010) menciona que se considera como un sentimiento
desagradable y que se experimenta sentidos contrariados o atropellados por las

palabras, las acciones o actitudes.
D) Analizar

Segun RAE (2010) menciona que busca examinar detalladamente un
objeto y separarlo, considerando por separado y asi mismo conocer sus

caracteristicas o cualidades con un estado y extraer conclusiones.
E) Discutir

Segun Cortés (2010) menciona que expresar una idea con discusion, el
discurso puede tenerla dentro de nosotros mismos, el discurso o discusion se

puede tener dentro de uno mismo y por lo mismo se versa con otras personas.
2.3  Definicion de términos basicos

Cambio organizacional

Las personas sostienen puntos de vista diferentes sobre la direccion, las
rutas y su posible éxito, los recursos necesarios y los resultados probables.

Diferentes conjuntos de valores

Las personas también tienen diferentes creencias y se adhieren a distintos
sistemas de valores. Sus filosofias pueden diferir o sus valores éticos los pueden

llevar en distintas direcciones.
Amenazas al estatus

El estatus, o la jerarquia social de una persona en un grupo, es muy
importante para muchos individuos. Cuando el estatus se ve amenazado, salvar
la imagen (el impulso de proteger la autoimagen) se convierte en una fuerza
motriz poderosa que impulsa a la persona a luchar por conservar la imagen
deseada. El conflicto puede surgir entre la persona que se defiende y cualquiera

gue haya amenazado su estatus.
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Percepciones contrastantes

Las personas perciben las cosas de manera diferente debido a sus
experiencias y expectativas previas. Como sus percepciones son muy reales
para ellas y consideran que deben ser igualmente claras para los demas, en
ocasiones no se dan cuenta de que otras personas pueden tener percepciones

contrastantes del mismo objeto o acontecimiento.
Falta de confianza

Toda relacién duradera requiere cierto grado de confianza, es decir, la

capacidad de una y otra parte de depender de las palabras y acciones de la otra.
Descortesia

El respeto, la empatia y el cuidado mutuos son los elementos de cohesion
gue mantienen unidos a los equipos de trabajo, pues muchas organizaciones

reportan que las dividen la rudeza y la falta de cortesia elemental.
Tareas dificiles

De vez en cuando se encomienda a los administradores tareas
desagradables que previsiblemente terminan en conflicto. Estas tareas, que
algunos llaman males necesarios, son ceses masivos, despidos personales por
mal desempefio, evaluaciones negativas del desempefio y aplicacion de
medidas disciplinarias. En estas circunstancias, algunos empleados
contraatacan y devuelven el golpe a su administrador, ya sea de manera verbal

o fisica.
Choques de personalidad

No todo el mundo piensa, siente, ve o actia del mismo modo. Algunas

personas simplemente nos sacan de quicio y no sabemos con certeza por qué.
Modos de manejo de conflicto

Dentro de la presente investigacion se han considerado los Cinco Modos
de Manejo de Conflictos segin Thomas Kilmann.
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Competidor

La competicion implica que el negociador durante el proceso comunicativo
puede ocultar informacion o sélo compartir la informacién que se estima de

utilidad para lograr el resultado deseado.
Colaborador

La colaboracion implica compartir informaciéon de forma abierta y completa
entre las partes busca el entendimiento entre los negociadores, vienen a ser un

estilo que resulta conveniente cuando tienen objetivos comunes.
Compromiso

Este estilo es similar al de colaboracién trata de conseguir acuerdos
aceptables para las partes, aunque realicen alguna concesion para conseguir
cerrar la negociacién. Aqui se busca el compromiso de las partes cuando la
colaboracion es dificil o demasiado compleja o en ocasiones en que los
negociadores tienen menos tiempo para alcanzar un acuerdo y no hay ocasion

para desarrollar una negociacién colaborativa.
Evasivo

Es aquel que no asume riesgos y siempre esta evadiendo, en un momento
determinado puede no resultar interesante o provechoso negociar. Asimismo,
cuando ambas partes tienen mas que perder que ganar, en situaciones de
conflicto latente, en las que empezar a negociar puede hacer emerger una fuerte

agresividad por las dos partes o cuando se esta seguro de no conseguir nada.
Complaciente

Consiste en cuando se accede ante exigencias de las partes. Puede
utilizarse de forma estratégica, cuando el mediador no esta seguro o considere
que puede estar equivocada, cuando la relacion con el adversario es muy

importante o cuando por cualquier otro motivo sea necesario ceder.
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Habilidades directivas

Van cambiando segun las necesidades direccionadas a un objetivo de
satisfaccion y esto se da con el pasar del tiempo. Por ende, la capacidad que se
obtiene para afrontar un cambio es la clave de un desarrollo personal tanto
profesional como empresarial; es importante no dejar de lado el papel principal
de los siguientes aspectos la comunicacion, creatividad, competencia, actitud y

liderazgo en un proyecto.
Habilidades Personales

Se vinculan con las partes técnicas por sus competencias y psicoldgica,
la parte social y este posee al ser humano para asi poder desempefiar ya sea en

el campo profesionista.
Habilidades interpersonales

Permiten una comunicacion adecuada con otras personas con emociones

adecuadas y personales.
Habilidades Grupales

Se integran los procesos de los grupos y esto aporta un valor que significa

la participacion en general.
Habilidades de Comunicacion

Son las habilidades que obtiene la persona en su forma de hablar y
escribir, asi como de escuchar, esto se transmite de forma clara, comprensible y
concisa, se da con pensamientos organizados, breves y expresados que ayudan

muchos a la comprension.
Manejo de conflictos

Se denomina a un enfoque preventivo y esto se da con un mejor clima
afectivo en las organizaciones y no se manifiesta cuando existen riesgos de

conflictos.
Colaboracién
Identificacion de intereses de grupos y seres humanos, busca alternativas

de satisfaccion.
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Compromiso
Intereses propios y satisfaccion de intereses de otros grupos.
Complacencia

Determinada como las habilidades para sancionar y solucionar problemas
y habilidades para gestionar.

Evasién

Se define como a un individuo no asertivo, que no percibe con sus propios

intereses.
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3.1.

HG

HE 1

HE 2

HE 3

HE 4

3.2

MARCO METODOLOGICO

Hipodtesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre las habilidades directivas y el manejo de
conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una municipalidad
de Lima, 2018.

3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacién directa entre las habilidades especificas de comunicacion
y el manejo de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una

municipalidad de Lima, 2018.

Existe relacion directa entre las habilidades interpersonales y el manejo
de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una la

municipalidad de Lima, 2018.

Existe relacién directa entre las habilidades personales y el manejo de
conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una municipalidad
de Lima, 2018.

Existe relacion directa entre las habilidades grupales y el manejo de
conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una municipalidad
de Lima, 2018

Variables de estudio
3.2.1. Definicion conceptual
3.2.1.1. Variable 1: Habilidades directivas

Segun Sanchez (2015) indica que las habilidades directivas se definen

como la necesidad y el conocimiento y que debe tener todo gerente respecto a

la realizacién de actividades propias del liderazgo. Es importante que el lider de

las

instituciones tengas tacticas y técnicas tanto personales como
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interpersonales que ayuden a la toma de decisiones y asi poder optimizar sus

habilidades directivas.
3.2.1.2. Variable 2: Manejo de Conflictos

Montes, Rodriguez y Serrano (2014) sefialaron que un conflicto es un
proceso dinamico y complejo que se alimenta de emociones. Sin embargo,
concluye que para comprender mejor y tener un mejor dominio de los conflictos
es necesario estudiar la influencia de las variables emocionales que rodean

dichos conflictos.
3.2.2. Definicion operacional
3.2.2.1. Variable 1: Habilidades directivas

Las Habilidades directivas fue medida por medio de 2 dimensiones:
incentivo e inversion; 11 indicadores, los cuales permitieron la elaboracion del

cuestionario para la recopilacion de datos.
3.2.2.2. Variable 2: Manejo de Conflictos

