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RESUMEN

Objetivo: Establecer de que manera las habilidades directivas influyen en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A., Supe Puerto,
Barranca, 2019. Métodos: La mvestigacion es de tipo bdasica, de nivel correlacional, de
disefio no experimental, y de enfoque mixta. La poblacion fue 65 trabajadores, la muestra
fue de 56 trabajadores. Se consideraron las dimensiones: habilidades personales; habilidades
mterpersonales; habilidades grupales; habilidades especificas de comunicaciéon; comprender
las diferencias individuales; trabajar con diversidad, equipos y conflictos; dirigir las
conductas. Se realizd la confiabilidad dando como resultado un coeficiente de Alfa de
Cronbach de 0,865. Resultados: Respecto a la variable Habilidades directivas, el 48,2%
menciono que su jefe no se preocupa por capacitarse constantemente demostrando
preocupacion por el desarrollo del autoconocimiento, el 48,2% menciond que su jefe no
maneja_adecuadamente los conflictos ocurridos en el centro laboral, el 48,2% manifestd que
su jefe no lidera los cambios a realizarse en tu centro laboral, el 44,2% de los encuestados
mencionaron que su jefe no tiene la habilidad de elaborar presentaciones orales y escritas.
Asi mismo, respecto a la variable Relaciones interpersonales, el 42,8% mencionaron que no
hacen que sus compafieros de trabajo se sientan coémodo con su empleo, el 37,5%
mencionaron que no tienen la habilidad de encontrar las causas especificas de los conflictos
que surgen en tu trabajo y en el caso del 35,7% menciond que no tienen la habilidad de
dirigir y liderar los equipos de trabajo, el 42,8% mencion6 que no tienen la habilidad para
enfocar las conductas de tus compafieros de trabajo hacia el buen desempefio laboral.
Conclusion: Con el estudio se determind que existe una correlacion moderada y muy
significativa (p =0,00<0,05; r=0,598), por lo que se concluye que las habilidades directivas
nfluyen significativamente en las relaciones interpersonales del personal de la empresa

Tecnologica de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.

Palabras clave: habilidades personales; habilidades interpersonales; habilidades grupales;

habilidades especificas de comunicacion.




ABSTRACT

Objective: To establish how management skills influence the interpersonal relationships of
the staff of Tecnologica de Alimentos SA, Supe Puerto, Barranca, 2019. Methods: The
research is of a basic type, correlational level, non-experimental design, and of mixed focus.
The population was 65 workers, the sample was 56 workers. The dimensions were
considered: personal skills; interpersonal skills; group skills; specific communication skills;
understand individual differences; work with diversity, teams and conflicts; Direct
behaviors. Reliability was performed resulting in a Cronbach's alpha coefficient of 0,865.
Results: Regarding the variable Management skills, 48,2% mentioned that their boss does
not worry about constantly traming by showing concern for the development of self-
knowledge, 48,2% mentioned that their boss does not adequately handle the conflicts that
occurred i the center Labor, 48,2% said that their boss does not lead the changes to be made
in your workplace, 44,2% of respondents mentioned that their boss does not have the ability
to prepare oral and written presentations. Likewise, regarding the Interpersonal Relations
variable, 42,8% mentioned that they do not make their co-workers feel comfortable with
their employment, 37,5% mentioned that they do not have the ability to find the specific
causes of conflicts. that arise in your work and in the case of 35,7% mentioned that they do
not have the ability to direct and lead the work teams, 42,8% mentioned that they do not
have the ability to focus the behaviors of your coworkers towards Good job performance.
Conclusion: With the study it was determmned that there is a moderate and very significant
correlation (p =0,00<0,05;r=0,598), so it is concluded that management skills significantly
influence the interpersonal relationships of the staff of the Tecnologica de Alimentos SA,
Supe Puerto, Barranca, 2019.

Keywords: personal skills; interpersonal skills; group skills; specific communication skills.




11

INTRODUCCION

En un ambiente globalizado y competitivo en el cual prevalece los constantes cambios
tecnoldgicos, las empresas hacen la busqueda de estar en vigencia en una posicion que le
permita tener competitividad en el tiempo, al fin de tener una conclusion por circunstancia,
convertir sus debilidades en oportunidades y sus fortalezas sean provechosos como ventaja

de competencia frente a la demanda.

No obstante, son pocas las empresas que prestan atencion lo importante que es gestionar el
talento humano como un elemento de gran valor en una organizacion. El recurso humano es
decisivo parael crecimiento de los procesos y llevar a cabo los propositos que toda compaiiia
quiere lograr alcanzar, por lo cual es esencial que en el interior del ambiente organizacional
se instaura un ambiente laboral admisible donde los gerentes y los colaboradores establezcan
un vinculo positivo y motivo al momento de realizar sus funciones contribuyendo a la
productividad de la organizacion. Las habilidades directivas son importantes porque
proporcionan a las personas conocimiento de lo que deben realizar, que requieren para
llevarlo acabo y lo mis importante, los efectos que se tiene expectantes de estos. Guiar a un
grupo humano no es nada facil, sin embargo, si se tiene los conocimientos técnicos del area
o sitio donde se pretende conducir es posible hacerlo, para ello las habilidades directivas y
las relaciones interpersonales son factores que son utiles para liderar, motivar, guiar e influir.

De esta manera se podra lograr alcanzar con éxito los propdsitos de la organizacion.

Es por ello que tiene como objetivo general la presente investigacion el mnvestigar de que
manera las habilidades directivas influyen en las relaciones mterpersonales del personal de

la empresa Tecnolégica de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.
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CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

La empresa Tecnologica de Alimentos S.A. (TASA) comienza sus ejecuciones
en el 2002. Es una empresa de Pert que se encuentra dentro de una de las que manda
la empresa de pescado que se consagra a la realizaciéon de comidas y mercancias, con
un precio agregado y mejora, los cuales han sido partes fundamentales para
transformarse en el primordial fabricante y vendedor de harina y aceite de pescado a
grado de todo el mundo. Tiene mas de 2600 trabajadores estrictos a la importancia de
la compafiia focalizados ala obligacion de mejoramiento, avance acabado, honradez y
sostenibilidad. Posee distintos niveles a lo largo del espacio de la nacion y una de ellas
se encuentra en el distrito de Puerto Supe, provincia de Barranca, departamento de
Lima.

En un lugar mtegrado y rivalizante en el cual predomina las evidentes permutas
de tecnologia, las compafias realizan la nvestigacion de encontrarse en validez enuna
postura que le establezca poseer rivalidad temporal, al fin de obtener una terminacion
por suceso, transformar sus flaquezas en pertinencias y sus firmezas sean beneficiosas

como superioridad de rivalidad frente a la peticion.

Sin embargo, son minorias las compafiias que brindan informacion lo primordial
que es regularizar el ingenio humanitario como un sujeto de excelente grado en una
asociacion. El medio humanitario es determinante para el aumento de los progresos y
llevar a cabo los objetivos que toda empresa desea llegar, por lo cual es primordial que
dentro del clima de organizacion se establece un clima de trabajo presumible donde
los jefes y los trabajadores determinen un lazo indudable y razon a la hora de ejecutar
sus vayas colaborando al rendimiento de la asociacion. Las pericias directivas son
esenciales porque brindan a las personas discernimiento de lo que tienen que hacer,
que solicitan para realizarlo y lo mas esencial, las consecuencias que se obtiene
expectantes de aquellos. Dirigir a un equipo humanitario no es nada sencillo, no

obstante, si se posee los discernimientos practicos de la zona o lugar den que se aspira

manejar es posible realizarlo, para ello las pericias directivas y las vinculaciones
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mterpersonales son causantes que son provechosos para dirigir, causar, ayudar e

mfluenciar. De esta forma se alcanzara con beneficio los objetivos de la asociacion.

Los lazos internos en una compania generan una parte esencial para que realice
sus propositos, ya que bastantes veces al comprenderse con los demds y obtener
reacciones apropiadas se puede generar una tarea efectiva y eficaz por tal razéon sus
mtegrantes tienen que mostrar estimulo por la labor encargada. De igual manera, los
grupos de labor tienen que hacer notar asistencia, incorporacidon y se determina de
manera habitual con su asociacion como también unién tiene que i avanzando de
forma plana. En cual los jefes atienden funciones principales poseyendo la aptitud
necesaria para realizar esta relacion en su lugar de trabajo. En todo trabajo hay un
grupo de interrelaciones como los nexos interpersonales que se genera con los

compafieros del centro laboral, con el supremo, compradores, abastecedor, entre otros.

No obstante dentro de la asociacion Tecnologica de Alimentos S.A. se ha visto
flaquezas en las conexiones interpersonales de sus trabajadores debido a la falta de
sensacion respecto a la funcion que practican los jefes; falta de identificacion lo que
ha creado un ambiente de minimo equilibrio; el mal entendimiento de la pesquisa ha
generado que se generen comentarios y malos peritos; falta de obligacion y carga

frente a sus tareas; recelo en sus amigos de labor por lo que es dificil laborar en grupo.

En relacién con las pericias directivas en la compafia Tecnologica de Alimentos
S.A. se ha logrado ver diferentes sefiales perjudiciales por la falta de aptitud para de
pensar de manera critica antes distintos escenas; no se plantean arregles fidedignos
ante los distintos dilemas que se muestra en la actualidad; falta de labor en grupo ha
creado que se atrasen los propositos presentados; otro findamento la falta de ingenio
para emplear sus cogniciones expertas a distintas tareas fijadas; otra razon es la
carencia de liderato lo que ha generado que el trabajador no se determine con su

asociacion.

Si la compafiia Tecnologica de Alimentos S.A. prosigue poseyendo dilemas en
los puntos antes descritos se genera ambiente laboral negativo lo que provocaria el

atraso de distintos propdsitos presentados por la compafiia.

Por ello la compafiia Tecnologica de Alimentos S.A. posea en cuenta lo

importante que es usar el avance de instrucciones através de estudios como el coaching
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en el que los trabajadores progresen sus pericias y la aptitud de comunicarse entre ellos

creando disposiciones de labor armonico en favor de la asociacion.

Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General

(De qué manera las habilidades directivas mfluyen en las relaciones

mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A.,

Supe Puerto, Barranca, 2019?

1.2.2. Problemas Especificos

a.

;De qué manera las habilidades personales mfluyen en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A.,
Supe Puerto, Barranca, 2019?

(De qué manera las habilidades mnterpersonales influyen en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A.,
Supe Puerto, Barranca, 2019?

(De qué manera las habilidades grupales mfluyen en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A.,
Supe Puerto, Barranca, 2019?

(De qué manera las habilidades especificas de comunicaciéon influyen en
las relaciones mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de

Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Establecer de que manera las habilidades directivas influyen en las relaciones

mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A.,

Supe Puerto, Barranca, 2019.

1.3.2. Objetivos Especificos
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a. Establecer de que manera las habilidades personales influyen en las
relaciones nterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de

Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.

b. Establecer de que manera las habilidades interpersonales influyen en las
relaciones interpersonales del personal de la empresa Tecnologica de

Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.

c. Establecer de que manera las habilidades grupales influyen en las
relaciones mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de

Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.

d. Establecer de que manera las habilidades especificas de comunicacidn
mfluyen en las relaciones interpersonales del personal de la empresa

Tecnologica de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.

Justificacion de la investigacion

Justificacion metodologica

Su provecho metodologico se encuentra en la planificacion de un mnstrumento
mvestigador o recopilacion de comunicacion que atiende a otros analisis a calcular las
habilidades directivas, y asi mismo calcular las relaciones interpersonales, el que
cuenta con un apoyo debido a un fundamento hipotético predestinado con inicios para

que el estudio tenga que dar con las consecuencias esperadas.
Justificacion prdctica

La formacion explora generar opiniones para resolver los problemas que se han
distimguido en la oportunidad del dilema, es este caso sobre las variables de estudio,
que se declara en obstaculos, y que llegan a comprobar las hipdtesis en sustento a

ambas variables.

Delimitacion del estudio
Delimitaci6én geografica: empresa Tecnologica de Alimentos S.A., distrito de

Supe Puerto, provincia de Barranca, departamento de Lima.

Delimitaciéon social: trabajadores de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A.
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Delimitaciéon temporal: enero del afio 2019 a diciembre del afio 2020.
Delimitacién semantica: Habilidades directivas y Relaciones interpersonales.

“Las habilidades directivas son aquellas técnicas y virtudes que, al usarlas, les
permiten cumplir sus roles y tener éxito dentro de la organizacion” (Griffin, 2011).

“Se definen relaciones interpersonales como la habilidad de informarse,

comprender e incentivar a las personas y equipos” (Whetten & Cameron, 2011).

1.6. Viabilidad del estudio
Se contd con los recursos necesarios (humanos, materiales y financieros), lo que

garantizaron la viabilidad y por ende su ejecucion de la investigacion.




2.1.

17

CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Investigaciones internacionales

Manjarres (2017) hizo la indagacibn con el nombre de “Avance de las
rivalidades y pericias gestionadas de los trabajadores del fondo comenzar”, la cual fue
aceptada por Universidad Tecnologica de Bolivar. Colombia. La indagacion poseyd
como logro el valorar el nivel de las pericias de gerencia en la conexion en las
rivalidades de gerencia a muchachos activos que manifiesta Planes de negocios,
competentes de realizar grado en los temas de perfeccionamiento en sus beneficios o
funcionamiento y en la procreacion de trabajos en el Departamento. Es una indagacion
descriptivo exploratorio. La poblacion fue 112 muchachos activos. La indagacion usé
como técnica de recoleccion de datos la revision bibliografica. La indagacion concluy6
que “es necesario que el guia de hoy sea apto de tener comunicacion con alrededor,
reconocer las tdcticas que en un momento nos llevaron al trunfo en el pretérito,
quebrar con los resultados ejemplares; y sustentar un ejemplo mental abierto a la

transformacion” (Manjarres, 2017).

Riascos & Bermiidez (2015) ejecutaron la indagacion con el titulo “Pericias de
un directivo en su asociacion que lo haga efectivo, competente y provechoso en la
Institucion Educativa Alvaro Echevarry Perea de Santiago de Cali”, la cual fue
aceptada por Universidad Buenaventura. Colombia. La indagacion tuvo como
proposito el entender las pericias de un jefe en una mstitucion educativa que lo haga
efectivo, competente y provechoso. Es una indagacién no experimental de tipo mixto
es decir cualitativo — exploratorio y cuantitativo. La poblacion fue 2500 estudiantes,
asi mismo la muestra fue 58 padres de familia. La indagacion usé como técnicas de
recoleccion de datos la encuesta y la entrevista y como instrumento el cuestionario. La
indagacion ultimé que la asuncién de la direccion de las instituciones escolares como
una actividad profesional mvolucra nuevas obligaciones, labores y roles que han
extendido y convertido el contenido del trabajo del directivo creando nuevas pedidas

a su profesionalidad (Riascos & Bermudez, 2015).

Pineda & Duchi (2014) ejecutaron la indagacién con el titulo “Liderato de

gerencia y las comunicaciones interpersonales del talento humano del hospital del
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IESS-Milagro”, la cual fue aceptada por Universidad Técnica de Babahoyo. Ecuador.
La indagacién tuvo como proposito el indagar la nfluencia del liderato de gerencia en
las comunicaciones interpersonales del talento humano. La indagacién usé como
técnica de recoleccion de datos la encuesta y como mstrumento el cuestionario. La
indagacion ultimé que el liderato gerencia si influencia en las relaciones
mterpersonales del talento humano, el trabajo de los gerentes de zonas no puede ser
realizada satisfactoriamente, ya que no tienen los beneficios que tiene que dar la

mstitucion para realizar sus funciones de liderato (Pneda & Duchi, 2014).

Vasquez (2015) hizo la indagacion con el nombre de ‘“Relaciones
Interpersonales y Desempefio Laboral en los trabajadores del Centro de Salud Morales,
20157, la cual fue aceptada por Universidad César Vallejo. Pert. La indagacion tuvo
como proposito el establecer la asociacion entre las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral de los colaboradores. Es una indagacion cuantitativa no
experimental, descriptiva correlacional. La poblacion fue 50 trabajadores, asi mismo
la muestra fue 50 trabajadores. La indagacion us6é como técnica de recoleccion de datos
la encuesta y como mstrumento el cuestionario. La indagacion ultim6 que hay
agrupaciones entre las comunicaciones interpersonales y el desempefio laboral en los
colaboradores del Centro de Salud Morales2015, lo que comunica que ambas variables

se encuentran conectadas (Vasquez, 2015).