El manejo de conflictos fue medida por medio de 3 dimensiones capital de
trabajo, liquidez corriente y liquidez severa; 6 indicadores, los cuales permitieron

la elaboracién del cuestionario para la recopilacion de datos.
3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion
3.3.1. Tipo de estudio

La Investigaciébn es aplicada. Segun Bedoya (2000) la investigacion
aplicada se caracteriza por partir de un marco teérico y tiene como finalidad
formular nuevas teorias y modifican la ya existentes, es aqui donde se
experimentas e incrementan los conocimientos cientificos y filoséficos en

aspectos practicos.
3.3.2. Nivel de investigacion:

El tipo de investigacién es correlacional y descriptiva, se utiliza como un
disefio de investigacion tipo cuantitativa y es destinado a que las variables se

prueban cuantitativamente. Los estudios cuantitativos y si son experimentales
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tienen mayor costo y tiempo, es asi que se ideo a un estudio que se pueda
analizar. La investigacion tipo descriptiva busca ser especifico respecto a sus
propiedades, caracteristicas y perfil en cada grupo, poblacion de estudio que lo

someta a analisis Shuttleworth (2008).
3.4. Disefo de lainvestigacién

El disefio de la investigacion fue no experimental transversal ya que no
hay que manipular deliberadamente la variable, se trata de investigaciones en la
cual no se varia de forma intencional las variables independientes para poder

observar su efecto sobre otras variables.

Segun Hernandez (2014) menciona que en la investigacion no
experimental se observan fendmenos que se dan en un contexto natural, se

analizan y se describe la relacién de variables en un momento que se determine.

Esquema:
Ox
’ r‘
Oy
Doénde:
M = Muestra.

Ox = Habilidades gerenciales
Oy = Manejo de conflictos

r = relaciéon entre las variables
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3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

La poblacion estuvo conformada por trabajadores de la Sub gerencia de
Recursos Humanos, siendo un total 150, lo cual estuvo conformada por

trabajadores del area de la subgerencia de recursos humanos.

Segun Wigodski (2010) denomina poblaciéon aun conjunta de individuos
gue tienen las mismas caracteristicas observables y en un tiempo y espacio
determinado y esto cuando se realiza en alguna investigacion tienen
caracteristicas esenciales ya que se seleccionan a determinada poblacién bajo

un estudio.
3.5.2. Muestra

Segun Wigodski (2010) menciona que es el subconjunto que finamente
es representado por una poblacion total ya que el tipo de muestra que se
seleccione va a depender de la calidad y representatividad de estudio de una

poblacion.

Formula correspondiente a poblaciones finitas:

B N.Z%(p.q)
~ (N-1)EZ +7Z2(p.q)

n

Donde:

N: Poblacién (150)

Z: Nivel de confianza (95%: 1.96)
P: Probabilidad de éxito (0.5)

Q: Probabilidad de fracaso (0.5)
E: Error estandar (0.05)

Reemplazando:

n= _150x1.962(0.5x0.5) = 108

(150 -1) x 0.052 + 1.962 (0.5x 0.5)

Entonces la muestra sera conformada por 108 trabajadores
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3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccidon de datos

Latécnica es la encuesta. Segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2014)
manifiesta que es una técnica basada en preguntas y se dirige a un determinado
namero de personas, se utiliza un cuestionario que se realiza mediante
preguntas que son efectuadas de manera personal y estas a su vez permiten
determinar caracteristicas, opiniones, habitos, conocimientos, gustos y muchas

veces la calidad de vida dentro de un grupo o poblaciéon determinado.
3.6.2. Instrumentos de recolecciéon de datos

El instrumento es el cuestionario. Segun Francis (2014) menciona que
para el recojo de datos de la variable habilidades directivas y el manejo de
conflictos se utilizé el cuestionario que es una herramienta de investigacion y
esta consiste en preguntas y otras indicaciones para poder obtener informacién
y a su vez poder analizarla. Y deben estar redactadas correctamente, coherente,

y organizadas, secuenciadas y estructuradas.

Sobre el recojo de datos de las variables de estudio, se utilizara 1
instrumento que tendra un cuestionario de elaboracién propia, validada por
expertos y respecto a su confiabilidad se hard uso de la prueba del Alfa de
Cronbach para su fiabilidad, asi mismo la variable habilidades directivas estara
conformado por 12 items y la variable manejo de conflictos estard conformado

por 18 items, ambos instrumentos usaran alternativas tipo Likert.
Validez del Instrumento

En referencia a las validaciones, Hurtado (2015) argumenta que es la
cualidad de ser capaz de poder cuantificar de manera significativa y apropiada

el rasgo de medicién para el fin que ha sido disefiado.

Los instrumentos fueron sometidos a evaluacion por 3 expertos de grado
de doctor y magister, por lo que, los expertos a su criterio revisaron de forma
minuciosa el instrumento y dieron su aprobacion que si cumplia todos los items

planteados.
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Tabla 1.
Validacion de Instrumento por expertos

Validacion de Instrumento

Docentes Calificacion del instrumento
Dra. Elizabeth Alvarado Chavez Si cumple
Dra. Susan Gonzales Saldafia Si cumple
Mg. Marcos Montoro Valdivia Si cumple

Confiablidad: Estadistico de prueba aplicado:

La confiabilidad del instrumento se logré a través de una encuesta piloto
tomada a 10 empresas en otro distrito que no son mi muestra, los resultados
fueron procesados mediante el programa SPSS 24, utilizando el estadistico de
Alpha de Cronbach.

Tabla 2.
Valores Alpha de Cronbach
Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De(.01a040 Baja confiabilidad
De05a0,75 Moderada confiabilidad
De (.76 20,80 Fuerte confiabilidad
De0fal Alta confiabilidad

Fuente: Elaborado por George y Mallery (2003).

Tabla 3.
Confiabilidad de la variable Factoring

Estadistica de Fiabilidad

Alpha de Cronbach Nro. de elementos

,936 12

Interpretacion: De acuerdo a los resultados, aplicando el estadistico de
fiabilidad Alpha de Cronbach indica que el resultado ha sido 0,936 tiene una alta

confiablidad.
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Tabla 4.
Confiablidad de la variable Liquidez

Estadistica de Fiabilidad

Alpha de Cronbach Nro. de elementos

,948 18

Interpretacion: De acuerdo a los resultados, aplicando el estadistico de
fiabilidad Alpha de Cronbach indica que el resultado ha sido 0,948, tiene alta

confiabilidad.
3.7. Métodos de andlisis de datos

Procedimiento
En la presente investigacion se siguio con los siguientes pasos:

1) Se encuesto a 108 trabajadores los cuales laboran para la subgerencia

de recursos humanos.
2) Luego se obtuvo el consentimiento de los participantes.

3) Se aplico el instrumento, se tabularon los datos, se confeccionaron tablas

estadisticas y finalmente se analizé los resultados obtenidos.
Plan de tabulacion y andlisis de datos

Para poder verificar los resultados que se obtuvieron se trabajaron tablas
con frecuencias y porcentajes de graficos, estos elementos son los que ayudan
a describir la relacion posible entre las variables de estudio y esto remarca una
significancia de las pruebas de normalidad y correlacién segin Rho de Sperman.

Fase descriptiva.

El analisis de datos descriptivo de la presente investigacion se realizé a
través del programa informatico Microsoft Excel, a través del cual se obtuvo
como resultados los niveles de las habilidades directivas y el manejo de los
conflictos, asi como de cada una de sus dimensiones. La fase descriptiva se
refiere a la presentacion de manera sintética de la totalidad de observaciones

hechas, como resultado de una experiencia realizada. Sanchez y Reyes (2010)
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Fase inferencial.