Investigaciones nacionales

Huamén (2017) hizo la indagacién con el nombre de “Relaciones interpersonales
del personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas”, la cual
fue aceptada por Universidad Nacional José Maria Arguedas. Pert. La ndagacion tuvo
como proposito el examinar las relaciones mterpersonales del personal administrativo.
Es una indagacion fundamental, transversal descriptivo. La poblacion fue 202
personas, asi mismo la muestra fue 133 personas. La indagacidén usé como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. La indagacion
ultimé que se determind dicha queja de parte de los colaboradores en cuanto a la

conexion a grado laboral que hay entre compafieros de trabajo (Huaman, 2017).

Gonzales (2017) hizo la indagacion con el nombre de “Habilidades directivas y

satisfaccion del usuario en la Municipalidad Provincial de Tambopata”, la cual fue
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aceptada por Universidad Andina del Cusco. Pert. La indagacion tuvo como proposito
el decidir la relacion que hay entre las habilidades directivas y la complacencia de los
clientes. Es una indagacion correlacional, el disefio es descriptivo correlacional de
corte transversal. La poblacion fue 33, directivos y 33, usuarios. La indagacion uséd
como técnicas de recoleccion de datos fichaje, observacion y encuesta y como
mstrumentos fichas bibliograficas y cuestionario. La indagacion ultimé que hay
relacion expresiva entre los valores de variables habilidades directivas y la satisfaccion

del usuario (Gonzalez, 2017).

Salas (2016) hizo la indagacion con el nombre de “El desarrollo de habilidades
directivas en funcionarios de la Municipalidad Distrital de Cayma, 20157, la cual fue
aceptada por Universidad Nacional de San Martin. Pert. La indagacion tuvo como
proposito el determinar una tictica de avance de habilidades Directivas. Es una
indagacion descriptiva. La indagacion us6 como técnicas de recoleccion de datos Ila
observacion y entrevista no estructurada y como instrumentos el a cédula de
observacion documental y la cédula de entrevista. La indagacion ultimé que los
directivos estiman que hay la obligacion de fijar una politica mstitucional para la
reaccion y el avance de pericias y rivalidades agregandose progresivamente ala cultura

de la Municipalidad para enfrentar el porvenir y las puertas que se avecinan con la
fundacion de la Ley de Servicio Civil (Salas, 2016).

Santos (2016) hizo la indagacion con el nombre de “Influencia de las relaciones
nterpersonales en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba. agosto 2016, la cual fue aceptada por Universidad Privada
del Norte. Per. La indagacion tuvo como proposito el decidir el influyjo de las
relaciones interpersonales en el desempefio laboral de los colaboradores. Es una
indagacion descriptivo correlacional, no experimental, transversal. La poblacion fue
280 trabajadores, asi mismo la muestra fue 103 trabajadores. La indagacion us6 como
técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. La

indagacion ultimé que si hay influyjo relaciones interpersonales en el desempefio

laboral de los colaboradores (Santos, 2016).

2.2. Bases teoricas

Variable independiente: Habilidades directivas

A. Definiciones
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Griffin & Van Fleet (2016) comunican que requieren los jefes, dirigentes,
burdcratas y las disputas sencillas termino presentes son fundamentales a causa
del proposito y meta de las contribuciones es la de repartir estos saberes sencillos
para comenzar una profesion en la gerencia, y direccidbn ejercer

competentemente en su actitud presente (p. 09).

Whetten & Cameron (2011) lo establecen como eso que se asientan en
equipos importantes de trabajos que los individuos ejecutan y que dirigen para

auténticos resultados (p. 09).

Schermerhorn (2010) nombra que aptitud gerencial es la capacidad para

explicar los conocimientos en una tarea que atribuya al empefio deseado (p. 21).

Dimensiones

Whetten & Cameron (2011) nombran que hay varias caracteristicas en las
aptitudes gerenciales que las diferencias de distintos modelos de caracteristicas

y experiencias de gestion.

Conreferente a lo previo, los escritores nombran que hay cuatro midas, las
cuales son pericias necesarias para que un jefe cumpla efectivamente con las

pericias directivas, estas son las ulteriores:
a. Habilidades personales

Se enfocan en asuntos que quizd no entiendan a otras personas, ademas
que se asocian con el uso de mismo mdividuo, por ello se nombran pericias

personales. Sus indicativos son los posteriores:
- Avance del autoconocimiento.
- Uso de la tension personal.

- Respuesta critica e ingeniosa de dilemas.

b. Habilidades interpersonales

Se enfocan principalmente en asuntos que surgen al comunicarse con otras

personas. Obviamente, hay una cierta hipotesis entre aquellos, de esta forma,
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puede rentar cualquier habilidad de manera efectiva, el mdividuo se encuentra

unido de distintas zonas de habilidades. Sus indicativos son los posteriores:

- Instauracidon de asociaciones a través de una interrelacion de ayuda.

Obtener dominio e influjo.

Estimulo de los demas.

Uso de combates.

c. Habilidades grupales

Se enfocan en asuntos primordiales que brotan siel individuo interfiere en
grupos. de personas, ya sea con la funcion de guia o como miembros de un grupo.

Sus indicativos son los posteriores:
- Misién y mandato.
- Crear grupos eficaces y labor en grupo.
- Dirigir la permuta verdadera.

d. Habilidades especificas de comunicacion

Son muy importantes para las personas que han tenido pocas experiencias
burocraticas o pocas instrucciones en habilidades. Aquellos son primordiales
para realizar participaciones que constantemente entienden en un curso de

avance de pericias directivas. Sus indicativos son los posteriores:
- Formacion de explicaciones verbales y documentadas.
- Ejecucion de conferencias.

- Admmnistracion de juntas de labor.

Importancia de las habilidades directivas

Whetten & Cameron (2011) hacen mencion que hay bastantes virtudes
sobre liderato propio que lo varfan de otras condiciones de formas 'y
caracteristicas dirigentes. Primeramente, este modelo de pericias es de actitud y
no pericias de propension de estilo y manera de ser. Los individuos con distintas
identidades y modos, no obstante, utilizan sus modos de distintas formas.

Hallamos un conjunto céntrico de peculiaridades que son sensibles para el
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avance eficaz de rivalidades, que habitualmente sucede a través de una grande

enumeracion de desigualdades personales.

En el segundo puesto, las pericias de dirigencia pueden ser moderadas. El
beneficio de aquellos comportamientos se encuentra hundido bajo el control de
la persona. Opuestamente a los modos de organizacidon, como los "informaciéon
dirigente selectiva" o intelectuales, como "difusion por temor", los semejantes
individuos logran exhibir pericias para perfeccionar, poner en practica o
restringir. Es verdadero que logran abarcar diferentes pericias personales y que
requieren un trabajo intelectual, pero son comportamientos que las personas

tienen que domar ellos mismos.

En tercer puesto, tienes que ejecutar pericias de liderato. Es posible que
optime el producto. Opuestamente a ciertas peculiaridades de la identidad, el
caracter y los cupos pensadores, que prosiguen mediante toda su vida, los
mndividuos han de aumentar su capacidad en sus habilidades a través de la
realimentacion y el ejercicio. Los individuos tienen que poseer triunfo de menos

amas pericias de liderato, y el lucro de este libro es el proyecto primordial.

Como cuarta postura, este modelo de pericias se halla correlacionadas
entre si y se superponen. Es dificil declarar unicamente una aptitud por alejado
de otras. Estos no son comportamientos sencillos y constantes, sino grupos de
efectos dificiles. Las diligencias de efectividad, singularmente, - tienen que
colocar su certeza en el vinculo de aquellas pericias para alcanzar los objetivos
deseados. Como, por modelo, para empujar a los demds individuos de forma
apropiada, es factible que se requiera de pericias, asi como la conexion sociable
de presencia, influencia, aptitud adecuada. Mejor dicho, los dirigentes eficaces
poseen un equipo de habilidades que se superponen y se cooperan entre estas, y

que facilitan alteracion en la realizacion de situaciones distintas.

Como quinta alusion, las aptitudes de los dirigentes en situaciones se
impugnan y combaten. Por ejemplo, todas aquellas destrezas principales no
tienen una sentido humanitario y firme, ni todas estimulan y eligen una jefa. No
estan conducidas de forma primicia hacia los trabajos en grupo o a los nexos
mterpersonales, ni Unicamente hacia la forma particular o el semblante

organizado. Las diligencias con alta efectividad habitualmente tienen una serie

de pericias y unos de aquellos se muestran en confrontacion (p. 9).
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D. Tipos de habilidades directivas

Bernal & Sierra (2013) aluden que las pericias directivas tienen que

dividirse de acuerdo con el grado en el que corresponden de aquellas para el

avance de un lugar de directivo, tanto como, rivalidades esenciales, versado y

rivalidades practicas en desarrollo.

Rivalidades esenciales: que comprenden al equipo de habilidades, aptitudes,

conocimientos fundamentales para ejecutar en el semblante de labor. Estas

rivalidades son de cuatro géneros:

(@)

Rivalidades practicas que asocian a la capacidad o habilidad que requiere
una persona de los métodos y herramientas de gerencia para su ejecucion

particular.

Rivalidades mterpersonales que hacen referencia ala capacidad que tiene
que exhibir una persona que labora en una compania para unirse con otros
individuos dentro y fuera de la compania de forma efectiva. En lo que
afecte a los dirigentes, las aptitudes interpersonales son aquellas que le
consienten entender los comportamientos de las personas para obtener una
conexion sociable de forma afirmativa y animar y consentir y contestar a
sus trabajadores, entre otros, y asociarse de forma afirmativa con personas

de otras compaifiias.

Rivalidades abstractas que son las capacidades de los gerentes para
declararse de forma respectiva con los fines de la zona de gerencia y
entender este modo por parte de sus espectadores, en el avance de sus

labores de gerencia.

Rivalidades para la gerencia a nivel universal que son las cuales en el
presente tienen que tener los gerentes para desempefiarse en distintas 4reas
de cultivo, procedentes de los métodos de la mternacionalizacion 'y

mundializaciéon del nuevo reglamento global.

Rivalidades experimentadas o determinadas: como consecuencia de los

nuevos retos, que diario cuentan con mas que enfientar las compaifias, los

gerentes y especificamente los jefes tienen que tener en cuenta los ulteriores

enfrentamientos:
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Uso constante de los fundamentos, andlisis y puntos de vista sobre la

hipotesis general de la gerencia.

Comprension inteligible de la creacion habitual de la administracion y su
nexo son otras especialidades como la psicologia, nimeros, sociologia,

economia, derecho, etc.

Declarar sensatez y habilidad al instituir modos de valuacion y basar
hipétesis.

Aptitud de expresar la hipotesis de la gerencia en zonas y ambientes
elegidos.

Emplear con firmeza métodos y formas conectadas con los diferentes

semblantes de la administracion.

Mostrar comprension y capacidad para la formacion en la zona.

Rivalidades practicas en desarrollo: son una clausula para altos gerentes e

mvestigadores con postgrados de administracion. Estas virtudes son las que

nombraremos en proseguimiento:

(@)

Supervision de una zona determmada dela administracion en el semblante
de desarrollo. Mejor dicho, la supervision de los fundamentos mas
actualizados, método, tramite y herramientas en la especialidad apropiada

de particularidad.

Aptitud de pensamiento y discernimiento sustentado de los mas
actualizados  desarrollos en lo fundamental y funcional de la

administracion y gestion.

Aptitud en el entendimiento y manejo de métodos y procedimientos de
formacion para llevar a cabo formaciones e interpretar consecuencias en el

ambiente de desarrollo.

Capacidad para ejecutar una contribucién originaria en lo hipotético como

en la elaboracion de administracién y direccion.

Capacidad para contribuir con peculiaridad e imaginacién con vinculo alo

hipotético y las ejecuciones burocraticas.
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— Rivalidades en vinculo a la forma gerencial: se unen en tres categorias y se

hacen nombrar cognoscitivo, relaciones interpersonales y métodos:

o Rivalidades cognoscitivo que utiliza acerca de verdaderas aptitudes que le
faciliten a un individuo con conocimientos, comprender y dirigir, con

conexion a los objetivos establecidos.

o Rivalidades de relaciones interpersonales o colectivos se relacionan a
aptitudes logradas en la vida comiin, son obtenidas y efectuada por medio
de la vivencia comim, son esenciales y bdsicos para referirse, incidir,
estimular, indicar y a otros sujetos en diferentes aspectos y circunstancias.
Estas apariencias también son notorias como relaciones interpersonales,
son esenciales en las compafias para vincularse con otros sujetos, para
desempefiarse en equipos, realiza el liderato, que implica la capacidad de
anunciar de forma verdadera a los otros, causar sugestion y obligacidn,
afrontar y manejar de forma afirmativa las excepciones con otros, incidir

sobre los frutos, accesorios y esencial.

o Rivalidades tecnologicas o de administracion que son rivalidades
asociadas con la aptitud de proyectar, ordenar, practicar la dosis de
elecciones y examinar el seguimiento de los objetivos. Alcanzan la
utilizacidon de los sujetos, la gestion de la elaboracion, balance y analisis

de mercado (pp. 219 —222).

E. Funciones de los gerentes

Koontz, Weihrich & Cannice (2012) nombran que los trabajos de los jefes
proporcionan una creacion beneficiosa para administrar el estudio de la gestion.
Todos los nuevos razonamientos de analisis o direcciones pueden conducir a
cabo comodamente en las organizaciones de proyeccidon, asociacion,

incorporacion propia, dirigir o informar.
a. Programar

Programar implica la seleccion de objeticos y proyectos, y las acciones
para lograrlo; requiere escoger proyectos de trabajos prometidos entre

perspectivas. Son varios géneros de objetivos que van desde los propdsitos y
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términos en comun hasta las labores a seguir, como ordenar un componente
basico o aceptar y ensefiar a los ayudantes para una fabricacion. Un real proyecto
no sea real hasta que sea necesario haber admitido una determinacion, lo distinto
que hay es una indagacion de proyecto, una prueba o una propuesta, no ser real

una organizacion.
b. Ordenar

Los sujetos que trabajan simultineamente para conseguir algo deben
enumerar con trabajos que implementar, asi como las operaciones que los
representantes efectian en una labor, sea que estos las efectien, sean ocasionales
o prosperos, o instituido y ordenadas por alguien que quiere asegurar de que

colaboren de aspecto particular en cuanto a la determinacién en conjunto.

Siendo asi, ordenar, llega a ser esa pieza de la administracion que infiere
la fundacion de una distribucion de modo premeditado en relacion con
operatividades que los syjetos realizan en una compania; intencionado de forma
que se asegure que todas las tareas solicitadas para conseguir los objetivos

atribuidos, en la mejor manera a los sujetos competentes de transformarse.
c. Componer el equipo

Requiere defender y preservar los sitios protegidos de la asociacion
industrial. Ello se consigue al determinar los acatamientos de la fortaleza
profesional; es clasificar a los sujetos en capacidad y enlistarlos, escoger,
localizar una difusion, examinar y proyectar sus labores; contrapesar y preparar
o de alguna forma, hacer progresar a los competidores o empleados nuevos de

espacios para que las tareas se puedan realizar de manera efectiva e infalible.
d. Guiar

Se basa en incurrir a lo sujetos con el termino de que contribuyan en los
propositos de las asociaciones y de equipo; de igual forma, se usa en cada parte
de las relaciones mterpersonales de administrar. Cada uno de los dirigentes
coinciden en que gran fraccion de las insuficiencias esenciales que surgen de los
sujetos, sus deseos y comportamientos, como también su comportamiento propio

y en grupo, y en que claros competentes asimismo requieren ser jefes

capacitados.
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e. Observar

Define en disponer y arreglar el beneficio propio y entidad con el fin de
asegurar que los sucesos se oficialicen acorde con los proyectos. Alcanza a
decidir el producto. Comprende establecer el beneficio en conexion de los
propositos y de los planes, elaborar ver en donde hay malformaciéon y contribuir
a reparar las modificaciones. En conclusion, examinar facilita implementar los
proyectos dispuestos. Sin embargo, proyectar es esencial provenr a las
comprobaciones, los proyectos no se materializan por si solos, estos indican a
los dirigentes en el uso de los recursos con el fin de conseguir los propodsitos
distintivos; en tal suceso los valores dispuestos con el fin de mstituir si se

materializan los proyectos.

Los valores de comprobacion con frecuencia se asocian con la decision de
las metas. Auténticos bienes de comprobacién, como las consideraciones de

valor, entre otros.

Verificar que los hechos se materialicen de conformidad a los planes se
convierte en colocar a los syujetos exactos de los resultados que difieren de las
tareas programadas y luego de dar los rumbos solicitados con el fin de
perfeccionar el beneficio. De esta manera, los rendimientos se mensuran al

poseer una conexion de lo que los individuos hacen (pp. 30 — 32).