Se determiné que el investigador encuentre los resultados que se lograron
obtener y de esta manera se compard grupos de datos y ver las diferencias
reales. Este analisis se realizé mediante el software de SPSS v25, lo cual obtuvo
resultados y correlaciones que existan entre las variables a estudiar. Sanchez y
Reyes (2010)

3.8. Aspectos éticos

La ética tiene una relacion directa con la moral, que a menudo se
confunden con frecuencia, la ética se ha diversificado como el conjunto de
normas que se transmiten desde el interior y la moral de las normativas que
vienes desde el exterior como lo es la sociedad. Esta es la obligacion del ser

humano el cual lo lleva a su perfeccionamiento personal

Este compromiso se adquiere por uno mismo de ser siempre mas
persona, esto se refiere a una decision interna y libre de la persona que no la

representa.

Se solicito por escrito el consentimiento de las autoridades
correspondientes a la institucion donde se llevé a cabo la investigacion. Los
colaboradores que integraron la muestra fueron invitados a participar de manera
voluntaria y se les explico los objetivos de la investigacion y los beneficios que
estos aportaran, asi mismo la resolucién de las inquietudes al respecto y el
derecho a que hace acreedor de recibir informacion y atencion a sus inquietudes

al respecto.

En la presente investigacion se procesaran los datos reales obtenidos a partir
de los instrumentos, en la cual no se infringen la ética profesional, lo cual no permite
falsear y manipular los datos. Basados en los cddigos de ética de investigacion, estos
respaldan nuestra actitud ética y esta orientada al respeto de las personas
involucradas en el proceso de la investigacion para el cual se guarda estricta
confidencialidad, garantizando la integridad de los mismo. También se garantiza la
estricta rigurosidad y respeto en la metodologia de la investigacion del presente
estudio. El estudio contribuira con el desarrollo del conocimiento cientifico

garantizando idoneidad, honestidad e imparcialidad en este proceso.
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V. RESULTADOS

4.1. Presentacion, analisis e interpretacion de datos

Tabla 5.
Distribucidén de datos segun la variable habilidades directivas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Malo (12-28) 39 36,1 36,1 36,1
Regular (29-44) 65 60,2 60,2 96,3
Bueno (45-60) 4 3,7 3,7 100,0
Total 108 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de elaboracion propia
Habilidades_directivas
6D |
o
g &0
W
o
|
. .75
Malo Regular Bueno

Habilidades_directivas

Figura 1. Datos segun la variable habilidades directivas

Andlisis e Interpretacion: en la tabla 5 podemos observar segun los resultados
gue el 60.19% manifiesta que las habilidades directivas se dan en un nivel
regular, el 3.70% manifiesta que dichas habilidades se desarrollan en un nivel
bueno pero existe un 36.11% menciona que las habilidades gerenciales se dan

en un nivel malo.
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Tabla 6.
Distribucion de datos segun la dimension habilidades especificas de
comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Malo (3-7) 46 42,6 42,6 42,6
Regular (8-12) 23 213 213 63,9
Bueno (13-15) 39 36,1 36,1 100,0
Total 108 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de elaboracion propia
Habilidades_especificas
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Figura 2. Datos segun la dimensién habilidades especificas de comunicacion

Andlisis e Interpretacion: en la tabla 6 podemos observar segun los resultados
que el 21.30% manifiesta que las habilidades especificas de comunicacion se
dan en un nivel regular, el 36.11% manifiesta que dichas habilidades se
desarrollan en un nivel bueno, pero existe un 42.59% menciona que las

habilidades especificas de comunicacion se dan en un nivel malo.
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Tabla 7.
Distribucion de datos segun la dimension habilidades interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo (3-7) 28 25,9 25,9 25,9
Regular (8-12) 80 74,1 74,1 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia

Habilidades_interpersonales
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Figura 3. Datos segun la dimension habilidades interpersonales

Andlisis e Interpretacion: en la tabla 7 podemos observar segun los resultados
que el 74.07% manifiesta que las habilidades interpersonales se dan en un nivel

regular y el 25.93% manifiesta que dichas habilidades se desarrollan en un nivel
malo.
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Tabla 8.
Distribucion de datos segun la dimension habilidades personales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Malo (3-7) 46 42,6 42,6 42,6
Regular (8-12) 58 53,7 53,7 96,3
Bueno (13-15) 4 3,7 3,7 100,0
Total 108 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de elaboracion propia
Habilidades_personales
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Figura 4. Datos segun la dimensién habilidades personales

Andlisis e Interpretacion: en la tabla 8 podemos observar segun los resultados
qgue el 53.70% manifiesta que las habilidades personales se dan en un nivel
regular, el 3.70% manifiesta que dichas habilidades se desarrollan en un nivel
bueno, pero existe un 42.59% menciona que las habilidades personales se dan

en un nivel malo.
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Tabla 9.
Distribucion de datos segun la dimension habilidades grupales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Malo (3-7) 49 45,4 45,4 45,4
Regular (8-12) 59 54,6 54,6 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia

Habilidades_grupales
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Figura 5. Datos segun la dimensién habilidades grupales

Andlisis e Interpretacion: en la tabla 9 podemos observar segun los resultados
gue el 54.63% manifiesta que las habilidades grupales se dan en un nivel regular,
pero existe un 45.37% menciona que las habilidades grupales se dan en un nivel
malo.
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Tabla 10.
Distribucion de datos segun la variable manejo de conflictos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo (18-42) 18 16,7 16,7 16,7
Regular (43-66) 87 80,6 80,6 97,2
Bueno (67-90) 3 2,8 2,8 100,0
Total 108 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de elaboracion propia
Manejo_de_conflictos (Agrupada)
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Figura 6. Datos segun la variable manejo de conflictos

Anadlisis e Interpretacion: en la tabla 10 podemos observar segun los
resultados que el 80.56% manifiesta que el manejo de conflictos en la
organizacion se da en un nivel regular, el 2.78% manifiesta que se da en un nivel

bueno, pero existe un 16.67% que menciona que el manejo de conflictos es malo.
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Tabla 11.
Distribucion de datos segun la dimension colaboracion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Malo (5-12) 56 51,9 51,9 51,9
Regular (13-19) 14 13,0 13,0 64,8
Bueno (20-25) 38 35,2 35,2 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia

Colaboracion (Agrupada)

&0

Frecuencia

Malo (5-12) Reguar {13-19) Bueno (20-25)

Colaboracion (Agrupada)

Figura 7. Datos segun la dimension colaboracion

Anadlisis e Interpretacion: en la tabla 11 podemos observar segun los
resultados que el 12.96% manifiesta que el manejo de conflictos en la
organizacion en cuanto a la colaboracion se da en un nivel regular, el 35.219%
refiere que se da en un nivel bueno, pero existe un 51.85% que menciona que la

colaboracion se desarrolla en un nivel malo.
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Tabla 12.

Distribucion de datos segun la dimensién compromiso

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Malo (4-9) 38 35,2 35,2 35,2
Regular (10-14) 67 62,0 62,0 97,2
Bueno (15-20) 3 2,8 2,8 100,0
Total 108 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de elaboracion propia
Compromiso (Agrupada)
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Figura 8. Datos segun la dimension compromiso

Anadlisis e Interpretacion: en la tabla 12 podemos observar segun los

resultados que el 62.04% manifiesta que el manejo de conflictos en la

organizacion en cuanto al compromiso se da en un nivel regular, el 2.78% refiere

que se da en un nivel bueno, pero existe un 35.19% que menciona que el

compromiso en la organizacion se desarrolla en un nivel malo.
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Tabla 13.

Distribucion de datos segun la dimension complacencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Malo (4-9) 37 34,3 34,3 34,3
Regular (10-14) 47 435 435 77,8
Bueno (15-20) 24 22,2 22,2 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia

Complacencia (Agrupada)

501

30 |

Frecuencia

Malo (4-3) Raogufar (10-14)

Complacencia (Agrupada)

Figura 9. Datos segun la dimension complacencia

Bueno (15-20)

Anadlisis e Interpretacion: en la tabla 13 podemos observar segun los

resultados que el 43.52% manifiesta que el manejo de conflictos en la

organizacion en cuanto a la complacencia se da en un nivel regular, el 22.22%

refiere que se da en un nivel bueno, pero existe un 34.26% que menciona que la

complacencia se desarrolla en un nivel malo.
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Tabla 14.

Distribucion de datos segun la dimension evasion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo (5-12) 32 29,6 29,6 29,6
Regular (13-19) 73 67,6 67,6 97,2
Bueno (20-25) 3 2,8 2,8 100,0
Total 108 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de elaboracion propia
Evasion (Agrupada)
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Figura 10. Datos segun la dimension evasion

Andlisis e Interpretacion: en la tabla 14 podemos observar segun los

resultados que el 67.59% manifiesta que el manejo de conflictos en la

organizacion en cuanto a la evasion se da en un nivel regular, el 2.78% refiere

gue se da en un nivel bueno pero existe un 29.63% que menciona que la evasion

se desarrolla en un nivel malo.
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4.2. Contrastacion de las hipotesis:
4.2.1. Hipdtesis principal

Ha: Existe relacion significativa entre las habilidades directivas y el manejo de
conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una municipalidad
de Lima, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades directivas y el manejo
de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una
municipalidad de Lima, 2018.

Tabla 15.

Prueba de correlacion segun Spearman entre las habilidades directivas y el
manejo de conflictos

Habilidades = Manejo de

directivas conflictos
Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 ,539™
Spearman directivas correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Manejo de conflictos Coeficiente de ,539" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 15 la variable habilidades directivas esta
relacionada significativamente con la variable manejo de conflictos, segun la
correlacién de Spearman de 0.539 representado este resultado como moderado
con una significancia estadistica de p=0.001 siendo menor que el 0.05. Por lo

tanto, se acepta la hipotesis principal y se rechaza la hip6tesis nula.
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4.2.2. Hipotesis especifica
4.2.2.1. Hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacion significativa entre las habilidades personales y el manejo
de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una

municipalidad de Lima, 2018.

HO: No existe relacion significativa entre las habilidades personales y el
manejo de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una

municipalidad de Lima, 2018.

Tabla 16.
Prueba de correlacion segun Spearman entre las habilidades personales y el
manejo de conflictos

Habilidades Manejo de
personales conflictos
Rho de Habilidades Coeficiente 1,000 571"
Spearman personales de
correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Manejo de conflictos Coeficiente 571" 1,000
de
correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 16 la dimension habilidades personales esta
relacionada significativamente con la variable manejo de conflictos, segun la
correlacion de Spearman de 0.571 representado este resultado como moderado
con una significancia estadistica de p=0.001 siendo menor que el 0.05. Por lo

tanto, se acepta la hipotesis especifica 1 y se rechaza la hipotesis nula.
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4.2.2.2. Hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion significativa entre las habilidades interpersonales y el
manejo de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una

municipalidad de Lima, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades interpersonales y el
manejo de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una
municipalidad de Lima, 2018.

Tabla 17.

Prueba de correlacion segun Spearman entre las habilidades interpersonales y
el manejo de conflictos

Habilidades Manejo de
interpersonales conflictos
Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 ,509™
Spearman interpersonales correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Manejo de conflictos Coeficiente de ,509™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 17 la dimension habilidades interpersonales
esta relacionada significativamente con la variable manejo de conflictos, segun
la correlacion de Spearman de 0.509 representado este resultado como
moderado con una significancia estadistica de p=0.001 siendo menor que el
0.05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis especifica 2 y se rechaza la hip6tesis

nula.
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4.2.2.3. Hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacidn significativa entre las habilidades grupales y el manejo de
conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una municipalidad
de Lima, 2018.

HO:  No existe relacion significativa entre las habilidades grupales y el manejo
de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una
municipalidad de Lima, 2018.

Tabla 18.

Prueba de correlacion segun Spearman entre las habilidades grupales y el
manejo de conflictos

Habilidades Manejo de
grupales conflictos
Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 ,489™
Spearman grupales correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Manejo de Coeficiente de ,489™ 1,000
conflictos correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 18 la dimension habilidades grupales esta
relacionada significativamente con la variable manejo de conflictos, segun la
correlacion de Spearman de 0.489 representado este resultado como moderado
con una significancia estadistica de p=0.001 siendo menor que el 0.05. Por lo

tanto, se acepta la hipotesis especifica 3 y se rechaza la hipétesis nula.
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4.2.2.4. Hipotesis especifica 4

Ha: Existe relacion significativa entre las habilidades especificas de
comunicacion y el manejo de conflictos en la subgerencia de recursos

humanos de una municipalidad de Lima, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades especificas de
comunicacion y el manejo de conflictos en la subgerencia de recursos
humanos de una municipalidad de Lima, 2018

Tabla 19.

Prueba de correlacion segun Spearman entre las habilidades especificas de
comunicacién y el manejo de conflictos.

Habilidades = Manejo de

especificas conflictos

Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 ,458™
Spearman especificas correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Manejo de conflictos  Coeficiente de ,458" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 15 la dimension habilidades especificas de
comunicacién esta relacionada significativamente con la variable manejo de
conflictos, segun la correlacion de Spearman de 0.458 representado este
resultado como moderado con una significancia estadistica de p=0.001 siendo
menor que el 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis especifica 4 y se rechaza

la hipotesis nula.
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V. DISCUSION

5.1. Analisis de discusiéon de resultados

En los resultados de la presente investigacion se observé que el 60.19%
manifiesta que las habilidades directivas se dan en un nivel regular, el 3.70%
manifiesta que dichas habilidades se desarrollan en un nivel bueno pero existe
un 36.11% menciona que las habilidades gerenciales se dan en un nivel malo.
Asimismo, se pudo observar que el 80.56% manifiesta que el manejo de
conflictos en la organizacién se da en un nivel regular, el 2.78% manifiesta que
se da en un nivel bueno, pero existe un 16.67% que menciona que el manejo de
conflictos es malo. En cuanto a su conclusién segun la prueba estadistica de
Rho de Spearman que obtuvo un resultado del 0,539 de coeficiente de
correlacién y con un significancia bilateral del 0,001 menor a la condicién
establecida del 0,01, existe relacion significativa entre las habilidades directivas
y el manejo de conflictos en la subgerencia de recursos humanos de una
municipalidad en la ciudad de Lima, 2018, el cual se compara con la
investigacion de Chamorro en el afio (2015) en su tesis titulada, “influencia de
las habilidades gerenciales en la gestién de programas sociales- municipalidad
de Maynas”, Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, el cual tiene como
resultados que el 56.7% tiene un nivel alto de las habilidades gerenciales
mientras que un 33.3% tienes habilidades directivas moderadas. Segun Marky,
indica que son conductas y atributos personales con tendencias estilisticos
administrativas que conducen a metas y resultados positivos. Estos pueden ser
observados por otros desde una perspectiva netamente mental o partes de una

personalidad gerencial.

Garcia, Barradas & Gutiérrez (2016) manifiesta en su Estudio habilidades
directivas en el desempefio de un corporativo aduanal, Universidad
Veracruzana, Meéxico, tuvo como resultados fueron que la evaluacion del
desemperio es de un 67% de los gerentes es de desempefio regulary el 33% es
bueno. Conclusiones: el conocimiento y desarrollo de habilidades humanas es

importante para el personal directivo. En mayor porcentaje los directivos estan
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orientados al manejo de rasgos intrinsecos, como la capacidad de adaptarse,
manejo de grupo bajo su mando, autocontrol. Concuerda con los resultados de
la investigacion del presente trabajo, el 74.07% manifiesta que las habilidades
interpersonales se dan en un nivel regular, pero existe un 25.93% menciona que
las habilidades interpersonales se dan en un nivel malo. Segun Fernandez,
Manifiesta a las habilidades directivas son dinamicos y van cambiando respecto
a las necesidades y estan son la satisfaccion, capacidad de poder lograr y
afrontar los cambios, es importante para ello el desarrollo personal tanto en la
formacion profesional y empresarial. Este es un acto importante para poder
obtener una buena comunicacion, una creatividad adecuada, una buena actitud

y un liderazgo adecuado.