Roles de los gerentes segun Mintzberg

Mochon, Mochon & Séez (2014) nombran que los gerentes se relacionan
atareas y comportamientos distintivos que se anhelan de un directivo. Conforme
a Mintzberg, las funciones administrativas que al mismo periodo o en distintos
acabados es primordial producir los sujetos que son comprometidos de alguna

asociacion, se retinen alrededor de los tres proximos modelos de cargo:

- Cargo de relaciones interpersonales. Son los que abarcan syjetos y distintas
responsabilidades que son de cualidad formal y emblematica. Estos cargos
son de representante, guia y asociar. En caso del cargo de representante el
syjeto del directivo que muestran de forma legal a la compafiia en cada uno
de los asuntos legales. En el cargo de conexion es fundamental asociar con

syjetos y compafiia externa con el fin de comprender estructuras de
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colaboracion. Como jefe, es principal que el constituya y comprenda un
entorno de nexos prefectos entre los participantes de la compainia que ayude

arealizar las metas estructuralizadas.

- Cargos comunicacionales. Involucran juntar, tomar, examinar y trasladar
comunicacién. Se deben al sitio esencial del jefe en el uso de los nexos entre
cada sujeto. Los tres cargos comunicacionales son guias, dispersado y
representante. En la labor de representante es el cumplidor que aportar los
conceptos oficiales de la asociacion ante de los térmmos que le

corresponden.

- Cargos determinacionales. Estan conectados con la dosis de determinacidn.
Estos cargos son resueltos, agente de disputas, atribuido y recursos y
mediador. En el suceso de la labor de agente de disputas, es principal
resolver o controlar las disputas personales que dan entre los miembros.
Como atribuidor de recursos es fundamental que el encargado resuelva los
requisitos de los miembros. En la labor de mediador es consciente de

mantener nexos reciprocos con sujetos o empresas extranjeras (p. 18).

G. Desarrollo de las habilidades directivas

Bernal & Sierra (2013) determinan que a razon de el excesivo significativo
que es el cargo de director para materializar las propuestas sociedades, sitio que
diversos busquedas manifiestan que las asociaciones en estos los sujetos son el
centro de la estrategia corporativa alcanzar excelentes medios y mas rivalizante,
estando asi, es indisputable lo fundamental que es tener jefes con optimas
técnicas y aptitudes dirigentes. Sin embargo, es primordial referirse que, el
progreso sobre la apariencia de adaptarse y como en los asuntos asociados con
el crecimiento de la rivalidad del grupo en las empresas ha estado y sigue

existitndo un desafio alto para los gestores.

El aumento de las aptitudes dirigentes en un progreso mas complejo que ir
atemas de gestores y administracion pues la evidencias revelan que lograr altas
calificaciones en mencionados recursos cognoscitivos, aun cuando es
importante, no es esencial para conseguir un buen rendimiento en la tarea

mandataria o en la existencia, ensefiar gestores capaces es un procedimiento a
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razén a que las técnicas o aptitudes mandatarias se hallan conectadas al conocer
del comportamiento social y de disponer en movimiento citados conocidos. De
esta forma el punto de vista centrado a incitar aptitudes dirigentes de
conocimientos solidos de la conducta del equipo y materias comunes, a lado de

las experiencias en el aumento de dicho conocimiento.

También, es fundamental nombrar que el equipo de aptitudes dirigentes en
las comunicaciones a cambio recibe los gestores son las herramientas y
examenes, no obstante, conforme distintas busquedas las aptitudes comunes son

las mas importante para los rendimientos de la asociacion (pp. 222 —223).

La autoridad y las expectativas de los subordinados

Martinez (2013) nombra que es real que el mejor no pueda convertirse a
responsabilidad de los compromisos mas que si tienen empleados o fanaticos. Es
conveniente decidir que este par de cargos no se enfrentan de forma ordenada.
Es, con respecto a todo, complementario. Asimismo, tiene en general la
aceptacion comunitaria, la predisposicion comun y la aceptacion de la

disposicion de los empleos en el medio de la compaiia.

Este punto de vista comprende, el equipo demora que lo mejor sea quien
haga la asociacion, ordenar, proyectar y coordinar. Es la regla por la compaiiia.
Cuando buena faccion de los empleados es la forma que no desean convertirse
responsabilidad de las responsabilidades del director. El pretexto de compromiso

amenudo que los impulsos de comprometerse por ellas.

La diferencia en secciones emerge por:

La ausencia de perspectivas.

- Por la diferencia de las apariencias.

- Porla falta de objetivos en colectivo;

- Por no pensar el entero avance de los sujetos;

- Por el desconcierto involuntario entre el mandato y poder (p. 229).
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La direccion como funcion

Martinez (2013) nombra que el ideal de la direccion comienza con una
apropiada preferencia de los empleados idoéneos de encargarse las

responsabilidades y compromisos de los distintos espacios.

Un dirigente (y un lider es, por arriba de todo, un jefe) Estd obligado a ser
apto de difundir conceptos, mstrucciones, destrezas y propositos a sus
subyugados, de manera que estos las comprendan y reciban. De un modo,
constantemente tiene que estar en tal grado del entendimiento, convicciones,

expectativas y lamentos de esos.

El dirigente que estd en union nmediato con sus subyugados tiene la clave
para alcanzado el logro asociado. Su modo de poder se revela en el ambiente del

apartamento.

Para que los trabajadores obtengan los rendimientos que uno se plantea es
importante que estdn bien ocasionados, en otras palabras, se ha de conseguir que

anhelen realizar lo que uno desea que produzcan (p. 147).

Los gerentes, la cualificacion y los resultados

Mochon, Mochén & Saez (2014) nombra que la ensefianza frecuentemente
es un origen adecuado que broten en los dirigentes eficaces. En algin caso, las
aptitudes del dirigente, posiblemente que conformen mas rendimiento de la
experiencia y de la labor asociacional que con la ensefianza escolar.
Frecuentemente los directivos competentes no han debido la aptitud de exceder

una comunicacidén que clase escolar y que ha logrado buenas calificaciones.

Sin embargo, todo director ejecuta en realidad las exactas labores, no hay
un ejemplo singular enla forma de realizarlo. Cada director producira los valores
apropiados acorde a su manera de proceder, definidas por las circunstancias del

entorno.

Cuando el director ejecuta su cargo practicamente, comunmente ello se
exponga en los rendimientos alcanzados por la asociacion para auténticos
causantes el componente esencial en la tarea del director utiliza de lograr

importantes rendimientos. Los frutos son, en buena extension, los resultados de
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los valores. El director no se reduce a efectuar lo que colocan, sino que asigna y
la obligacion en el acabado de obtenerlos. Por eso, es esencial nombrar que el
gerente efectivo no se limita alograr rendimientos que deben conseguir. Aunque
mas sea el puesto del director en la asociacion de la compaiia, superior estara el
sujeto esencial en la descripcion de las metas, y la obligacion en el acabado de

alcanzarlos.

Desde un punto de vista que esta por venir puede resolverse que el objetivo
fundamental de un director trata en asegurar la supervivencia de su compafiia y
para esto es primordial utilizar recursos con los que se tiene en razon. Un
principio real de que la mision de gestion se estd avanzado en el valor apropiado
son los frutos alcanzado. Si los frutos logrados son los bastantes se conseguira
guardar una parte de los exactos para guiar al termmno de los negocios tanto en
restitucion de grupos como en indagacion, avanzando y novedad lo que forma la
mejor parte de encargarse por la subsistencia de la asociacion. En algin suceso
el director debe poseer la aptitud de dominar con correlacion a los distintos
acabados seccion de la finalidad, aun cuando el cargo del director que ejercio y

el ambito en que este la asociacion (p. 19).

Evaluacion de habilidades y resultados

Schermerhorn (2010) determina que el significado de Katz de liderato
elocuente es mezclado con los intereses de Daniel H. Pink, que disponen la
creencia de que las destrezas hipotéticas y humanitarismo hoy en dia son de
importante  significacion determmado que cruzamos un siglo de comunicacidn
en un reciente termino ideal En el reglamento de esta configuracion, los
requisitos por la habilidad del hemisferio mtelectual derecho, que son muy
hipotéticas: técnicas para ver todo horizonte: descubrir modelos y unir
raciocinios, y técnicas muy suaves para causar compenetracion con la sobra de

sujetos y disfrutar en la busqueda de un final

Estos entendimientos nos exponen desmesurados retos, aun a los gerentes.
Y los instructores en las empresas y en las direcciones propenden a reclinar con
superior influencia a los sujetos a lograr las técnicas y oportunidades solicitadas

para llegar al trunfo en la direcciébn. Una técnica de este modelo es una técnica
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equilibrada en aptitudes que colaboran al alto fruto en un cargo de gestion.
Algunas de estas técnicas se han creado en la disputa anterior del desarrollo
burocratico, como las enlazadas con los proyectos, reglamento, administracién
y supervision. De igual manera, los requerimientos de informacidon, nexos entre
sujetos, progreso resolutorio se encuentran adentro de las funciones de
administracion, de la misma forma que el asentamiento de programa y redes de

labor, asi como adjudicaciones de administracion.

Conforme a lo establecido desde la practica especifica, aquellas son ciertas
habilidades y sefales particulares que los acompafiantes de tienda realzan como
subordinado para el avance especifico evidente y la victoria en su percepcion

especifica.

- Didlogo: la habilidad para intercambiar ideas y descubrimientos ya sea de
forma verbal o manuscrita; contiene ajuste, explicacion verbal, dary acoger

feedback, uso del conocimiento.

- Labor en grupo: Ila capacidad para relacionarse con diferentes al ocupar
labores, brindando ideas o guiar un equipo, aquello contiene, apoyo en
grupo, liderato de grupo, gestion de discusion, trato, avance de Ia

conformidad.

- Autodirecciéon: la habilidad para examinarse a uno mismo, cambiar el
comportamiento y termmar las imposiciones del desarrollo, tiene métodos y
comportamiento purista, agilidad particular, respeto para la confusion,

obligacion por el desarrollo.

- Liderato: la habilidad para influrr y ayudar a los deméas a que lleven a cabo
obligaciones complejas y erradas, abarca la consciencia de la especie,

comprension completa, admmistracion de proposito, acto decisivo.

- Juicio grave: la habilidad para coger y valuar las informaciones para valores
novedosos de infortunios abarca resol valor de infortunios, discernimiento
y aptitud resolutoria, seduccion y comprension de las informaciones de

novedades.

- Profesionalismo: la habilidad de mantener un temor verdadero, inspirar
esperanza y perseverancia en el proceso experto, comprendiendo la

publicidad particular, la proposicion particular y el aumento experto.
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El juicio enérgico del fundamento de admmistracién es ayudar en su
costumbre con habilidades importantes para comprender mas perfectamente las
consecuencias  practicas de significados, estudios y condiciones de

administracion céntrica (pp. 22 —23).

La funcion de direccion y el potencial humano

Bernal & Sierra (2013) hace referencia que el fundamento actualizado de
la administracion sobresale la importancia. del avance de la capacidad
humanitaria particular y en equipo como el fundamento o parte importante de la
mecanica en la corporacion. Desde este enfoque, las capacidades y habilidades
de las personas son la estrategia acerca de la que tiene que apoyar la capacidad
de ensefianza y la mecénica de las empresas en entornos de duda y obstaculo.
Esto significa que la gestion el dia de hoy tiene como un reto el reconocer la
importancia de la capacidad de las personas que en las empresas para el avance
de sus capacidades particulares. (Corporea, mental, emotivo, trascendente y

profesionales).

Para la administracion del dia de hoy, el capital humanitario se declara en
el momento en que los integrantes de la empresa fabrican en el desarrollo de sus
quehaceres laborales en importancia que posibilitan las cooperaciones de manera
tal que tanto el equipo de la empresa como cada uno de sus itegrantes logre
beneficios y de igual forma esto se vea en el cliente, la comunidad y demas
subordinados de la comunidad. En este principio es importante la habilidad para
entender, en la practica de las rivalidades y capacidades, que las empresas se

conviertan lugares de avance humanitario total.

Es importante que la- admmistracion y las demas personas que conforman
las empresas comprendan la importancia de la compra de conocimientos
constantes y de repartir os mismos con distintos companeros del trabajo para
crear cooperacion, y de la misma forma el trabajo de todo lo aprendido. Que la
empresa fabrique una educacion activa constante de alteracion, en el que las

personas respondan de forma perfecta en situaciones que soliciten enfrentar

alteraciones.
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La administracién solicita sobresalir la ensefanza y el avance de las
rivalidades humanitarias y organizacionales que se reciben por desarrollo, esto

es, eso que la diferencia de las claves para sus distintas empresas.

Asi, la administracion actual, de la misma forma tiene que tomar en cuenta
como su labor proyectar estrategias orientadas a alcanzar, repartir, favorecer, y
si se solicita la fabricacion de utilidad agregada, el que, contiene fijar que las
nformaciones relevante para llevar a cabo la tarea de organizacidn se encuentre
en el mismo sentido y sus contribuciones accesibles y que las personas logren
conseguirlas, en el lugar y momento apropiado para su desarrollo y para
determmar distintos percances que se crean dia a dia. Es por eso que la misma
administracion vigilia por una educacion de organizacion que cree los ambientes
a tal consecuencia. Esta educacion ha de distinguirse, entre otros, por estos
semblantes:

- Estimacion y veneracion por las personas.

- Ambiente de confiabilidad y responsabilidades de las porciones.
- Valoracion de la actividad tactica.

- Comision y vision de la corporacion distribuida.

- Facilidad en las caracteristicas.

- Empoderamiento en la conviccion de percances.

- Responsabilidades con la labor en equipo.

- Cierto beneficio por la ganancia de flamantes conocimientos Yy el traslado
continio de conocimientos, de la misma forma que el trabajo de ellos en la

empresa.

- Afecto y valoracion por personas que constantemente ganan cognicion y

cruzan los suyos para ser trabajadores en las obligaciones de la compaiia.

- Valoracion y tendencias por la imaginacidén como una forma de aumentar

precio para los diferentes stakeholders de la compafiia.
- Alta tolerancia a la pérdida.

- Cierta imposicion adecuada, obligacion y dmamismo por los miembros de

la compaiiia.
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- Utilizacion moral de las TIC, dado que, es indudable la importancia de las
mismas en el ambiente de las empresas dado que ha rebotado en un chico
tiempo en la alteracion no solo en los modos de elaboracion de los beneficios
o servis sino en las formas uso de trabajo, en la mecanica de las ideas, en los
nexos y en los comportamientos de las personas, de la misma forma que los
nexos entre empresas y sus conexiones en el lugar exterior, sin embargo de
la misma forma se puede usar en contra de las mismas personas y la

empresa(pp. 208 — 210).

M. Desarrollo de las competencias gerenciales

Conforme a las indagaciones de Whetten y Cameron citados por Bernal &
Sierra (2013) a raiz de la alta importancia que indica la tarea directiva para la
fabricacion de los fines de la empresa, merecido a diferentes formaciones que
indican que las empresas en que las personas son la importante estrategia
corporativa tienen mas excelentes fiutos y mas aptitud rivalizante, de esta forma,
es irrefutable que se solicita adquirir en nuestros grupos a gerentes con perfectas
rivalidades o habilidades dirigentes. Pero, es necesario sefalar que el progreso
como el ajustarse o conducir los asuntos conectados con el avance del poder
humanitario en las empresas es y prosigue siendo el mas alto desafio para los

jefes.

El avance de las rivalidades de gerencia son un tema mas dificil que ir a
especializaciones de jefatura y administracion dado que las demostraciones
sefialan que disponer de altas notas en los mismos, si bien es importante, no es
apto para tener apropiado desarrollo en la actividlad de gerencia o en la vital.
Ensefiar gerentes que den la talla es un proceso dificultoso ya que las habilidades
o rivalidades de gerencia se encuentran conectadas con la inteligencia humana y
de la practica del mismo. De esta manera, cualquier punto de vista dirigido a
llevar a cabo rivalidades de gerencia o directivas requiere de un completo saber
de los comportamiento o conducta de la persona y el saber social, al lado de una

dilatada practica en el uso de este conocimiento.

De la misma forma se requiere comunicar que el conjunto de rivalidades o

pericias de gerencia en el que la informacidon que habitualmente tienen los
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gerentes son los de examen o los especialistas, pero con menor influencia en las
llamadas rivalidades mterpersonales o comunes, siendo las ultimas las que mas
influencian en los efectos de las empresas por lo insigne en bastantes estudios en
este curso. Una explicacion fundamental de dichas de estas rivalidades

interpersonales es:

Gerenciamiento del estimulo: entendido como la capacidad del jefe para
obtener que las personas en la empresa usen y conduzcan sus capacidades a la

fabricacion de los fines de la empresa.

Liderato: capacidad de afectar a las personas para perfeccionar en el uso
de su capacidad humanitaria en beneficio de su mismo avance global y el de la

empresa, todo ello, findamentado en ideales morales.

Unién declarativa: entendida como la capacidad de conectarse con las

demas personas de forma adecuada.

Edificacion sentida de grupos de labor: capacidad para favorecer,
completar y conducir un equipo de labor estimulando a sus miembros a trabajar
con independencia y obligacion (pp. 222 — 223).

N. Efecto de las habilidades de gestion en la implementacion de la estrategia

William (2015), los estilos de gestion son formas caracteristicas de tomar
decisiones y relacionarse con subordinados. Los estilos de gestion se pueden
clasificar en dos estilos de contraste principales, autocratico y permisivo. Los estilos
de gestion también se dividen en las principales categorias  de autocratico,
paternalista y democratico. Esta idea fue desarrollada por Tannenbaum y Schmidt
(1958, 1973), quienes argumentaron que el estilo de liderazgo depende de las
circunstancias prevalecientes; por lo tanto, los lideres deben ejercer una variedad de

estilos de gestion y desplegarlos segin corresponda.

Las personas estan motivadas y creativas solo bajo un tipo particular de estilo de
gestion. En consecuencia, la gestion mas efectiva ha sido democratica, mientras que
el estilo menos efectivo segin muchos estudiosos ha sido autocratico. Las
organizaciones prefieren diferentes estilos de gestion para su implementacion

efectiva de los planes estratégicos que cada organizacion tiene mas probabilidades
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de adoptar por experiencia o ser dirigida por el actual CEO o la junta directiva sobre

qué estilo de gestion aplicar.

Las responsabilidades del cambio planificado incluyen una alta probabilidad de
recaida, difusion desigual entre unidades, grandes pérdidas a corto plazo que son
dificiles de recuperar, menos idoneidad para alteraciones impulsadas por
oportunidades que por alteraciones impulsadas por amenazas, consecuencias
imprevistas debido ala prevision limitada, las tentaciones hacia la hipocresia (cuando
las personas hablan de revolucion, pero caminan por la resistencia), la adopcion de
mejores practicas que funcionan mejor en otros lugares debido a un contexto
diferente, la ignorancia entre la alta direccion con respecto a las contingencias y
capacidades clave de la primera linea y retrasos en la implementacion que hacen que
el cambio esté desactualizado incluso antes de que finalice. Por el contrario, afirman
que el cambio emergente es mejor y sus ventajas incluyen su capacidad para incluir
la disposicion y la receptividad al cambio planificado y para mstitucionalizar lo que
se deriva del cambio planificado; sensibilidad a las contingencias locales; idoneidad
para el tiempo real en linea para experimentacion, aprendizaje y sentido;
comprensibilidad y manejabilidad; probabilidad de satisfacer la necesidad de
autonomia, control y expansion; propension auna implementacion rapida; resistencia
al desmoronamiento; capacidad de explotar el conocimiento tacito existente; y bucles

de retroalimentacion apretados y acortados forman el resultado a la accion.

a. Habilidades técnicas

Los diez problemas de implementacién de estrategias que ocurren con mayor
frecuencia mcluyen subestimar el tiempo necesario para la implementacion y la
aparicion de problemas importantes que no se habian previsto, ademas de factores
mncontrolables en el entorno externo que tuvieron un impacto adverso. Los articulos
mas recientes confirman barreras notables para la implementacién exitosa de la
estrategia sobre la cual parece haber un grado de acuerdo, incluyendo el de Beer y
Eisenstat (2000, p. 37) quienes afirman que seis asesinos silenciosos de la
mplementacion de la estrategia comprenden: un estilo de administracion superior de
arriba hacia abajo / laissez-faire; intenciones estratégicas poco claras y prioridades en

conflicto; un equipo de alta gerencia ineficaz, mala comunicacidn vertical;

coordinacién débil entre funciones, negocios o fronteras; y desarrollo inadecuado de

habilidades de liderazgo en la linea.
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Por otro lado, identifican los pecados capitales de la implementacion de la
estrategia que implican: una falta de comprension de como se debe implementar la
estrategia; clientes y personal que no aprecian completamente la estrategia;
responsabilidades mndividuales poco claras en el proceso de cambio; dificultades y
obstaculos no reconocidos, reconocidos o sobre los que se actia; e ignorando los
mmperativos comerciales del dia a dia. Sn embargo, en general, se reconoce cada vez
mas que los problemas tradicionalmente reconocidos deuna estructura organizacional
mapropiada y la falta de respaldo de la alta direccion no son los principales factores

mnhibidores para la implementacion efectiva de la estrategia.

Se reprodujo el trabajo de Alexander (1985) en el Reno Unido y se descubrid
que el 92 por ciento de la implementacién de las empresas tomd mas tiempo de lo
esperado originalmente, que surgieron problemas importantes en el 88 por ciento de
las empresas, mostrando nuevamente debilidades en la planificacion. Encontro la
efectividad de la coordinacion de actividades como un problema en el 75 por ciento y
las distracciones de las actividades de la competencia en el 83 por ciento de los casos.
Ademas, las tareas clave no se definieron con suficiente detalle y los sistemas de
mformacion eran inadecuados en el 71 por ciento de los encuestados. Lo interesante
es que hay congruencia entre estos hallazgos, lo que implica que las lecciones atin no

se han aprendido; Como dice Al Ghamdi, el drama atn continia.
b. Habilidades de liderazgo

Se define el liderazgo como el uso de la influencia para motivar a las personas a
lograr los objetivos de una empresa. Otros autores definen el liderazgo como Ia
capacidad de influir en las personas que voluntariamente siguen las orientaciones o se
adhieren a las decisiones. Nivel de gestion de educacion, habilidades y capacidad. La
mayor parte de la evidencia empirica sugiere que las empresas con gerentes mejor
educados son mas eficientes y tienden a crecer mas rapidamente. La capacidad esta

muy influenciada por la inteligencia, la capacidad fisica y el nivel de educacion.

Comprender los efectos del liderazgo en la implementacion de la estrategia
también es importante porque algunos investigadores ven el liderazgo como una de las
fuerzas impulsoras clave para mejorar el desempefio de una empresa. El liderazgo
efectivo es visto como una fuente potente de desarrollo gerencial y una ventaja
competitiva sostenida para mejora de la gestion del cambio estratégico. Por ejemplo,

el liderazgo transaccional ayuda a las organizaciones a alcanzar sus objetivos actuales
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de manera mas eficiente al vincular la implementacion de la estrategia de trabajo con
recompensas valiosas y al garantizar que los empleados tengan los recursos necesarios
para hacer el trabajo. Los lideres visionarios crean una vision estratégica de algin
estado futuro, comunican esa vision a través del encuadre y el uso de metaforas,
modelan la vision actuando consistentemente y crean compromiso hacia la vision.
Algunos académicos sugieren que el liderazgo visionario dard como resultado altos
niveles de cohesiébn, compromiso, confianza, motivacibn y, por lo tanto,

mmplementacion de la estrategia en los nuevos entornos organizacionales.
c. Habilidades conceptuales

La mayorfa de las empresas que intentaban desarrollar nuevas capacidades
organizativas no lograron superar estos obsticulos organizativos: competencia,
coordinacion y compromiso. Hay dificultades para conjeturar el compromiso, el
tiempo, la emocion y la energia necesarios para traducir los planes en acciones. La
turbulencia politica podria ser el problema mas importante que enfrenta cualquier
proceso de implementacion. El mercado, las personas, las finanzas, la operacion, la
adaptabilidad y los factores ambientales juegan un papel vital para la implementacion
exitosa de la estrategia a largo plazo.

Las estrategias previstas se implementarian tal como se habian previsto si se
cumplian tres condiciones. Primero, aquellos en la organizacion deben entender cada
detalle importante en la estrategia prevista de la gerencia. En segundo lugar, si la
organizacion va a tomar medidas colectivas, la estrategia debe tener tanto sentido para
cada uno de los miembros de la organizacidon como ven el mundo desde su propio
contexto, como lo hace para la alta direccion. Finalmente, las mtenciones colectivas
deben realizarse ‘con poca influencia no anticipada de fuerzas politicas, tecnologicas o

de mercado externas.

Variable dependiente: Relaciones interpersonales
A. Definiciones

Chiavenato (2017) define como el lazo entre los sujetos en lo privado de

la compania y el valor de autodeterminacién en mencionados nexos

humanitarios (p. 91).
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Griffin & Van Fleet (2016) establecen como la coaccion de una o mas

syjetos con la finalidad de entender y referirse con sujetos y equipos (p. 10)

Lussier & Achua (2016) establecen que los enlaces entre personas son el

equipo de rivalidades usadas por un sujeto en la informacion para entender a otra
(p. 10).

Newstrom (2007) establecen que son la mteraccion entre un par o mas

sujetos de modo mecénica dentro de un equipo (p. 03).

Dimensiones

Griffin & Van Fleet (2016) establecen que las perspectivas de las aptitudes

entre las personas son las subsiguientes:
a. Comprender las diferencias individuales

Se propone empezar a reconocer la labor y la repercusion de las aptitudes
entre personas en el espacio de empleo es el componente esencial del nexo entre
personas y compafias. Asimismo, es muy beneficioso de descubrir la inclinacion

de disconformidades personales. Sus indicaciones son los subsiguientes:
- El trato mental
- Enlazar sujeto — trabajo.
- La cualidad de las disconformidades personales.

b. Trabajar con diversidad, equipos y conflictos

Las disconformidades personales son una gran percepcion que facilita
contemplar para entenderlos y de esta forma tener nexos entre personas nobles
con estos. La doctrina de la razén estimula otro punto de vista para contemplar
por qué los sujetos escogen sus actitudes. Otros puntos de vista fundamentales
son la de la variedad, la del grupo y la de las disputas. Sus indicaciones son los
subsiguientes:

- Entender la variedad.
- Guiar o conducir los grupos.

- Factores de la disputa.
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- Emplear la disputa.
c. Dirigir las conductas

Uno de los mayores frutos que los gerentes procuran conseguir es funcidon
efectividad de las aptitudes entre personas se relaciona a las distintas conductas
de los empleados en el nicleo de empleo. Un comportamiento de estas se
comprende como el defensor de valores de los socios de una compaiia las cuales
contribuyen rapida o alusion en la efectividad de esta. Una forma de manifestar
esa actitud define en representar sus consecuencias en el beneficio y la
efectividad, en las carencias y la revolucion de empleados, y en la sociedad
estructural.  Desafortunadamente, los empleados igualmente logran contemplar

comportamientos poco efectivos. Sus indicaciones son los subsiguientes:
- Comportamiento para el rendimiento.
- Comportamiento poco efectivo.
- Sociedad estructural.

Elementos de las relaciones interpersonales

Chiavenato (2018) nombra que las determmnaciones importantes de los
gerentes si manifiestan un proyecto de asociarse entre personas deben

comprender:

- Informaciones: Es fundamental que la compafiia mforme y de
justificaciones de su sistema del empleado y solicitarle consejos y conceptos
referente del empleo. Es que fundamental que las informaciones sean de

doble camino.

- Colaboracion: Es findamental que la compafiia distribuya el proceso de
decision y la observacion de los valores con los trabajos con la finalidad de

obtener su obligacion y cooperacion.

- Seguridad: Es fundamental que el espacio de trabajo influya en los
empleados, desde un sitio evidente, dar proteccion cara a las posibles
multas, desde un punto de vista mental. Es fundamental que los sujetos

reciban que su espacio de trabajo sea agradable y confortable.
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- Apoyo: Es fundamental que la compafiia conteste a las faltas peculiares de
los empleados, entregar un sostén y mantenimiento. Es esencial que los

syjetos reciban que la compafiia conserva sus faltas y sus intereses.

- Ensefianza y disputa: Es fundamental que la compafia disponga leyes
detalladas con la finalidad de luchar con la ensefianza y la respuesta de
posibles obstaculos (p. 447).

La comunicacion interpersonal

Griffin  (2011) nombra que la informacién entre personas tiene dos

modelos de recursos.
a. La mformacion verbal

La informacion verbal gestiona en platicas, contiendas de grupos, llamadas
y diferencias de eventualidad en donde los puntos hablados sea usado con la
finalidad de expresar su concepto. Una averiguacion (acordada adelantada al
acceso del correo) expreso que la importancia de la informacion verbal al
encontrar que buena porcion de los gerentes usaba mas del 50% de su duracion
en dialogar con los sujetos. Es fundamental la informacién verbal por distintas
razones. La ganancia fundamental de la informacién verbal es estimular un
feedback rapido y cambiar en forma de mterrogantes o acuerdos orales,
expresiones. Asimismo, este modelo de informacion es clara y es factible

gjecutarse con una minuscula creacion.

El emisor no solicita un oficio y pluma, ni otro equipo. En otro anilisis,
mas del 50 % de los directivos mvestigados percibid que sus técnicas en una
mnformacidén manuscrita ~partieron permisibles o nocivas, de esta manera

escogian la informacion verbal con la finalidad de prohibir hallarse afligidos.

Sin embargo, este modelo de informacién tiene obsticulos. Es factible
tener asombros si el hablante escoge los puntos erréneos para comunicar el aviso
o en suceso el alboroto detenga el proceso. En una disputa de un par de
individuos, en extrafias causas hay duracién para una repeticion analizadas y

tener en razon tener distintos sucesos nuevos. Asimismo, todavia cuando buena
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seccion perciben bienestar a los didlogos con personas por si mismo y en grupos

pequetios, otros no quieren dialogar francamente en lugares comunes.
b. La informacién manuscrita

Ubicarlo en descubierto en un documento, descripcion, un registro o
correo es factible resolver distintas ineficacias conectado con la informacion. Sin
embargo, y tal vez extraordmariamente, la informacion manuscrita no es muy

usual para los gerentes.

Un analisis significd que exclusivamente el 13% del correo publicado que
recibieron fue de trabajo permanente para estos. Mas del 80 % de los gerentes
que argumentaron en otro analisis que la informacion manuscrita que recibieron

fue de promedio a aceptable.

La dificultad esencial de las formas exclusivas de informacién manuscrita
que repercuten en el feedback y la coaccion. Siun gerente ordena su compafiero
un manuscrito, es esencial que esta sea publicada, ordenada por correo. En caso
sea dudoso, es factible decidir en diversos dias en reconocer y mas aun en
arreglarse. Aun cuando el trabajo del correo es mas verdadero, el hablante y el
receptor deben tener asequibilidad a un pc, el receptor tiene que descubrir y
comprender el mensaje con la finalidad de que en realidad haya estado recibido.
La informacion mediante celular logra resolver en asunto de minutos. De esta
forma la mformacion manuscrita con frecuencia se impide el feedback, y
habitualmente es mas complicado y emplea demasiado mas periodo que la

mformacidn verbal.

En efecto, la mformacién manuscrita tiene superioridad. Habitualmente es
muy delimitada y proporciona un inventario seguro de la interaccion. Es factible
que el hablante se acepte el periodo con la finalidad de juntar y entender los
documentos producidos e indagados. Es factble que el hablante se acepte el
pedido de comprender cautelosamente y se relacione reiteradamente, de acuerdo
lo solicite. Por estas razones, es recomendable la informacidn manuscrita si
participa partes importantes. En instantes importantes si para uno o los dos
implicados contar con un inventario utilizable como fundamento de lo que

precisamente avanzo (pp. 588 —589).
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La naturaleza interpersonal en las organizaciones

Griffin (2011) dice que la naturaleza de las relaciones mterpersonales en
una compafiia es muy variada como los diferentes miembros. En una seccion, es
aceptable que las relaciones interpersonales sean excelentes y propias. Esto
sucede en caso los dos miembros conocen mutuamente, se respetan y sienten
reconforta al comunicarse. En otro lugar es aceptable la didactica interpersonal
sea defectuosa probablemente si las parte no se tienen consideracion y no sienten

reconforta al comunicarse.

Excelente parte de las comunicaciones caen en sucesos exorbitantes, en
tanto los miembros de la compafiia interactla expertamente guiadas
principalmente en conseguir propositos. La comunicacion es el trabajo en el que
se afrontan, es alusivo serio y ordenado y se encuentra guiada a la labor. Es
aceptable que un par de gerentes consideren sus labores adecuadamente y
reconozca la aptitud experta que cada uno colabora al trabajo. Sin embargo, es
admitible poseer bajos intereses reciprocos y un bajo de que interrelacionar, asi
mismo el trabajo que realiza. Es admitible que aquellos tipos diferentes de
asociaciones ocurran entre los individuos, grupos y entre individuo y equipo, y

es admitible que permuten con el paso del periodo.

También, las comunicaciones interpersonales se usan como una

perspectiva materialista para la defensa publica.