En el estudio el 53.70% manifiesta que las habilidades personales se dan
en un nivel regular, el 3.70% manifiesta que dichas habilidades se desarrollan en
un nivel bueno, pero existe un 42.59% menciona que las habilidades personales
se dan en un nivel malo. Por otra parte, tenemos a la investigacion de Fortolino
J, (2015), realizo su investigacion titulada “influencia de las habilidades
gerenciales en la gestion de programas sociales- municipalidad de Maynas”,
Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, Peru, tiene como resultados que
el 56.7% tiene un nivel alto de las habilidades gerenciales mientras que un 33.3%
tienes habilidades directivas moderadas. Segun Lucid, mencion6 que: Cuando
hablamos de habilidades personales definimos como aspectos y estrategias para
poder cumplir con las metas y retos a nivel organizacional y que generalmente
las utilizamos para poder construir acciones que generen impacto en la

realizacion de las actividades con un solo fin institucional.
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VI. PROPUESTA

PLAN DE ACCION PARA EL MEJORAMIENTO DE LAS HABILIDADES

DIRECTIVAS Y MANEJO DE CONFLICTOS

l. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion  : Municipalidad de Lima
Localidad : Lima Metropolitana
Unidad : Subgerencia de Recursos Humanos

Il. Equipo colaborativo

Tabla 20.

Equipo colaborativo
N° Nombre y apellidos Cargo
1 Rodolfo Amado Arevalo Marcos FACILITADOR 1
2 Elena De La Cruz Diaz FACILITADOR 2
3 Marcos Antonio Montoro Valdivia COACHING
5 Pierina Carrion Tejada PSICOLOGA

Il. Resumen del plan

La situacion actual segun el estudio ha hecho que salga a flote una
realidad en el sistema publico, ya que un gestor publico debe darse cuenta de
no solo trabajar solo si no debe aprender a dirigir y poder desarrollar un trabajo
en equipo, para ello es necesario tener habilidades de gestion, de esta manera
tenemos que fortalecer las competencias y habilidades del funcionario publico
en este entorno mas competitivo en la cual se tiene que dejar de lado los modelos
gerenciales drasticos y de poca integracién grupal, el objeto principal de este
plan de accidon es mejorar e implementar estrategias las cuales pueden mejorar
los procesos institucionales, ello para poder planificar procesos donde se
gestione al talento humano y se pueda trabajar en conjunto fortalezas y

debilidades que puedan aquejar al gerente. Un servidor publico es una persona
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gue brinda un servicio a la sociedad, es decir que aquello que beneficia al
ciudadano. Ante las responsabilidades que asume el gestor publico es necesario

gue cuente con mecanismos necesario para desenvolverse de manera efectiva.

IV. Justificacion

Segun los resultados del estudio de la investigacion habilidades directivas
y manejo de conflictos en una municipalidad de Lima el cual indica segun sus
resultados que existen habilidades directivas de manera regular en 60.19%,
buenos 3.70%, malo 36.11%, segun los resultados que el 21.30% manifiesta que
las habilidades especificas de comunicacion se dan en un nivel regular, el
36.11% manifiesta que dichas habilidades se desarrollan en un nivel bueno, pero
existe un 42.59% menciona que las habilidades especificas de comunicacién se
dan en un nivel malo. Por otro lado podemos observar segun los resultados que
el 53.70% manifiesta que las habilidades personales se dan en un nivel regular,
el 3.70% manifiesta que dichas habilidades se desarrollan en un nivel bueno,
pero existe un 42.59% menciona que las habilidades personales se dan en un

nivel malo.

Es por ello que se requiere formular un plan de accion para el
mejoramiento de las habilidades directivas y manejo de conflictos y de esta
manera poder revertir los resultados y esto sirva de modelo para la
implementacion de programas con el fin de mantener un entorno saludable para

los colaboradores.

V. Beneficiarios
Tabla 21.
Beneficios
Beneficiarios Poblacion Cantidad
Directos 70 140
20 140
Indirectos
10 140
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V1. Objetivo general:

Se plantea este estudio de un plan de accion para el mejoramientos de
las habilidades directivas de la organizacion y poder planificar estratégicas de
mejora para la instituciéon y de esta manera poder entablar relacion entre las
habilidades directivas y el manejo de conflictos, para ello es necesario realizar
un diagnostico estratégico de la situacion en la que se encuentra, considerando
optimizar las habilidades directivas y el manejo de conflictos de los

colaboradores en las instituciones publicas..
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VII.  Actividades de Propuesta

Tabla 22.

Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Objetivos ACTIVIDADES 2020
especificos Nro. A DESARROLLAR RESPONSABLES _
Mar Abr May Jun Jul Ago Set Oct Nov Dic
Evaluar la gestion emocional de los
11. colaboradores. Psicélogo X
Mejorar las
hgfsll(l;:g(lj:; e Organizar actividades de integracion de
i?nerpersonales de 1.2 equipo  con visitas a  centro  de Coaching X
los directivos para esparcimiento.
un buen manejo de - - —
conflictos Ejecutar tareas de interaccion entre los
colaboradores utilizando dindmicas .
1.3 Coaching X
estructuradas.
Reconocer el trabajo de los equipos a
21 través del programa “Trabajador del mes Psicélogo X
Fortalecer las Dirigir ol t@ll ferid I sctica de |
habilidades |r|g|rt,e taller referido a la préactica de la
grupales y 22 empatia. Psicélogo X
comunicacionales
en los trabajadores - -
para evitar Apl|gar un curso taller sobre el manejo del
conflictos que 2.3. estres. Psicologo X
afecten su
desempeifio laboral - —
Supervisar la autoevaluacion, cohevaluar,
23 heteroevaluar de habilidades directivas y Sub gerencia X

manejo de conflictos establecidos en las
politicas institucionales.
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VIII. EVALUACION

Tabla 23.
Matriz de monitoreo

Objetivo Especifico

Resultados

Indicadores %

Fuentes de

verificacion

Observaciones

habilidades

personales e interpersonales de

Mejorar las

los directivos para un buen

manejo de conflictos

Actividades y talleres incorporadas como parte del

plan accién del area.

Conciencitazacién de la importancia de manejo de

% Aumento en el nivel

de capacitacion.

% NUmero de

Registros de
informes de
asistencia a los
talleres y

La informacion sera
recogida por el
personal

administrativo  de

las habilidades como cultura organizacional. participantes por taller actividades en recursos humanos
general (secretaria)
Fortalecer las habilidades Desarrollo de acciones orientadas al manejo de % Aumento de las Informes Se monitorizara por

grupales y comunicacionales en
los trabajadores para evitar

conflictos que afecten su

desempefio laboral

comunicacion efectiva y buen clima organizacional.

Satisfaccién de los colaboradores al manejo de

situaciones de conflictos por parte de la

Subgerencia

habilidades

comunicacionales.

%  Porcentaje de
satisfaccion en la
cultura organizacional

de la municipalidad

documentarios de
la participacion y
cumplimiento de las
actividades

programadas.

el area de mesa de
partes
contabilizando los
informes
respectivos de

cada area.
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VII.  CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se concluye que existe relacion significativa entre las habilidades
directivas y el manejo de conflictos en la subgerencia de recursos
humanos de una municipalidad de Lima, 2018, segun la correlacion de
Spearman de 0.539 representado este resultado como moderado con

una significancia estadistica de p=0.001 siendo menor que el 0.05.