Consideremos que un empleado recepciona un rechazo en su valuacion de
la utiidad o se le niega un acrecentamiento. Los demdis mtegrantes de la
compafiia le pueden dar su apoyo ya que comnciden con un ambiente relacionado,
una comprension de las circunstancias y los efectos de lo que sucedid. Las
relaciones interpersonales hacen favorable enuna compafiia es admitible que sea
una pieza de colaboracion. Las personas que se apoyan reciprocamente y
trabajan positivamente. Otro andlisis en el que el dilema, las personas es
admitible que suelten un canje interpersonal al percibir enfado o competitividad.
Sin embargo, un fundamento frecuente conecta a través de cada uno de los

beneficios, la comunicacion entre las personas de la compafia (p. 583).
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F. Gruposy relaciones interpersonales

Ibafez (2002) indica que las personas, frecuentemente, son un grupo
comin puesto que tienen similitudes (filosofias, deseos, objetivos, entre otros)
este equipo es necesario que suceda una educacion comin que va a poseer un

comportamiento  corporativo, comportamiento distinguido con los demas
equipos.

Sin embargo ;qué sucede en el momento en que se manifiesta una
alteracion comin? A la persona se le va aaproximar una “Impresion Educativa”,

se le va a mostrar un afecto de desorden e incertidumbre emotiva.

En todo equipo comunitario posee que haya una serie de conductas que lo
determine y lo distinga de los demas de los equipos, a su vez, en todo equipo se
aproxima una impresion educativa y en el momento en que esta permuta se
elabora, es para uno de sus integrantes una permuta desapacible, en otras
palabras, el ndividuo permuta de un equipo a otro, al examinar esta permuta
padece y atiende: transformacion de lugar, incertidumbre, mezcolanza. Cuanto

mas apartado es la transformacion alto serd la impresion (p. 49).
G. La naturaleza de la gente

Newstrom (2007) alude que hay significados primordiales en relacion a

los individuos como las ulteriores:

- Desemejanzas particulares. Los individuos poseen muchas cosas a fines (se
perturba porun objetivo; percibe pena a motivo de la muerte de un conocido),
no obstante, cada persona en la esfera ademas par diferente. La concepcion
de las excepciones particulares se basa en el conocer. Y dichas excepciones a
menudo a ser relevantes que insignificante. consideres, como, en cientos de
millones de celdas en la cabeza de una persona fabrican millones de factibles
combinaciones y experiencias puestas en aquel lugar. Cada individuo es
distinto, y esa peculiaridad tiene que ser prestigiosa y respetuosa como una

parte con demasiado valor de las compaiiias.

El concepto de las desemejanzas particular se crea de la personalidad.




46

Desde el dia del alumbramiento, cada persona es propia, y las experiencias
particulares después del alumbramiento se propenden a distinguir atun mas a las

personas.

Las excepciones particulares vierten que la gerencia puede entusiasmar
perfectamente a la persona si la maneja de forma distinta. En suceso no fuera por
las excepciones distintas, si lograse ahjar aquellas reglas aplicables para
entender al trabajador, y desde ese instante es adquirible un enfoque minimo.
Las diferencias particulares requieren que el enfoque de un gerente acerca del
trabajador sea peculiar. Aquella conviccion de que toda persona sea distinta de

los otras suelen ser distinguida como las reglas de las diferencias peculiares.

- Impresion. Los individuos observan la esfera y ven las cosas de manera
distinta. Aun en el momento en que se le presente un proyecto corriente, es
admitible que dos personas observen las cosas de diferente forma. Su
proposito objetivo se extiende por la impresion, que particularmente que cada
persona, proyecta y vierte los sucesos. Los individuos usan un ambiente
proyectado que ha formado desde toda sus experiencias y virtudes juntadas.
Tener prospecciones particulares es otra forma en que los individuos emanan

como seres humanitarios que como propoésitos técnicos.

El trabajador observa su esfera de labor en centros distintos por diferentes
razones. Es admitible aplazar en postura, faltas, fundamentos demograficos y
experiencias adelantadas, o se puede hallar en distintos contextos materiales,
€pocas o ambientes generales. Sea cudl el proposito, se propenden a provenir con
principio en sus mmpresiones. Como principio, toda persona al parecer estar
expresando “no contesta a un ambiente neutral sino auna esfera observada desde
sus mismas virtudes, convencimiento y expectativas”. Dicha forma de contestar
sefiala un proceso de percepcion selecta, en el que los individuos sirven provecho
a aquella virtud de su ambiente de trabajo que encajen con sus iguales
expectativas, o al que acrecentarlas puede provocar confusiones como también
llevar a largo en la mvestigacion de experiencias nuevas. Es principal que los

administradores aprendan a desear desemejanzas sentidas entre sus trabajadores,

a consentr a los individuos como unos seres perceptibles y administrar su

identidad.
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- Justicia de la persona. Aun en el momento en que algunas compafiias lograran
anhelar pactar solamente las habilidades de una persona, usan de hecho auna
persona entera y no Unicamente aquellas virtudes. Se pueden aprender por
distantes distintas virtudes humanitarias, sin embargo, en final examen todo
es parte de un procedimiento que es la justicia de una persona. La vida en
hogar no se puede distanciar de la vida de labor, las condiciones capaces no
se distancian de las condiciones concretas. Los individuos laboran como seres

humanitarios completos.

Si la gerencia usa las normas del comportamiento corporativo, se estd
realizando propoésitos de progresar un laborador eficiente, ademas desea avanzar
un laborador eficiente en lo que hace referencia a su avance y complacencia. En
dicha manera la labor crea a los individuos en relacion en lo que realiza, de esta
forma la gerencia necesita poseer inquietud por las consecuencias del lugar en la
persona completa. El trabajador retribuye a distintas compafiias, también del
ejemplo, e intervienen distintas funciones dentro y fuera de la asociacion. Si se
logra perfeccionar a la persona, entonces los beneficios se ampliardn mas alld de

la asociacion, a la sociedad en grupo en que laborador vive.

- Conducta estimulada. Se conoce que la psicologia que la conducta general
tiene ciertas consecuencias. Aquellas pueden conectarse con las faltas de una
persona o con las consecuencias que tengan de sus valores. Side las faltas de
los individuos se encuentran estimulada por lo que aquellos piensan que
tendrian que poseer, ademis de los este mismo desea. Para un conocedor
exterior las faltas de una persona es admitible que no sean existentes, sin
embargo, de todas las maneras lo deciden. Eso deja que la gerencia con dos
formas primordiales de estimular al laborador. Puede mostrarle como
definidos provenir acrecentar la complacencia de sus faltas, o puede conminar
como una menor sefial de la complacencia de las necesidades es una mejor
perspectiva. El estimulo es principal en las participaciones corporativas. No
immporta la porcién de conocimiento y maquinaria posea una configuracion,
dichos medios no puede usarse sin que hasta librarlos y guiados por individuo

que ha sido entusiasmados.

- Voluntad de participar. Actualmente gran cuantia de laboradores hace la

mvestigacion operante de ocasiones de trabajo con la finalidad de participar
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en las decisiones primordiales, con ello ayuda con sus rivalidades a la
compania. Desean las ocasiones de distribuir los discernimientos que poseen
y comprender de las experiencias. Como consecuencia, las compaiiias
solicitan dar ocasiones de participacion primordial. Aquello se tiene que
lograr por medio del poder de dominios de determinacion del trabajador,

aquello colaborara a los dos lados.

- Valencia de la persona. Los individuos son merecedores de ser tratados de
manera diferente del resto de principios de elaboracion ya que va en una
sucesion en el mundo. Debido a esta desigualdad, las personas necesitan ser
tratados con finura, atencion y apropiadamente, que cada vez demandan estas
normas. Desean ser valorados por sus rivalidades y pericias y tomar ocasiones

de aumento particular (pp. 9 — 10).

H. Utilidades de las relaciones humanas

Dias (2012) nombra que los vinculos humanitarios que progresan no se
consiguen por coincidencia, solo por andlisis formados con anticipacion, con el

proposito de que se figuren correctamente.

Un trabajador contento o complacido fabriquen méas al poseer un alto
sueldo, con un medio profesional verdadero, que ayude sus empleos y este
trabajara completamente para implementar sus responsabilidades. Ello
manifestara la utilidad de conexiones humanas, por qué lo importante y por qué

son lo creado en las tareas gerenciales.

El estimulo es causa principal de las correctas conexiones humanitarias y
los gerentes de la compafia al prometer estimulos para que el empleado realizar
sus trabajos de manera eficaz, conseguirdn los objetivos en un valor de

superioridad para la compania.

Por efecto indiscutible de que, si sea una buena apariencia concreta en la
compaifia, la direccion se atiende de las conexiones humanitarias pues el uso de
summistrar al empleado un ambito de empleo higiénico, saludable, afianzado en

su proteccion, y honrado, impactara abiertamente en ellos, posibilitando sus

empleos.
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Por consecuencia verdadera que estas motivaciones posibilitaran los

trabajos, resultaran en la elaboracion y en el fervor y calma del empleado.

El incentivo en las conexiones humanitarias ha sido una importante
cooperacion. La humanidad tiene una mejora perceptibilidad de si propios y
todos desean ser atendidos como humanos, y desean de sus prdjimos una

consideracion a sus temas y a sus sujetos.

En las compaiiias si se dan las ocasiones de manifestar sus entendimientos,
capacidades y talentos a los empleados, se obtendrd una mejor elaboracion y se

impedirdn las conexiones desproporcionadas.

El proposito esencial de las conexiones humanitarias en la compafiia es el
éxito, ganancia o conveniencia monetario y el bienestar o facilidad de sus
empleados. Es incuestionable de que, si bien las compafiias anhelan sentir
beneficios y se angustian por causar e incitar a sus empleados, ¢stos deben
realizar en buena manera sus trabajos y deben manejar de optimizar estas
direcciones, pues de no realizarlo, nadie conseguira admitir o cuidar de que

secunde proveyendo su sitio.

Hay que insistir que la informacion es fundamental en las conexiones
humanitarias y que estas crean fraccion de las eventualidades y de los nexos
preponderantes entre los sujetos que componen un equipo. La resolucion de los
humanos para informarse tanto verbal como por manuscrito hace factble esta

relacion.

Por lo que, lo que se nforma y por qué recursos, asocia en manera
concluyente la condicion de la energia proporcional de las conexiones

humanitarias (pp. 267 —268).

Inteligencia interpersonal

Huerta & Rodriguez (2014) nombra que la comprension entre personas es

la técnica por captar a otros sujetos, ya que los estimula su manera de

desenvolverse en el trabajo y cémo desempefiarse de forma contribuida con

ellas.
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Sin embargo, esta tiene distintas fases, pues es un equipo de rivalidades.
No tiene margen en las rivalidades diplomaticas en las caracteristicas colectivas,
asimismo contiene una secuencia de comportamientos entre personas, estos se

encuentran las subsiguientes:

-  Comprender a los demads: tener la condicion de comprender a los demas
favorece dar una perfecta mnformacion, dominar la aptitud de ser
concluyente y determinar imperfecciones regularmente. Con la finalidad de
descubrir los estimulos de los demas, es esencial entender a escucharlos de

manera funcional, a meterse en compasion conellos y a identificar su vision.

- Decretar sus obligaciones: Tenemos que determinar nuestros términos, tener

fortaleza lucidamente de nuestros anhelos y requerimientos.
- Conmutar informacion: capacidad de entregar y tomar informacion.
- Influir en los otros: estimular a los demds para que provengan.

- Resolver defectos: disponer el entendimiento de descubrir el principio de la

complejidad y colocar en el tablero.

- Laborar en grupo: Es esencial tener la aptitud de integrar distintos modelos
de empleo, asociar las fuerzas de todos los miembros y progreso un

convenio de grupo.

- Alterar de via: descubrir ausencias de cambios, como asimismo la

disposicion y correlacion.
La comprension entre personas tiene:

- Orientacién de grupos: es la rivalidad sencilla del liderato que involucra el
empujon y la asociacion de disposicion de un grupo. No es la jurisdiccion
correspondiente a los puntos serios, sino a la rivalidad de conseguir un grupo

prestigioso del liderato y la cooperacion abierta.

- Conformidad de decisiones: Esto hace alusion clara a la funcién del
intermediario, que apoya a disponer y determinar disputas. Su caracter es el
acierto. El intermediario es un sujeto que sustenta y realizar un propdsito

por entender los distintos puntos de vista.
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- Compenetracion y similitud peculiar: es la rivalidad de hallar y entender los
deseos y preferencias de los demas y repeticion. Asimismo, es la rivalidad
de estimular, de colaborar con los otros a utilizar su ingenio. Los sujetos con

plenitud caracteristica son buenos gerentes y negociantes.

- Sensibilidad comunitaria: es la capacidad de identificar y descubrir los
gustos y estimulos de los demdas. El termino de tener entendimiento de la
forma de percibir de los sujetos, o qué los provoca, contribuye a resolver la

estabilidad entre sujetos (pp. 264 —265).

Escuela de relaciones humanas

Chiavenato (2015) nombra que fue uno de los iniciadores experimentados
por utilizar una estrategia objetiva para averiguar la conducta humanitaria en el
empleo. El andlisis se implementd en tres etapas y se estimaba los resultados de
diversos factores corporales y utiles burocraticos utilizaban en la eficacia en el

mterior del trabajo.

Aunque con la incuestionable perceptibilidad de los modos y estrategias
colocadas, estos intentos expusieron que las alteraciones en el sueldo de
mspiradores retribuidos, en las atribuciones colocadas, en los periodos de reposo
y el programa profesional incentivaron mejorias en la rentabilidad, las que, al
principio, se le acusaron al concluyente individuo. Ademads, estas indagaciones
ocasionaron duda con relacion alos fundamentos de la direccion que se conducia
hasta el instante, el que se centraba en la eficacia. Los intentos colaboraron al
origen de la designada posicion de los nexos humanitarios, que detenia a los
sujetos—mas que a la estrategia del empleo - como el concluyente significativo
para levantar la eficacia de las empresas. La academia de las conexiones
humanitarias inicio a encargarse de los grupos irresponsables y de temas
asociados con las manifestaciones y los estimulos. Sus importantes deducciones

son:
- El empleo es una labor findamentalmente de equipo y sociedad.

- El empleado no actia como individuo distante, sino como miembro de un

grupo de la sociedad.
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- La atrbucion distintiva de la direcciébn es constituir una clase de lideres
tolerantes, sugestivos y tratables que estén capacitados para comprender y

comunicarse con todos los empleados.

- El individuo esta estimulado por la peticion de conectarse con los otros, de
ser reconocido y de alcanzar una manifestacion perfecta. De aqui Ia
explicacion de un hombre comun, en contradiccion a la explicacion de

hombre econémico que controlaba en esos afos.

- Lasociedad de elaboracion causa la fragmentacion de los equipos esenciales

de la sociedad, como la dependencia y los equipos prohibidos y creyentes.

- Las destrezas de la empresa de la etapa se asociaban con la eficacia y no en
el soporte humanitario, con inferior influencia en los términos humanitarios,
estando la razon de discusiones sociales en la comunidad de manufactura.
De ahi la discordancia entre los términos asociales de la empresa y los

térmmos individuales de los empleados.

Pero, aun cuando la hipotesis de las conexiones humanitarias era mas
liberal y reciproca, seguia estando sustancialmente prescribido ordenadamente,
y en autentica intensidad incompleta, esto es, exponia como comenzar y

estimular a los sujetos para que obtengan los términos de la empresa (p. 74).

O. Resultados de las conductas interpersonales

Griffin (2011) nombra que una diversidad de acontecimientos se logra dar
como consecuencia de las conductas entre personas. Los nexos entre personas
en las empresas logran ser un fundamento importante de inscripcion. Los nexos
entre personas de alta cualidad puede ser un miembro esencial proactivo en el
medio de trabajos. Sin embargo, cuando el propio syjeto es afrontado con los
nexos de empleo de baja caracteristica, el efecto puede ser de la idéntica energia

que en la otra gestion.

Los nexos entre individuos del propio método ejercen como una pila
enérgica para afianzar colectivamente. Represente que a un empleado se le

concede una isuficiente valorizacidon de crecimiento o se le dice que no a una
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elevacion. Los demas en la empresa consigue afianzar ya que distribuyen un
reglamento de alusion particular, un juicio de las bases y los efectos de lo que
sucedid. Los oportunos nexos entre sujetos en una empresa consiguen ser
creados de cooperacion. Los sujetos que se colaboran entre ellos y que trabajan
del patrocinio logran conseguir mucho mas que los sujetos que no se ayudan
entre ellos y no trabajan apropiadamente unidos. Otro resultado que se da es la
polémica, los sujetos logran realizar un trueque con demas si proceden irritante s
o iracundos. Ademas, un periodo particular duda entre todos estos resultados: la

manifestacion entre sujetos y empresa (p. 40).