Se concluye que existe relacion significativa entre las habilidades
personales y el manejo de conflictos en la subgerencia de recursos
humanos de una municipalidad de Lima, 2018, segun la correlacion
de Spearman de 0.571 representado este resultado como
moderado con una significancia estadistica de p=0.001 siendo

menor que el 0.05.

Se concluye que existe relacion significativa entre las habilidades
interpersonales y el manejo de conflictos en la subgerencia de
recursos humanos de una municipalidad de Lima, 2018, segun la
correlacion de Spearman de 0.509 representado este resultado
como moderado con una significancia estadistica de p=0.001
siendo menor que el 0.05.

Se concluye que existe relacion significativa entre las habilidades
grupales y el manejo de conflictos en la subgerencia de recursos
humanos de una municipalidad de Lima, 2018, segun la correlacion
de Spearman de 0.489 representado este resultado como
moderado con una significancia estadistica de p=0.001 siendo
menor que el 0.05.

Se concluye que existe relacion significativa entre las habilidades
especificas de comunicaciéon y el manejo de conflictos en la
subgerencia de recursos humanos de una municipalidad de Lima,
2018, segun la correlacion de Spearman de 0.458 representado
este resultado como moderado con una significancia estadistica de

p=0.001 siendo menor que el 0.05.
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VIll. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Planificar un plan de accion para el mejoramiento de las

habilidades directivas institucional de una municipalidad.

Organizar las rotaciones de los colaboradores segun su perfil de
competencias, respetando el manual de organizacion y funciones,
para la cual cada colaborador se desempefiara en el area que les

corresponde con actividades ya establecidas.

Direccionar politicas de gestion del talento humano en la
institucién, basados en el Marcos de la Ley servicio Civil 30057, en
la cual mencionan la importancia de la gestion del rendimiento del

colaborador.

Ejecutar programas de capacitacion continua involucrando a todos
los colaborados con objetivos y metas direccionados a aumentar el
bienestar de los mismo, con estrategias y técnicas que sirvan

mejorar las habilidades grupales.

Elaborar herramientas de gestidn para conocer las funciones de los
colaboradores, segun los lineamientos politicas de gobierno

gubernamentales.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: “HABILIDADES DIRECTIVAS Y MANEJO DE CONFLICTOS EN LA SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE UNA MUNICIPALIDAD DE LIMA, 2018”

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES
Problema general Objetivo general Hipotesis general
;De qué manera las | Determinar la relaciéon que Existe relacién significativa | Definicion conceptual: Variable 1 Habilidades directivas

habilidades directivas se
relacionan con el manejo
de conflictos en la
subgerencia de recursos
humanos de una
municipalidad de Lima,
20187

Problemas especificos:
Problema especifico 01
¢De qué manera las
habilidades especificas
de comunicacion se
relaciona con el manejo
de conflictos en la
subgerencia de recursos
humanos de una
municipalidad de Lima,
2018?

Problema especifico 02
¢De qué manera las
habilidades
interpersonales se
relacionan con el manejo
de conflictos en la
subgerencia de recursos
humanos de una
municipalidad de Lima,
2018?

existe entre las habilidades
directivas y el manejo de
conflictos en la subgerencia
de recursos humanos de la
municipalidad de Lima, 2018.

Objetivos especificos:
Objetivo especifico 01
Determinar la relacion que
existe entre las Habilidades
especificas de comunicacion y
el manejo de conflictos en la
subgerencia de  recursos
humanos de una municipalidad
de Lima, 2018.

Objetivo especifico 02
Determinar la relaciébn que
existe entre las habilidades
interpersonales y el manejo de
conflictos en la subgerencia de
recursos humanos de una
municipalidad de Lima, 2018.

entre las habilidades directivas
y el manejo de conflictos en la
subgerencia de  recursos
humanos de la municipalidad
de Lima, 2018.

Hipétesis especificas:
Hipotesis especifica 01
Existe relacién significativa
entre las Habilidades
especificas de comunicacion y
el manejo de conflictos en la
subgerencia de  recursos
humanos de una municipalidad
de Lima, 2018.

Hipotesis especifica 02
Existe relacion significativa
entre las habilidades
interpersonales y el manejo de
conflictos en la subgerencia de
recursos humanos de una
municipalidad de Lima, 2018.

Segun Sanchez (2015) indica que las habilidades directivas se definen como la necesidad y el conocimiento
y que debe tener todo gerente respecto a la realizacién de actividades propias del liderazgo. Es importante
que el lider de las instituciones tenga tacticas y técnicas tanto personales como interpersonales que ayuden
a la toma de decisiones y asi poder optimizar sus habilidades directivas.

Definicion operacional: Variable 1 Habilidades directivas

Las Habilidades directivas fue medida por medio de 4 dimensiones: Habilidades especificas de
comunicacién, habilidades interpersonales, habilidades personales y habilidades grupales; 12 indicadores,
los cuales permitieron la elaboracién del cuestionario para la recopilacién de datos.

Escalay

Dimensiones Indicadores Iltems Valores Metodologia
Habilidades
especificas de Presentacion oral 1-3
comunicacién Realizacién entrevistas
Conduccién
Habilidades
interpersonales Relaciones 4-6 Tipo: Descriptivo correlacional
Poder
Motivacion Nivel: aplicativo
Habilidades Disefio: No experimental de
persona|es 7-9 corte transversal
Autoconocimiento Nunca (1) Método: Hipotético deductivo
Manejo de estrés Casi inductivo
Solucién analitica nunca(2)
A veces(3) - .
Casi Técnica e instrumento
i siempre (4) | £t T
Habilidades Siempre (5)
grupales
Facultar 10-12
Trabajo en equipo
Liderazgo
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Problema especifico 03
¢De qué manera las
habilidades personales
se relacionan con el
manejo de conflictos en
la subgerencia de
recursos humanos de
una municipalidad de
Lima, 2018?

Problema especifico 04
¢De qué manera las
habilidades grupales se
relacionan con el manejo
de conflictos en la
subgerencia de recursos
humanos de una
municipalidad de Lima,
2018?

Objetivo especifico 03

Determinar la relaciéon que
existe entre las Habilidades
personales y el manejo de
conflictos en la subgerencia de
recursos humanos de una
municipalidad de Lima, 2018.

Objetivo especifico 04
Determinar la relaciéon que
existe entre las Habilidades
grupales y el manejo de
conflictos en la subgerencia de
recursos humanos de una
municipalidad de Lima, 2018

Hipotesis especifica 03
Existe relacién significativa
entre las Habilidades
personales y el manejo de
conflictos en la subgerencia de
recursos humanos de una
municipalidad de Lima, 2018.

Hipotesis especifica 04
Existe relacién significativa
entre las Habilidades grupales
y el manejo de conflictos en la
subgerencia de  recursos
humanos de una municipalidad
de Lima, 2018

Definicién conceptual: Variable 2 Manejo de Conflictos

Montes, Rodriguez y Serrano (2014) sefialaron que un conflicto es un proceso dinamico y complejo que se
alimenta de emociones. Sin embargo, concluye que para comprender mejor y tener un mejor dominio de los
conflictos es necesario estudiar la influencia de las variables emocionales que rodean dichos conflictos.

Definicién operacional: Variable 2 Manejo de Conflictos

El manejo de conflictos fue medida por medio de 4 dimensiones colaboracion, compromiso, complacencia y
evasion; 18 indicadores, los cuales permitieron la elaboracién del cuestionario para la recopilacién de datos.

Dimensiones Indicadores ftems

Escala y Valores

Intentar 1-5
Tratar
Procurar
Integrar

Analizar

Colaboracién

Intercambio 6-9
Intermediar
Acordar

Solucionar

Compromiso

10-13
Adecuar
Acatar
Concesionar
Ceder

Complacencia

14-1
Desacuerdo 8

Tropiezo
Enojos
Analizar
Discutir

Evasion

Nunca (1)

Casi nunca (2)
Aveces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Habilidades especificas de Presentacion oral
Segun Sanchez (2015) indica que las | Las Habilidades directivas fue ades esp Realizacion entrevistas
. R ; . ; comunicacion .,
habilidades directivas se definen como | medida por medio de 4 Conduccién
la necesidad y el conocimiento y que | dimensiones: Habilidades Relaciones
debe tener todo gerente respecto a la | especificas de comunicacion, | Habilidades interpersonales Poder
HABILIDADES e g : o . L
realizacion de actividades propias del | habilidades interpersonales, Motivacion
DIRECTIVAS liderazgo. Es importante que el lider de | habilidades personales vy Autoconocimiento
las instituciones tenga tacticas Yy | habilidades grupales; 12 | Habilidades personales Manejo de estrés
técnicas tanto personales como | indicadores, los cuales Solucién analitica
interpersonales que ayuden a la toma | permitieron la elaboracién del Facultar
de decisiones y asi poder optimizar sus | cuestionario para la Habilidad | Tactl: a .
habilidades directivas. recopilacion de datos. abllidades grupales rabajo en equipo
Liderazgo
Intentar
Tratar
Colaboracion Procurar
Integrar
] Analizar
g/le%r;tg Sr;)nROdL:ISU?JZn ycgﬁfjirggo é§01jr)1 El manejo de conflictos fue Intercambio
roceso din%lmico complejo que se medida por  medio de 4 Compromiso Intermediar
MANEJO DE | PI Y Pi€jo q dimensiones colaboracion, P Acordar
alimenta de emociones. Sin embargo, : | . Soluci
concluye que para comprender mejor y comp[om|so, _cc:jmpgcenmal y olcionar
CONFLICTOS tener un mejor dominio de los conflictos evasion; 18 in Icadores, los Adecuar
es necesario estudiar la influencia de cuales . permitieron . !a Complacencia Acatar
) . elaboracién del cuestionario Concesionar
las variables emocionales que rodean S
. ) para la recopilacion de datos. Ceder
dichos conflictos.
Desacuerdo
Tropiezo
Evasion Enojos
Analizar
Discutir
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Anexo 3: Instrumentos

Cuestionario N° 1

Cuestionario para medir la variable habilidades Directivas

A continuacién, se le presenta una serie de preguntas que permitiran determinar
el nivel percibido de las habilidades gerenciales, usted debera responder con
una X la respuesta que usted considere correcta, recordando que las respuestas
son anonimas.

Gracias por su cooperacion

Edad ( )
SexoM( )oF ()
ITEMS 1 2 3 4 5
Habilidades especificas de comunicacion Nunca Casi A Casi Siempre
nunca veces siempre

1 El gerente es formal y coherente en su
presentacién oral.
2 La gerencia brinda informacion clara y precisa
cuando realiza la entrevista a los
colaboradores.
3 Existe transparencia en la conduccién de la
comunicacion con el gerente.

Habilidades interpersonales

4 La gerencia tiene buenas relaciones con los
colaboradores.

5 Se maneja de manera equitativa el poder en
la toma de decisiones.
6 La gerencia motiva a los colaboradores.

Habilidades personales
7 La gerencia reconoce con facilidad sus
equivocaciones y aceptar criticas.

8 La gerencia tiene manejo de estrés frente a
resolucién de conflictos.

9 Ante una falta de un trabajador la gerencia
brinda alternativas de solucién

Habilidades grupales

10 | La gerencia faculta y fomenta el apoyo entre
trabajadores

11 | Se fomenta el compafierismo entre los
colaboradores.

12 | Lagerencia lidera de manera objetiva cuando
se presentan conflictos.
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Cuestionario N° 2

Cuestionario para medir la variable manejo de conflictos

NUNCA | CASI A CASI SIEMPRE
NUNCA | VECES | SIEMPRE
1 2 3 4 5

MANEJO DE CONFLICTOS

COLABORACION

1 Ante una dificultad entre colaboradores, el gerente analiza la situacién para encontrar
una solucién aceptable.

2 Ante un problema de trabajo, quedo satisfecho con la resolucion de problemas que
dio el gerente.
Procuro ser neutral ante el manejo de conflicto en el centro laboral

4 integro mis ideas y las de mis compafieros para alcanzar una decision conjunta ante
una problematica.

5 Trato de analizar con mi compafiero las soluciones a los problemas que nos
beneficien a ambos.

COMPROMISO

6 La informacion que intercambio con él (ella) es siempre autentica frente a una
resolucién de conflicto laboral.

7 Trato de encontrar caminos intermedios para avanzar hacia una solucién

8 Ante problemas de trabajo, procuro llegar a acuerdos con mi compariero (a)

9 Colaboro con mi compafiero (a) para llegar a soluciones aceptables para ambos.

COMPLACENCIA

10 Generalmente ajusto los problemas negativos que se presentan en el centro laboral.

11 Respeto las ideas y posicion personal de mis compafieros de trabajo frente a
resolucién de conflictos.

12 El gerente realiza concesiones frente a los conflictos que se presentan en la
institucion.

13 Concedo opiniones positivas frente a la resolucién de problemas.

EVASION

14 Trato de no mostrar mi desacuerdo al compafiero (a) para evitar problemas

15 Evito tropiezos que ocasionen discusiones con mi compafiero (a) de mi centro laboral

16 Intento evitar situaciones enojosas y desagradables con mi compafiero (a)

17 Ante un problema de trabajo con mi compaiiero, intento analizar conjuntamente la
situacion para lograr una adecuada comprension del mismo

18 Cuando se trata de problemas de trabajo, generalmente evito discutir abiertamente

con mi compafiero(a)
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Anexo 4: Validacion de instrumentos

Confiabilidad general de los instrumentos

Variable 1: Habilidades directivas

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 108 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 108 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

,936

12

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total  Alfa de Cronbach
si el elemento se elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

ITEMO1 30,72 79,604 ,849 ,925
ITEMO2 30,46 78,457 ,824 ,927
ITEMO3 30,39 82,707 ,913 ,924
ITEMO4 30,78 91,184 , 756 ,933
ITEMO5 30,15 79,417 ,789 ,928
ITEMO6 30,66 92,919 ,658 ,935
ITEMO7 30,94 90,099 ,503 ,938
ITEMO8 31,13 86,376 ,833 ,928
ITEMO9 30,59 80,412 , 787 ,928
ITEM10 31,38 88,107 ,650 ,933
ITEM11 30,37 82,946 ,687 ,932
ITEM12 30,43 82,976 ,643 ,935
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Variable 2: Manejo de conflictos

Resumen de procesamiento de casos

N % Estadisticas de fiabilidad
Casos Valido 108 100,0 CAIfabdeh | N det
Excluido? 0 0 ronbac L elemen 0518
Total 108 100,0 '

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

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
si el elemento se elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
ITEMO1 48,4630 155,298 ,789 ,943
ITEMO2 48,1852 153,068 , 792 ,943
ITEMO3 48,1204 157,845 ,905 ,941
ITEMO4 48,5000 167,935 , 782 ,945
ITEMO5 47,8981 153,924 , 738 ,945
ITEMO6 48,3704 169,619 , 732 ,946
ITEMO7 48,6759 166,128 ,595 ,947
ITEMO8 48,9074 163,692 ,788 ,944
ITEMO9 48,3889 155,324 , 751 ,944
ITEM10 48,9815 164,168 ,636 ,946
ITEM11 48,0370 159,737 ,628 ,947
ITEM12 48,1574 159,311 ,642 ,946
ITEM13 47,8704 164,918 ,623 ,946
ITEM14 47,9815 160,093 ,695 ,945
ITEM15 48,1667 170,477 ,399 ,950
ITEM16 48,0741 165,434 , 7126 ,945
ITEM17 48,5926 164,861 ,842 ,944
ITEM18 48,1481 165,043 ,821 ,944
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5. Scficenca :-:- x
S
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S
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—g i
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DATOS GENERALES
Titulo de Ia Investigacion: “HABILIDADES DIRECTIVAS Y MANEJO DE CONFLICTOS EN LA
SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE UNA MUNICIPALIDAD DE LIMA, 2018".