Desarrollo de relaciones y comunicacion interpersonal

Dubrin (2008) nombra que para comprender el progreso de informacidon
entre sujetos es observar la manera como la informacion constituye un guia para
la construccion de los nexos. Conforme con Ritch Sorenson, Grace DeBord e
Ida Ramirez, establecemos nexos mediante dos ambitos principales: someter -
controlar y helado - caliente. Cuando nos manifestamos usamos someter o
doblegar. Cuando sometemos, probamos examinar la imformacién. Cuando nos
dominamos, deseamos ceder el dominio, o consideramos inicial en los deseos y
las faltas del otro sujeto. Los autoritarios deseaban que el que toma los recados
se domine a ellos; los sujetos dommados conducen la marca de que demora que

el otro sujeto se someta.

Determinamos si anhelamos someter o rendirse por la manera en que nos
manifestamos, redactamos o por los sfmbolos que repartimos. El que rinde
lograria manifestarse en diccion superior o feliz, escribir recados con muchas
manifestaciones o estando estas muy excesivas. Conseguiria escribir recados por
correo francamente solidos como: “Ya es tiempo de que medites verdaderamente

tu trabajo y ejecutes sacrificios.”

En la manera sumisa, lograriamos comunicarnos de manera serena y con
duda, de manera serena ceder excusas o excusas. Un sujeto sumiso conseguiria
debatir: “Sé qué tienes Optimos asuntos sobre los que pensar que el agradarte por

mi, no obstante, quiero conocer
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(Cuéando se me concedera el pago de mis consumos de aventuras?” En un
ambito profesional habitualmente deseamos que los sujetos con poder apropiado
dispongan un cargo fundamental en las platicas. Pero, en empresas no permitidas
mas liberales, hay pequefio suceso que los trabajadores con mas poder dispongan

la peticion de usar las platicas.

La perspectiva helado —caliente de la propia forma ajusta la informaciéon
proclive que brindamos a oprimirse a la propia actuacion que cedemos. Los
recados perjudiciales, helados y estilo personal causan recados similares de los
otros. En contrario, los recados orales y no orales tratables conducen las propias

rivalidades en los otros.

La combinacién de informacion predominante y helada envia la marca de
que el hablante del recado desea denunciar y disminuir, o hasta distanciarse de

un nexo profesional.

Los comportamientos dociles juntadas con una mformacion apacible
determman un deseo de mantener o construir el nexo al tiempo que se le concede
a otro sujeto. Un directivo que se manifiesta de una forma caliente y rendida
asociadas con el encargo de un matrimonio marcaria: ‘“Te arrojaremos de
excepcion la mafiana del sdbado dado que eres un miembro fundamental de
nuestra zona. Sin embargo, que los acontecimientos importantes de la existencia

profesional naturalmente veces toman mas importancia frente a reuniones

laborales.”

Con la fijacion de vinculos, se debe tener en cuenta sus fines. En ciertas
circunstancias se puede optar por ser frio, pero, en la gran mayoria de las

circunstancias se opta por la docilidad e importancia para posibilitar un vinculo

(p. 40).

Funciones interpersonales

Lussier & Achua (2005) nombra que las labores entre personas del liderato
obtienen trabajos de presentacion, de jefe y de enlace.

- Labor de presentacion. Los jefes realizan labores de presentacion cuando se

extienden en labores validos, formales e implicitas en nombre de la empresa
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o del area que guian. Habitualmente, los altos autores son agarrados por
magenes peculiares de la empresa. Sin embargo, en alguna clase de la

compaiiia los jefes realizan estas obras y parecidos:

o Autorizar licencias formales

o Admitir a clientes o consumidores utilizando Ila labor de agente de la

empresa y resguardar a personas formales.

o Dialogar con los individuos de forma casual e ir a reuniones fuera de la

empresa como agente de la propia.
o Adivinar distintas conferencias y sucesos.

Labor de jefe. En hablas de Mintzberg, esta tarea se justifica en usar combates
labores burocraticas para que se efectu¢ de modo efectivo espacio de la que
esta representado un director. Por ello, esta labor maneja toda la conducta
burocratica. Determinado de otra forma, esta establece el desarrollo del jefe

en otras obras. Desde luego de esas labores que lleva a cabo el gerente son:
o Escuchar y disponer.

o Comunicar y ensefiar.

o Reconocer el desarrollo.

Trabajo de conexion. Los jefes implementan labores de conexion al
socializarse con syjetos de fuera de la empresa. Ser union involucra ocasiona
toda una malla de nexos con la finalidad de estimular los nexos y alcanzar
tareas importantes de la ocupacion del nexo. Naturalmente de estas labores

son:

o Componer encomiendas al costado de integrantes de otras zonas de la

empresa.
o Ir ajuntas de equipos expertos o comerciales.

o Situar y unir con sujetos para mantener la conversacion (pp. 09 — 10).
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Relaciones interpersonales en el trabajo

Stoetzer (2010) sefala que las relaciones mterpersonales en el trabajo
constituyen la interaccién diaria entre compafieros de trabajo, o gerentes y
empleados. Estas relaciones son una parte natural del trabajo ambiente y
generalmente son agradables y creativos, pero a veces son fuente de tension y
frustracion. Hay una serie de medidas destinadas a capturar la naturaleza de la
mterpersonalidad, relaciones en el trabajo y Ultimamente ha habido un debate
sobre qué usar como etiqueta para este campo de vestigacion, incluido
"Comportamiento =~ laboral contraproducente”. ~Sin embargo, el término
"relaciones mterpersonales en el trabajo" es, en nuestra opmion, preferible ya

que captura tanto aspectos positivos como negativos.

Las relaciones interpersonales en el trabajo pueden describirse desde un
punto de vista individualista o un punto de vista organizacional. La perspectiva
mndividual se refiere a como cada individuo evalia las relaciones. Estas
evaluaciones luego se miden usando cuestionarios. Los resultados se agregan
para presentar una evaluacion promedio de relaciones. Esta agregacion de datos
individuales a grupos o niveles de poblacion también es utilizada al estudiar

diferentes grupos de trabajo o grupos ocupacionales.

Si cambiamos de perspectiva y tratamos de capturar las relaciones
mterpersonales en un nivel organizacional tenemos que aclarar lo que
entendemos por nivel organizacional. Por lo general, todavia se intenta capturar
una representacion promedio de una organizacidn construido sobre la agregacion
de puntos de vista individuales. Una perspectiva alternativa seria como se tratan
las relaciones a nivel organizacional, es decir, estrategias y procedimientos que
afectan a muchos empleados simultdneamente. Para cambiar la perspectiva a un
nivel organizacional es un desafio metodologico, ;coémo capturamos Ila
naturaleza de una organizacion sin depender unicamente de las experiencias de

los individuos?

Un aspecto importante al estudiar los factores organizativos a nivel de la
empresa es gestion o liderazgo que se ocupa de estrategias y procedimientos que
afectan directamente los empleados. Para las relaciones interpersonales esto

significa como las decisiones gerenciales pueden influir directa o indirectamente

en las relaciones entre los empleados. Las influencias directas incluyen
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decisiones que resultan en mas o menos contactos, como oportunidades para
reuniones de equipo. Las influencias indirectas incluyen condiciones de trabajo
que pueden afectar formas de interaccion de las personas, por ejemplo, una gran
carga de trabajo que dificulta la espontdnea interaccidén. Las decisiones
gerenciales  pueden afectar las relaciones interpersonales no  solo
cuantitativamente, pero cualitativamente; un empleador puede brindar
posibilidades de sociabilidad intercambio intrapersonal que no estd directamente

relacionado con el trabajo, como las extracurriculares ocupaciones.
a. Apoyo social

El apoyo social es probablemente la dimension mas estudiada de las
relaciones interpersonales en el trabajo. En general, el apoyo social se define
como interacciones sociales Utiles que a menudo se dividen en apoyo
mstrumental, por ejemplo, al individuo se le dan los recursos o la informacion
necesaria para realizar las tareas solicitadas, y apoyo emocional, por ejemplo,
reconocimiento, retroalimentacion personal y aprecio, en referencia al trabajo se
reconocieron la importancia de incorporar algin aspecto de las relaciones
mterpersonales en su conocido modelo de control de la demanda, creando el
modelo de isostraina, en el que el apoyo social se considera un amortiguador que

amortigua los efectos negativos de las altas demandas y el bajo control.

Es dectr, el apoyo social se considera un aspecto positivo de las relaciones
interpersonales que contrarrestan otros factores psicosociales negativos en el
trabajo. Por el contrario, la falta de apoyo social no se limita a una mera falta de
amortiguacion positiva, sino que puede crear estrés o tension. Una forma en que
el apoyo social puede generar estrés es en relacion conelnivel de apoyo esperado
de colegas, empleados o supervisores. Por lo general, las normas y tradiciones
establecidas para la interaccion mterpersonal estableceran el estandar a lo que
consideramos un nivel minimo de apoyo. Los niveles mas bajos de apoyo pueden

provocar estrés debido a la sensacion de pérdida de seguridad.

Las escalas de apoyo social existen en muchas variaciones diferentes y
miden varios aspectos del apoyo en el trabajo. La escala de apoyo social en la
version sueca del cuestionario de control de trabajo (DCSQ) mide la calidad

emocional de las relaciones interpersonales en el trabajo. En lugar de capturar la

dimension instrumental de apoyo, es decir, recibir la ayuda o la informacidn




58

necesaria para hacer el trabajo de uno, se enfoca en aspectos relacionales, por
ejemplo, si hay un ambiente agradable, si hay una buena colegialidad y como los

sujetos se llevan bien con sus compafieros de trabajo y supervisores, etc.
b. Problemas de las relaciones interpersonales

En general, el término mas utilizado para describir problemas de relaciones
mterpersonales en el trabajo es probablemente "conflicto". Para incorporar otras
relaciones personales negativas que no pueden clasificarse como conflicto /
argumento abierto, se utiliza el término genérico '"problemas de relacion

nterpersonal".

Existen diferencias culturales y sociales con respecto a lo que se considera
problemas de relaciones interpersonales en el trabajo. Lo que se considera un
conflicto grave en algunos paises no lo es en otros. En cualquier caso, dadas estas
diferencias, se pueden distinguir dos perspectivas principales sobre las razones
de tales problemas. Una perspectiva considera que los problemas de relacion
mterpersonal son una consecuencia de los rasgos de personalidad y otra es una
perspectiva mas de interaccion ambiente-individuo-interaccion. Los rasgos de
personalidad, por ejemplo, la agresividad ola afectividad negativa, afectaran las
formas de interaccion mutua de las personas. Ser agresivo aumenta el riesgo de
miciar argumentos que pueden conducir a conflictos y la afectividad negativa
puede conducir a un comportamiento de retirada y provocar que otros se
comporten negativamente con el sujeto. Los rasgos de personalidad son dificiles
de cambiar, lo que limita las posiilidades de disminuir el riesgo de problemas
de relacion interpersonal en el trabajo. Una forma de manejar el problema es con
el reclutamiento selectivo, para no permitir que las personas con un claro riesgo
de interactuar negativamente ingresen al lugar de trabajo. Sin embargo, una vez
que el individuo ha ingresado al lugar de trabajo, la tarea es tratar de minimizar
la mteraccion entre los individuos problematicos y otros empleados, por

ejemplo, asignar tareas de trabajo que minimicen los contactos con otros.

La explicacion intrapersonal individual puede complementarse con la
perspectiva de interaccion individual del entorno. Tal perspectiva ambiental es
que los factores organizacionales, como el liderazgo nsuficiente, afectan

negativamente a los individuos, lo que genera estrés. Tedricamente, el estrés

relacionado con la organizacion puede inducir cambios psicologicos y cambios
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de comportamiento posteriores que afectan la interaccidon de los individuos con
los demas. De acuerdo con esto, los estudios en el campo del conflicto familiar-
laboral han demostrado que el estrés laboral negativo puede tener un efecto
indirecto y afectar negativamente las relaciones en el hogar y el comportamie nto

social en general.

La teorfa psicobiologica de las respuestas de lucha o huida, también
propone una posible explicacion ambiental de por qué los individuos se
relacionan de manera negativa. Cualquier estrés ambiental sera experimentado
como una amenaza tanto bioldgica como psicologica (no necesariamente
conscientemente) y evocara dos respuestas basicas, predisposiciones para luchar
o huir. El estrés relacionado con el trabajo puede conducir a una respuesta de
lucha, es decir, agresion o una respuesta de huida como la evitacion, que
posteriormente podria conducir a problemas de relacion interpersonal en el

trabajo.

La explicacion mas plausible es una combinacién de una perspectiva
individual y ambiental; declarando que las razones de las relaciones
problematicas en el trabajo pueden encontrarse en la interaccion entre el nivel

organizacional y el nivel personal o individual.
- Conflictos

Los conflictos deben definirse como argumentos abiertos entre una o
mas personas. Los conflictos no siempre se definen de esta manera, lo que
genera confusion. Ciertamente, los conflictos pueden conducir o ser
paralelos a varios otros problemas de relacion interpersonal, por ejemplo,
falta de apoyo o intimidacién, pero es impreciso llamar a estos conflictos.
Un mdividuo puede estar sujeto a otros comportamientos perjudiciales sin

ser una contraparte activa.

Los estudios sobre conflictos en el trabajo y la salud son limitados,
pero la mayoria de los investigadores estan de acuerdo en que los conflictos
son factores estresantes potenciales plausiblemente relacionados con varios
resultados negativos. A veces, las nociones de conflictos en el trabajo se
incluyen en los indices generales utilizados para medir las condiciones de

trabajo perjudiciales. Sin embargo, la mayoria de los estudios sobre
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conflictos generalmente estan relacionados con la productividad y se
realizan en campos de investigacion como la psicologia organizacional y la

gestion.

Debido al pequetio niimero de estudios que investigan conflictos en el
trabajo en relacion con los resultados de salud, se deben hacer
comparaciones con estudios no relacionados con el trabajo. Se han
demostrado que los eventos y dificultades graves de la vida, como los
conflictos relacionados con la humillacion y el atrapamiento, pueden causar
depresion. Los ejemplos incluyen, durante un conflicto, un amigo cercano
revela a otra mformacidon que usted considera confidencial. Siun conflicto
en el trabajo es humillante o no depende de si hay elementos de comentarios

degradantes y pérdida de rostro real o percibida.
Exclusion

La exclusion o el aislamiento social en el trabajo incluye serexcluido
de las reuniones o la informacidon necesaria o ser excluido de las reuniones
sociales. Esto a veces se considera una dimension de acoso o acoso y se ha
convertido recientemente en un tema de investigacion, aunque ya se
reconoce como un predictor esencial de rendimiento negativo y resultados
de salud. La exclusion no es un conflicto, pero significa dos personas
mvolucradas en una discusion abierta u hostilidad. En cambio, es una
opresion unidireccional de una persona. En algunos casos puede seguir un
conflicto. Esto hace que la exclusion sea un factor importante en si mismo

al capturar un aspecto tnico de los problemas de relacion en el trabajo.

La exclusion o el aislamiento social pueden considerarse parte de la
dimension de apoyo social del modelo de iso-tension que refleja el clima
mterpersonal o las relaciones normativas en una empresa. Sin embargo, la
exclusion puede ser un aspecto no cubierto por la escala habitual de apoyo
social. Por ejemplo, un sujeto puede considerar que el lugar de trabajo es
pacifico y colegiado en general, pero todavia se siente excluido de las
reuniones y la informacién, y al capturar asi un aspecto separado de las

relaciones terpersonales en el trabajo.

Justicia organizacional
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El concepto de justicia organizacional, esdecir, que la organizacion lo trate
de manera justa, es decir, sus superiores, puede considerarse como un aspecto
organizacional de las relaciones interpersonales. Originalmente, el concepto se
dividia en una dimensién distributiva, procesal e interactiva. La dimension
distributiva se refiere a una asignacion justa de recursos o recompensas. La
dimension procesal se refiere a como se toman las decisiones, razonablemente o
no. Finalmente, la dimension de interaccion se refiere a la relacion entre
superiores y empleados, como se trata a los empleados. Actualmente, el concepto
se ha convertido en una dimension procesal y relacional donde la dimension

relacional es un desarrollo de la dimension mteractiva.

El trato justo y la justicia han demostrado ser importantes para el
compromiso organizacional, la motivacion y la salud de los empleados. Se
demostraron que ser elogiado por el jefe de uno estd mversamente relacionado
con la dosis-respuesta relacionada con la cardiopatia isquémica. La justicia
organizacional puede ser un factor importante para entender cémo el trabajo
puede contribuir a diferentes resultados de desempeiio y salud; directamente
relacionado con el estrés y como mediador, por ejemplo, explicando los efectos

del concepto de control.
d. Justicia relacional

El concepto de justicia relacional describe la relacion entre los empleados
y sus gerentes, los gerentes que supuestamente representan a la organizacion. La
justicia relacional se ocupa de si se consideran los puntos de vista personales y
los derechos de los empleados y si los empleados se manejan de manera
imparcial, rdpida y con amabilidad. No existe una escala estindar para medir

aspectos de la justicia relacional

Se desarrollaron el concepto de justicia relacional y lo asociaron al nivel
de grupo o unidad de trabajo y al agotamiento de los empleados, lo que sugiere
que la justicia percibida entre los empleados puede explicar el bienestar mas alla
del nivel individual. Los niveles individuales de agotamiento se relacionaron no
solo con la experiencia de justicia de cada individuo sino también con la

evaluacion promedio de justicia del equipo de trabajo.
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Se han descrito la asociacion entre las relaciones interpersonales a nivel
mndividual y la justicia relacional a nivel organizacional. Sugieren que ser tratado
con amabilidad y consideracion refleja la calidad de las relaciones
interpersonales en las jerarquias y, posteriormente, el entorno interpersonal y
organizacional. Los lideres no permitiran que el asunto de la posicion jerarquica
mfluya en sus relaciones con los empleados o existen sistemas organizacionales
que regulardn el comportamiento de los lideres en consecuencia. Este
razonamiento sugiere que la justicia relacional puede usarse como una medida
de la calidad de las relaciones interpersonales en un lugar de trabajo (pp. 03 —
07).

2.3. Definiciones Conceptuales

Habilidades directivas

Las aptitudes gerenciales son esas destrezas y energias que, al emplearlas, les autorizan

realizar sus funciones y tener aceptacion en el interior de la asociacion (Griffin, 2011).
Relaciones interpersonales

Se precisan conexiones entre personas como la aptitud de enterarse, entender y

estimular a los individuos y grupos (Whetten & Cameron, 2011).
Habilidades personales

Se dirigen en asuntos que quizds no entiendan a otros sujetos, también que se asocian
con el empleo de el mismo individuo, por ello se nombran aptitudes individuales

(Whetten & Cameron, 2011).
Habilidades interpersonales

Se enfocan fundamentalmente en asuntos que surgen al relacionarse con otros sujetos.

Necesariamente, hay cierta hipotesis entre estos, de esta forma, logra vencer cualquier

técnica de manera eficiente, el individuo esta contiene de distintas zonas de técnicas

(Whetten & Cameron, 2011).
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Habilidades grupales

Se enfocan en asuntos importantes que surgen si el sujeto participa en grupos de
personas, ya sea con el papel de jefe o como miembros de un grupo (Whetten &

Cameron, 2011).
Habilidades especificas de comunicacion

Son muy importantes para los sujetos que han vivido escasas experiencias burocraticas
0 pocas instrucciones en técnicas. Estos son primordiales para producir valores que

frecuentemente entienden en un cammo de crecimiento de capacidades gerenciales

(Whetten & Cameron, 2011).
Comprender las diferencias individuales

Se relaciona al entender las capacidades entre personas en el sitio de labor es el

componente esencial del nexo entre sujetos y compafiias (Griffin & Van Fleet, 2016).
Trabajar con diversidad, equipos y conflictos

Las desigualdades personales son una gran percepcion que facilita examinar para
entenderlos y de esta forma tener nexos entre personas buenos con estos. La hipdtesis
del estimulo estimula otra vision para contemplar por qué los sujetos escogen sus

rivalidades (Griffin & Van Fleet, 2016).
Dirigir las conductas

Se informa a las distintas rivalidades de los empleados en el interior del empleo. Un

comportamiento de estas se comprende como el padron de valores de los integrantes

de una compania las cuales afectan clara o sugerencia en la eficiencia de esta (Griffin

& Van Fleet, 2016).
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2.4. Formulacion de las hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

Las habilidades directivas influyen significativamente en las relaciones

interpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A.,

Supe Puerto, Barranca, 2019.

2.4.2. Hipotesis especificas

a.

Las habilidades personales influyen significativamente en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A.,
Supe Puerto, Barranca, 2019.

Las habilidades interpersonales influyen significativamente en las
relaciones mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de

Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.

Las habilidades grupales influyen significativamente en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A.,
Supe Puerto, Barranca, 2019.

Las habilidades especificas de comunicacion influyen significativamente

en las relaciones interpersonales del personal de la empresa Tecnologica

de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

2.5. Disefio Metodologico

2.5.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica porque busca conocimientos
para contrastarlo con la realidad para conocer los hechos que vienen

sucediéndose (Diaz, Escalona, Castro, Leén, & Ramirez, 2013).
2.5.2. Nivel de investigacion

El nivel de mnvestigacion es correlacional porque busca establecer las
relaciones entre las variables de estudio, buscando conocer las causas de los
fendbmenos, a partir de las teorias que permiten explicar los hechos (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2014).
2.5.3. Disefio

La investigacion es de disefio no experimental. La definicion de una
mvestigacion de disefio no experimental es una realizada sin manipulacidon
deliberada de las variables de nvestigacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014).

2.5.4. Enfoque

La tesis es de enfoque mixta. En esta clasificacion, podemos agrupar esos
documentos, teniendo en cuenta el tema y el objeto de investigacion a estudiar,
los investigadores utilizan dos métodos: método cuantitativo y método

cualitativo (Mufioz, 2011).

2.6. Poblacion y muestra

2.6.1. Poblacion:
Estd representada por 65 trabajadores de la empresa Tecnoldgica de

Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca.
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2.6.2. Muestra:

Para definir el tamafio de la muestra se aplica la formula siguiente:

B Z%p.q.N
n= e(N—-1)+Z%p.q

Donde:

n = Tamafio de muestra.

pyq = Probabilidad de la poblacion de estar o no incluida.
Z = Unidades de desviacion estandar.

N = Total de la poblacion.

E = Error de estimacion.

~ 3.8416 % 0.5 * 0.5 * 65
"= 0.0025(65—1) + 3.8416 05 % 05

n =55.72

Est4 representada por 56 trabajadores de la empresa Tecnologica de Alimentos

S.A., Supe Puerto, Barranca.




2.7. Operacionalizacion de variables e indicadores

Variable inde pendiente

Dimensiones

Indicadores

HABILIDADES DIRECTIVAS

Habilidades personales

Habilidades interpersonales

Habilidades grupales

Habilidades especificas de comunicacion

Desarrollo del autoconocimiento.
Manejo del estrés personal.
Solucién analitica y creativa de problemas.

Establecimiento de relaciones mediante una comunicacion de apoyo.

Ganar poder e influencia.
Motivacion de los demas.
Manejo de conflictos.

Facultamiento y delegacion.
Formacion de quipos efectivos y trabajo en equipo.
Liderar el cambio positivo.

Elaboracion de presentaciones orales y escritas.
Realizacién de entrevistas.
Conduccion de reuniones de trabajo.

Fuente: Whetten & Cameron (2011).

Variable Dependiente

Dimensiones

Indicadores

RELACIONES
INTERPERSONALES

Comprender las diferencias individuales

Trabajar con diversidad, equipos y
conflictos

Dirigir las conductas

El contrato psicologico.
Engranaje persona — empleo.
La esencia de las diferencias individuales.

Comprender la diversidad.
Dirigir o liderar los equipos.
Causas del conflicto.
Manejar el conflicto.

Conducta para el desempefio.
Conducta disfuncional.
Ciudadania organizacional.

Fuente: Griffin & Van Fleet (2016).

67




68

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica a emplear

Técnica: encuesta.

3.4.2. Instrumento
El cuestionario ayudd a medir ambas variables, habilidades directivas

y relaciones interpersonales. El cuestionario fue respondido por los
trabajadores de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A., Supe Puerto,

Barranca.

Validacion el cuestionario

Se observa que el valor es de 0,707 por lo tanto es valido el cuestionario.

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo , 707
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 809,197
Bartlett gl 253
Sig. ,000

Confiabilidad del cuestionario

Se utilizd el método de Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0,865 por

tanto se alcanzd confiabilidad.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,865 23

3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Prueba de normalidad: Kolmogorov-Smirnov. Estadistico de prueba: Rho de

Spearman.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

3.1. Presentacion de tablas, figuras e interpretaciones

A. Datos generales

Tabla 1
Género de los trabajadores de la empresa

Tecnologica de Alimentos S.A

F %
Masculino 37 66,1
Valido Femenino 19 33,9
Total 56 100,0

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero

Figura 1. Género de los trabajadores de la empresa
Tecnologica de Alimentos S.A.

Se observa en la Tabla 1 que el 66,1% de los encuestados pertenecen al género masculino y

el 33,9% pertenece al género femenino.

Tabla 2
Edad de los trabajadores de la empresa Tecnoldgica de
Alimentos S.A

F %
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Valido Entre 18 afios a 24 afios 1 1,8
Entre 25 afios a 31 afios 6 10,7
Entre 32 afios a 45fafios 18 32,1
Mas de 45 afios 31 55,4
Total 56 100,0

G50

S0

.
=]
1

Porcentaje
w
(=)
I

20

=
Entre 18 afios a 24 afios  Entre 25 afios a 31 afios Entre 32 afios a 45 afios Mas de 45 afios

Edad

Figura 2. Edad de los trabajadores de la empresa Tecnologica de
Alimentos S.A.

Se observa en la Tabla 2 que el 1,8% esta entre 18 afios a 24 afos, el 10,7% se encuentra

entre 25 afos a 31 afios, el 32,1% se encuentran entre 32 afios a 45 afios y con mas de 45

afios esta representado por el 55,4%.
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B. Analisis univariante de la variable “Habilidades directivas”

Tabla 3
Habilidades personales

1. ;Tu jefe se preocupa por

capacitarse constantemente

demostrando preocupacion por 25 44.6% 2 3.6% 4 T7.1% 5 89% 20 35.7%
el desarrollo del

autoconocimiento?

2.(Tu jefe maneja

adecuadamente el estrés que se 24 42.9% 3 54% 0 0.0% 3 54% 26 46.4%
maneja en el entorno laboral?
3.;Tu jefe — soluciona Ios
problemas - ocurridos en el o5 010 17000 6 10.7% 9 16.1% 18 32.1%
centro laboral de manera

analitica y creativa?

46.4%
0,
44.6% 42.9%
35.7%
32.1%
23.2%
17.9% 16.1%
0,
519 8.9% 10. 7/:
0 0,
3. 6% 5.4% 5.4%
¢Tu jefe se preocupa por . ¢Tu jefe maneja 3. ¢Tujefe soluciona los
capacntarse constantemente adecuadamente el estrés que se problemas ocurridos en el centro
demostrando preocupacién porel maneja en el entorno laboral? laboral de manera analiticay
desarrollo del autoconocimiento? creativa?
®mNunca ®(Casinunca ™ A veces Casisiempre ™ Siempre

Figura 3. Habilidades personales.

Se observa en la Tabla 3 que el 48,2% menciond que su jefe no se preocupa por capacitarse
constantemente demostrando preocupacion por el desarrollo del autoconocimiento, en el
caso 48,3% de los encuestados manifestaron el jefe no maneja adecuadamente el estrés que
se maneja en el entorno laboral y el 41,1% menciond que su jefe no soluciona los problemas

ocurridos en el centro laboral de manera analitica y creativa.
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Tabla 4
Habilidades interpersonales
N CN AV CS S
F % F % F % F % F %

4. ;Tu jefe establece relaciones

d nfia i

© collianza ol SU CAUPO 19 33904 4 7.1% 3 54% 9 16.1% 21 37.5%
mediante una comunicacion de

apoyo?

5. (Tu jefe tiene la habilidad de

ganar poder e influencia sobre su 16 28.6% 9 16.1% 4 7.1% 11 19.6% 16 28.6%
equipo de trabajo?

6. Tu jef tiv.

i Jele MO 8 SUS ) 39306 4 7.1% 9 16.1% 5 8.9% 16 28.6%
trabajadores?

7. (Tu jefe maneja

adecuadamente  los conflictos 25 44.6% 2 3.6% 9 16.1% 1 1.8% 19 33.9%
ocurridos en el centro laboral?

44.6%
37.5% 39.3%
33.9% 33.9%
28.6% 28.6% 28.6%
19.69
16.19 6.1% 16.1% 16.1%
|7 1% 405 7.1% 7.1%0 (2% 36/ 1s<yI

éTu jefe establece

éTu jefe tiene la

reIauones de confianza habllldad de ganar poder

6.  ¢Tu jefe motivaa
sus trabajadores?

éTu jefe maneja
adecuadamente los

con su equipo mediante
una comunicacion de

e influencia sobre su
equipo de trabajo?

conflictos ocurridos en el
centro laboral?

apoyo?

B Nunca MCasinunca M A veces Casisiempre M Siempre

Figura 4. Habilidades interpersonales.

Se observa en la Tabla 4 que el 41% de los encuestados manifestd que su jefe no establece
relaciones de confianza con su equipo mediante una comunicacion de apoyo, en el caso del
44.7% determind que su jefe no tiene la habilidad de ganar poder e influencia sobre su equipo
de trabajo, en el caso del 46,4% determind que su jefe no motiva a sus trabajadores.

Finalmente, el 48,2% menciond6 que su jefe no maneja adecuadamente los conflictos

ocurridos en el centro laboral.
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Tabla 5
Habilidades grupales

N CN AV CS S
F % F % F % F % F %

8. (Tu jefe delega autoridad a

los demas cuando se es 1 1.8% 0 0.0% 14 25.0% 15 26.8% 26 46.4%
necesario?

9.(Tu jefe sabe formar
equipos de trabajo que tengan
rendimientos altos y logren
objetivos esperados?

10. ;Tu jefe lidera los cambios
a realizarse en tu centro 14 25.0% 13 23.2% 12 21.4% 9 16.1% 8 14.3%
laboral?

15 26.8% 8 14.3% 13 23.2% 11 19.6% 9 16.1%

46.4%

26.8% 26.8%

0,
23.2% 25.0% .
19.6% ’
0,
16.1% 16. 1/(14 3%
¢Tu jefe delega autoridad a 9.  ¢Tujefe sabe formar 10. ¢Tujefe lideralos cambiosa
los demas cuando se es equipos de trabajo que tengan  realizarse en tu centro laboral?
necesario? rendimientos altosy logren

objetivos esperados?

B Nunca MCasinunca M A veces Casisiempre M Siempre

Figura 5. Habilidades grupales.

Se observa en la Tabla 5 que el 41,1% de los encuestados manifestaron que su jefe no delega
autoridad a los demas cuando se es necesario y en el caso del 48,2% manifestd que su jefe

no lidera los cambios a realizarse en tu centro laboral.
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Tabla 6
Habilidades de comunicacion

N CN AV CS S
F % F % F % F % F %

11. ;Tu jefe tiene la habilidad

de elaborar presentaciones 21 37.5% 4 7.1% 11 19.6% 3 5.4% 17 30.4%
orales y escritas?

12. ;Tu jefe tiene la habilidad
para realizar entrevistas y ser
claro y preciso dentro del tema

5 89% 5 89% 9 16.1% 10 17.9% 27 48.2%

a tocar?
13.;Tu jefe conduce las
reuniones de trabajo de manera 14 25.0% 8 14.3% 13 23.2% 9 16.1% 12 21.4%

adecuada?
48.2%
37.5%
30.4%
25.0% 53 504 214%
19.6% 17.99
16.1% 6.19
8.998.9%
/- 1/°I5 4%
éTu jefe tienela éTu jefe tienela 13. ¢Tu jefe conduce las
habllldad de elaborar habllldad pararealizar reuniones de trabajo de
presentaciones oralesy entrevistas y ser claroy manera adecuada?
escritas? preciso dentro del tema
atocar?
B Nunca MCasinunca M A veces Casisiempre M Siempre

Figura 6. Habilidades de comunicacion.

Se observa en la Tabla 6 que el 44,2% de los encuestados mencionaron que su jefe no tiene
la habilidad de elaborar presentaciones orales y escritas y en el caso del 39,3% menciono

que su jefe no conduce las reuniones de trabajo de manera adecuada.
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C. Analisis univariante de la variable “Relaciones interpersonales”

Tabla 7
Comprender las diferencias individuales
N CN AV CS S
F % F % F % F % F %
14. ; Cumples con tus

compromisos bajo palabra que
tienes con tus compaferos de
trabajo?

15. (Haces que tus compafieros
de trabajo se sientas comodo con 20 35.7% 4 7.1% 9 16.1% 12 21.4% 11 19.6%
su empleo?

16. ;Te relacionas con todos tus

20 35.7% 0 0.0% 20 35.7% 11 19.6% 5 8.9%

compafieros de trabajo sin
importar sus diferencias entre
cultura, religion, etc.?