1.1. Nombre de ios instrumentos motivo de validacion: MANEJO DE CONFLICTOS
ASPECTOS DE VALIDACION

Deficionte Baja Regular Buona bueno
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I AR AR A - BE- AR AR ] a3 S5 /60 |85 T | 75|80 [ 85|90 | 08 ] 0
1. Claridad F:,:;':" X
2. Objetividgad on conductas >
Adecusao sl
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ovscctnsomictors: |}~ () () bnadp 750 TeldfonoCelutar: | Y208 3341
T rotesionst | 5 £, ﬁludm
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DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: “HABILIDADES DIRECTIVAS Y MANEJO DE CONFLICTOS EN LA
SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE UNA MUNICIPALIDAD DE LIMA, 2018".
1.1. Nombre de los instrumentos motivo de validacion: HABILIDADES DIRECTIVAS
ASPECTOS DE VALIDACION
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4 5 UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP
“Les® ESCUELA DE POSGRADO
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INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES
Titulo de la Investigacién: “HABILIDADES DIRECTIVAS Y MANEJO DE CONFLICTOS EN LA
SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE UNA MUNICIPALIDAD DE LIMA, 2018™.
1.1. Nombre de los instrumentos motivo de validacién: MANEJO DE CONFLICTOS
ASPECTOS DE VALIDACION
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Anexo 5: Matriz de Datos

Variable 1: Habilidades directivas

Habilidades directivas

Habilidades Interpersonales

Habilidades Grupales

Habilidades personales
ITEM 07 |ITEM 08 [ ITEM 09 | ITEM 10 |ITEM 11 | ITEM 12

ITEM 06

ITEM 05

ITEM 04

ITEM 03

ITEM 02

Habilidades especificas de comunicacién

ITEM 01

ENCUESTADOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
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37

38
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41

42
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44
45
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47
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55
56

57
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59
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65
66
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82
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Variable 2: Manejo de conflictos

8T WLl

LT WAL

Evasion

9T N3]

ST W3L)

¥T NTL

€T W3L)

ZT WAL

Complacencia

TT W3L

0T 3L

Manejo de conflictos

Compromiso

60 W3L]

80 N3]

L0 W31

90 N3]

S0 INTL

¥0 W3L)

€0 W3LI

Colaboracion

20 W3]

TO W3LI
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11
12
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14
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22
23
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25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38
39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56

57

58
59
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60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
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77
78
79
80
81
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84

85

86
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88
89

90
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93
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96
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Anexo 6: Test Evaluacion de la Gestion Emocional

1 2 3 4 5
Totalmente de
Nada de acuerdo Algo de acuerdo Bastante de acuerdo Muy de acuerdo acuerdo
Presto mucha atencion a los sentimientos. 112|3]|4

Normalmente me preocupo por lo que siento.

Normalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones

Pienso que merece la pena prestar atenciéon a mis emociones

Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos.

Pienso en mi estado de &nimo constantemente.

A menudo pienso en mis sentimientos

Presto mucha atencién a c6mo me siento.

Tengo claros mis sentimientos.

Frecuentemente puedo definir mis sentimientos.

Casi siempre sé cémo me siento

Normalmente conozco mis sentimientos sobre las personas.

A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes situaciones

Siempre puedo decir cémo me siento.

A veces puedo decir cuales son mis emociones.

Puedo llegar a comprender mis sentimientos.

Aunque a veces me siento triste, suelo tener una vision positiva.

Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas agradables.

Cuando estoy triste, pienso en todos los placeres de la vida.

Intento tener pensamientos positivos, aunque me sienta mal.

Si doy demasiadas vueltas a las cosas, complicandolas, trato de calmarme.

Me preocupo por tener un buen estado de animo.

Tengo mucha energia cuando me siento feliz

Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de animo.
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Anexo 7: Resultados del Spps en imagenes

1.- El procesamiento

Variable 1: Habilidades directivas

E5 Habilidadan dirsctivan.uev [ConjuntoDatosD] - IBR SPSS Statistics Editar da datos

Aylida

Wantana

O 2 [ e - [ & AT M B 4 (el

|4 itemod

LitHidaces Ampliacionss

Analizar  Grafoos

Transtormar

Editar War Latos

Aronivo

|wisinie: 12 de 12 variables

Y i)

Y

02 | «F hemo3 | F hemod | & tamos | « emos | # hemo? | & tem0g | + temog |  temio | & temii | & temiz |

| o hamod | 1

13
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“ Habilidades directivassav [ConjuntoDatos] - IBRA SPSS Statistics Fditor de datos

Ampliacionas

Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidadas

Archiva  Editar  Var

|Vlnlbln: 12 da 12 variablas

war

war
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76
85
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100
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106
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Manejo de conflictos

Variable 2

ﬂ tanejo de conflictos,sav [Conjuntolatos(] - 10k SPSS Statistics Dditor de datos

Archiva

Ayuda

Vantana

Ampliacionas

Lditar  Yer  Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Ulilidades

|Vlnlbln: 18 de 18 varlables

|4

[emos | & itamo? | # itemoB | # itam0s | & item1o | & ftam11 | #F temi1z | & ftam13 | #F itemi1d | & itam1s | & temi1s | & ftem17 | & ltem1s |

EE M « = BEAT 8 B .49«

|8 ltemaz

|| war

war

10

"

12
13
14
15
16
17
18
19
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27

28

29

N

33

35

Vista da datos | Vista de variables|
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] banejo de conflictossay [ConjuntoDatosl] - 1B PSS Statistics Editor de datos

Archiva

Ayiida

Utilidades  Ampliacionas  Ventana

Analizar  Graficos

Datos  Translormar

war

B MY w -= B & A 48 B o [el
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I war

var

]
o1
83
as
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]
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2.- Graficos y tablas

m tabaly de rodolfo.spy [Documento?] - IBM SPSS Stal

Archiva  Editar  Yer  Qatos

ca Visor

Farmato  analizar  Graficos

Ltiidades

Ampliaciones

W= R

Lranaformar  [naartar

M0 e e (] O3 o =) i (i O[] |

Resultado

Tabla de frecuencia

[ Tiuto

Registro
: Frocuencias
o it
Lo':':, Habllidades_directivas
- Lim Estadisticos Parcantaju Poreantaje
=] Tabla da fracu 4 Frecusncia Porcantale valldo acumulada
g L“aut::ww Vallde Malo (13-20) 39 361 a6, 36,1
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Limh Habidad Lkl Aty 100,0 100,0
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Maneajo_a activar
: g g:‘r:;:;:n Habllidades_especificas
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w Grines de barry VAllan  Male (-7 an 420 47,0 A20
8 anisa Ragular (6-12) 23 21,3 21,3 63,9
Ui Habllidad _Bueno (13:18) 30 361 361 100.0
lﬁ.j Habilidad Total 108 100,0 100,0
Ui Habllidad:
\ Habilidad
ﬂq g:"’;::r:’c Habilidades_interpersonales
) Compromi Porcentaje Parcenta)n
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Ui Evaston (Al Valido  Malo (3:7) 28 26.9 26,9 26,9
b ?r:ﬂ::’::ma Sy LI S L L) 741 a0 100,0
([ Tilulo Tutal 108 100,0 100,0
Notas
z Conjunto de da
fp U stadisticos Habilidades_personales
Tabla de frecud Paorcontaje Porcontaje
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Lim Habllidad Rog 312 68 63,7 53,7 a65,3
- ::::::::g Aumnn (1415 a ar ar 100,0
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- Lim Colaborac
L Compromi
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114

Ventana



Gumnmawa-wmmm - a8 x

G« = w i)
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