6 10.7% 5 89% 14 25.0% 17 30.4% 14 25.0%

35.7% 35.7% 35.7%
30.4%
25.0% 25.0%
21.4%
19.6% 19.6%
16.1%
10.7%
8.9% 8 9%
7.1%

14. iCumples con tus 15. ¢Haces que tus compafieros 16. ¢Te relacionas con todos tus
compromisos bajo palabra que de trabajo se sientascomodocon  compafieros de trabajo sin
tienes con tus compafieros de su empleo? importar sus diferencias entre

trabajo? cultura, religion, etc.?
B Nunca M (Casinunca MAveces Casi siempre M Siempre

Figura 7. Comprender las diferencias ‘individuales.

Se observa en la Tabla 7 que el 35,7% menciond que no cumplen con tus compromisos bajo
palabra que tienes con tus compaiieros de trabajo y en el caso del 42,8% mencionaron que

no hacen que sus compaferos de trabajo se sientan cémodo con su empleo.
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Tabla 8
Trabajar con diversidad, equipos y conflictos
N CN AV CS S
F % F % F % F % F %

17. ;Consideras importante el

ta trabajad d
comtar con Tabajacores €€ 5 g90, 13 232% 6 10.7% 10 17.9% 22 39.3%
diferentes  personalidades y
pensamientos?
18. ;Tienes la habilidad de
dirigir y liderar los equipos de 16 28.6% 4 7.1% 5 89% 4 7.1% 27 48.2%
trabajo?
19. ;Tienes la habiidad de

tr: la
eneonTar ST 0 17.9% 11 19.6% 1 1.8% 12 21.4% 22 39.3%
especificos de los conflictos
que surgen en tu trabajo?
20. ¢Tienes la habilidad de 55 o0 4 7700 11 19.6% 1 1.8% 23 41.1%
manejar los conflictos?
48.2%
39.3% 39.3% 41.1%
28.6% 30.4%
23.2% 5
17.99 17.9%9-6% 14 19.6%
8.9% 88078 7.1%  7.1% 7.1%
.I 1.8% 1.8%4

17. ¢(Consideras
importante el contar con
trabajadores de
diferentes
personalidades y

de dirigir y liderar los
equipos de trabajo?

18. ¢Tieneslahabilidad 19. ¢(Tienesla habilidad 20. ¢Tienesla habilidad

de encontrar las causas de
especificos de los
conflictos que surgen en

tu trabajo?

conflictos?

manejar los

pensamientos?

B Nunca M Casinunca M A veces Casisiempre M Siempre

Figura 8. Trabajar con diversidad, equipos y conflictos.

Se observa en la Tabla 8 que el 37,5% de los encuestados manifestaron que no tienen la
habiidad de manejar los conflictos, en el caso del 37,5% mencionaron que no tienen Ia
habilidad de encontrar las causas especificas de los conflictos que surgen en tu trabajo y en

el caso del 35,7% menciond6 que no tienen la habilidad de dirigir y liderar los equipos de

trabajo.




Tabla 9
Dirigir las conductas
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N CN AV CS

S

F % F % F % F %

F %

21. ;Tienes la habilidad para
enfocar las conductas de tus

0
compafieros de trabajo hacia 200 35.7%

4 71% 16 28.6% 0 0.0%

el buen desempefio laboral?
22. ;Tienes la habilidad para
enfocar las conductas de tus
compafieros de trabajo hacia
una conducta funcional?

23. (Realizas actividades que
exceden de los requerimientos
formales de tu puesto,
contribuyendo  al efectivo
funcionamiento de la
organizacién?

I 18% 0 00% 7 12.5%

6 10.7% 14 25.0% 16 28.6% 9 16.1%

16 28.6%

17 30.4% 31 55.4%

11 19.6%

55.4%

35.7%
30.4%|

28.6%
25.0%

28.6% 28.6%

16.1%
12.5%

10.7%

7.1%

21. ¢Tienes la habilidad para 22. ¢Tienes la habilidad para
enfocar las conductas de tus enfocar las conductas de tus
compafieros de trabajo hacia el compafieros de trabajo hacia una

buen desempefio laboral? conducta funcional?

1.8%

formales de tu puesto,

funcionamiento de la
organizacion?

B Nunca M (Casinunca MAveces Casi siempre M Siempre

19.6%

23. ¢Realizas actividades que
exceden de los requerimientos

contribuyendo al efectivo

Figura 9. Dirigir las conductas.

Se observa en la Tabla 9 que el 42,8% menciond que no tienen la habilidad para
conductas de tus compafieros de trabajo hacia el buen desempefio laboral y en
35,7% mencionaron que no realizan actividades que exceden de los requerimiento

de tu puesto, contribuyendo al efectivo funcionamiento de la organizacion.

enfocar las
el caso del

s formales
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Se realizd la prueba de Kolmogorov-Smirnov® (para muestras mayores de 50). Por lo

expuesto en la Tabla 10 se optd por utilizar Correlacion de Rho de Spearman.

Tabla 10
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Jul Sig.
HABILIDADES DIRECTIVAS 181 56 .000
DIMENSION: HABILIDADES PERSONALES 254 56 .000
DIMENSION: HABILIDADES INTERPERSONALES 231 56 .000
DIMENSION: HABILIDADES GRUPALES 163 56 .001
DIMENSION: HABILIDADES DE COMUNICACION 122 56 .037
RELACIONES INTERPERSONALES 244 56 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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E. Comprobacion de Hipotesis
Hipotesis General

Ho: Las habilidades directivas no influyen significativamente en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

Ha: Las habilidades directivas influyen significativamente en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

Tabla 11
Correlacion de Rho de Spearman entre las habilidades directivas y las relaciones
interpersonales del personal

Habilidades Relaciones
directivas terpersonales

Habilidad Coeficiente de correlacion 1,000 ,598""
abilidades L
directivas Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 56 56
Spearman _ Coeficiente de correlacion ,598"" 1,000
_ Relaciones o0 bilateral) ,000 .
mterpersonales
56 56

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

Por lo expuesto en la Tabla 11, se concluye que las habilidades directivas mfluyen
significativamente en las relaciones interpersonales del personal de la empresa Tecnologica

de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.
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Hipotesis Especifica 1

Ho: Las habilidades personales no influyen significativamente en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

Ha: Las habilidades personales influyen significativamente en las relaciones

mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A., Supe

Puerto, Barranca, 2019.

Tabla 12

Correlacion de Rho de Spearman entre las habilidades personales y las relaciones
interpersonales del personal

Dimension:
Relaci
habilidades . oo
mterpersonales
personales
Dimension:  Coeficiente de correlacion 1,000 ,444™
habilidades  Sig. (bilateral) . ,001
Rho de personales N 56 56
Spearman . Coeficiente de correlacion 444" 1,000
_ Relaciones ;0 biateral) 001 .
terpersonales
56 56

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

Por lo expuesto en la Tabla 12, se concluye que las habilidades personales influyen

significativamente en las relaciones interpersonales del personal de la empresa Tecnologica

de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.
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Hipotesis Especifica 2

Ho: Las habilidades interpersonales no mnfluyen significativamente en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

Ha: Las habilidades mterpersonales influyen significativamente en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

Tabla 13
Correlacion de Rho de Spearman entre las habilidades interpersonales y las relaciones
interpersonales del personal

Dimension:
Relaci
| Coarones habilidades
interpersonales )
interpersonales
Coeﬁc1e'r}te de 1,000 482"
Relaciones correlacion
mterpersonales  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente de o
Dlm.e'ns1(')n: correlacion ,482 1,000
habilidades b iateral) 000
interpersonales
56 56

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

Por lo expuesto en la Tabla 13, se concluye que las habilidades mterpersonales influyen
significativamente en las relaciones interpersonales del personal de la empresa Tecnologica

de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.
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Hipotesis Especifica 3

Ho: Las habilidades grupales no influyen significativamente en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

Ha: Las habilidades grupales mfluyen significativamente en las relaciones interpersonales
del personal de la empresa Tecnoldégica de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca,
2019.

Tabla 14
Correlacion de Rho de Spearman entre las habilidades grupales y las relaciones
interpersonales del personal

Dimension:
Relaci
habilidades . oo
mterpersonales
grupales
Dimension:  Coeficiente de correlacion 1,000 5727
habilidades  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de grupales N 56 56
Spearman . Coeficiente de correlacion 572 1,000
 Relaciones o iateral) 000 .
mterpersonales
56 56

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

Por lo expuesto en la Tabla 14, se concluye que las habilidades grupales mfluyen
significativamente en las relaciones interpersonales del personal de la empresa Tecnologica

de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.
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Hipotesis Especifica 4

Ho: Las habilidades de comunicacion no influyen significativamente en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

Ha: Las habilidades de comunicacion influyen significativamente en las relaciones
mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

Tabla 15
Correlacion de Rho de Spearman entre las habilidades de comunicacion y las relaciones
interpersonales del personal

Dimension: Relaci
habilidades de . oo
. ., nterpersonales
comunicacion
Dimensién:  Coeficiente de correlacion 1,000 ,564™
habilidades de Sig. (bilateral) . ,000
Rho de comunicacion N 56 56
Spearman . Coeficiente de correlacion ,564™ 1,000
_ Relaciones oo (bilateral) 000 .
mterpersonales
56 56

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

Por lo expuesto en la Tabla 15, se concluye que las habilidades de la comunicacion influyen

significativamente en las relaciones mterpersonales del personal de la empresa Tecnologica
de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.
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CAPITULO V
DISCUSION

5.1. Discusion

En referencia la hipotesis general, Las habilidades directivas influyen
significativamente en las relaciones interpersonales del personal de la empresa
Tecnologica de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019, de acuerdo al resultado
obtenido mediante un Rho = 0,598 y p = 0,00 < 0,05; si existe una relaciéon positiva
moderada y muy significativa. Dichos resultados tienen coherencia con la tesis
Manjarres (2017), quien concluyo que es necesario que el guia de hoy sea apto de tener
comunicacion con alrededor, reconocer las ticticas que en un momento nos llevaron
al trunfo en el pretérito, quebrar con los resultados ejemplares; y sustentar un ejemplo

mental abierto a la transformacion.

En referencia la hipotesis especifica 1, Las habilidades personales influyen
significativamente en las relaciones interpersonales del personal de la empresa
Tecnologica de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019, de acuerdo al resultado
obtenido mediante un Rho = 0,444 y p = 0,001 < 0,05; si existe una relacion positiva
moderada y muy significativa. Dichos resultados tienen coherencia en la tesis Riascos
& Bermudez (2015), quien concluyd que la asuncion de la direccion de las
mstituciones escolares como una actividad profesional mvolucra nuevas obligaciones,
labores y roles que han extendido y convertido el contenido del trabajo del directivo

creando nuevas pedidas a su profesionalidad.

En referencia la hipotesis especifica 2, Las habilidades interpersonales influyen
significativamente en las relaciones terpersonales del personal de la empresa
Tecnologica de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019, de acuerdo al resultado
obtenido mediante un Rho = 0,482 y p = 0,00 < 0,05; si existe una relacion positiva
moderada y muy significativa. Dichos resultados tienen coherencia con la tesis Pineda
& Duchi (2014), quien concluyd que el liderato gerencia si influencia en las relaciones
mterpersonales del talento humano, el trabajo de los gerentes de zonas no puede ser
realizada satisfactoriamente, ya que no tienen los beneficios que tiene que dar la

institucidn para realizar sus funciones de liderato.
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En referencia la hipotesis especifica 3, Las habilidades grupales influyen
significativamente en las relaciones mterpersonales del personal de la empresa
Tecnologica de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019, de acuerdo al resultado
obtenido mediante un Rho = 0,572 y p = 0,00 < 0,05; si existe una relacion positiva
moderada y muy significativa. Dichos resultados tienen coherencia con la tesis de
Salas (2016), quien concluyd que los directivos estiman que hay la obligacion de fijar
una politica institucional para la reaccion y el avance de pericias y rivalidades
agregandose progresivamente a la cultura de la Municipalidad para enfrentar el
porvenir y las puertas que se avecinan con la fundacion de la Ley de Servicio Civil.

En referencia la hipotesis especifica 4, Las habilidades especificas de la
comunicaciéon influyen significativamente en las relaciones interpersonales del
personal de la empresa Tecnologica de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019,
de acuerdo al resultado obtenido mediante un Rho = 0,564 y p = 0,00 < 0,05; si existe
una relacion positiva moderada y muy significativa. Dichos resultados tienen
coherencia con la tesis Huaman (2017), quien concluyd que se determind dicha queja

de parte de los colaboradores en cuanto a la conexion a grado laboral que hay entre

compafieros de trabajo.




86

CAPITULO VI
CONCLUSION Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,001 <0,05; r = 0,444),
por lo que se concluye que las habilidades personales influyen significativamente
en las relaciones interpersonales del personal de la empresa Tecnologica de
Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019. Es decir, a medida que el jefe
maneje adecuadamente el estrés dentro de su entorno laboral mejorara las

relaciones de confianza con su equipo mediante una comunicacion de apoyo

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,482),
por lo que se concluye que Ilas habilidades interpersonales influyen
significativamente en las relaciones mterpersonales del personal de la empresa
Tecnologica de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019. Es decir, a medida
que el jefe tenga la habilidad de ganar poder e influencia sobre su equipo de trabajo
mejorara su habilidad de dirigir y liderar los equipos de trabajo.

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r= 0,572),
por lo que se concluye que las habilidades grupales mfluyen significativamente en
las relaciones interpersonales del personal de la empresa Tecnologica de
Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019. Es decir, a medida que el jefe
domine formar equipos de trabajo que tengan rendimientos altos y logren
objetivos esperados mejorara el cumplimiento de los compromisos bajo palabra

que tienen con tus compafieros de trabajo.

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r= 0,564),
por lo que se concluye que las habilidades de la comunicacion influyen
significativamente en las relaciones interpersonales del personal de la empresa
Tecnologica de Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019. Es decir, que a
medida que el jefe conduzca las reuniones de trabajo de manera adecuada
mejorara su habilidad para enfocar las conductas de tus companeros de trabajo

hacia el buen desempefio laboral

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r= 0,598),

por lo que se concluye que las habilidades directivas influyen significativamente
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en las relaciones interpersonales del personal de la empresa Tecnologica de
Alimentos S.A., Supe Puerto, Barranca, 2019.

Recomendaciones
- Realizar capacitaciones de manera constante para implementar nuevas técnicas de
manejo dindmico para solucionar problemas ocurridos en el centro laboral de

manera analitica y creativa.

- Reforzar mediante talleres la habilidad de dirigir y liderar los equipos sobre todo
para solucionar y encontrar las causas especificas de los conflictos que surgen

dentro de la organizacion.

- Estimular el trabajo en equipo en las distintas actividades para generar mayor

participacion y obtener rendimientos altos y logren objetivos esperados.

- Disefiar estrategias para el mejoramiento de las habilidades comunicativas por
parte de la alta direccion con la finalidad de enfocar las conductas de tus

compafieros de trabajo hacia el buen desempefio laboral.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
“HABILIDADES DIRECTIVAS Y RELACIONES INTERPERSONALES DEL PERSONAL DE LA EMPRESA TECNOLOGICA DE

ALIMENTOS S.A., SUPE PUERTO, BARRANCA, 2019”

ANEXO

Proble mas Objetivos Hipétesis Variables, Dimensiones e Indicadores Metodologia
Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable independiente: Tipo de
HABILIDADES DIRECTIVAS investigacion:
(De qué manera las | Establecer de que manera | Las habilidades directivas | Habilidades personales Aplicada.
habilidades directivas | las habilidades directivas | influyen significativamente |- Desarrollo del autoconocimiento.
influyen en las relaciones | influyen en las relaciones | en las relaciones |- Manejo del estrés personal. Nivel de
interpersonales del personal | interpersonales del personal | interpersonales del personal |- Solucion analitica y creativa de | investigacién:
de la empresa Tecnologica | de la empresa Tecnologica | de la empresa Tecnologica problemas. Explicativo.
de Alimentos S.A., Supe [ de "Alimentos S.A., Supe | de Alimentos S.A., Supe | Habilidades interpersonales
Puerto, Barranca, 2019? Puerto, Barranca, 2019. Puerto, Barranca, 2019. - Establecimiento de relaciones | Disefio:

Problemas Especificos

(De qué manera las
habilidades personales
influyen en las relaciones
mterpersonales del personal
de la empresa Tecnologica
de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019?

(De  qué manera las
habilidades interpersonales

Objetivos Especificos

Establecer de que manera
las habilidades personales
influyen en las relaciones
interpersonales del personal
de la empresa Tecnologica
de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

Establecer de que manera
las habilidades

Hipétesis Especificos

Las habilidades personales
influyen significativamente
en las relaciones
mterpersonales del personal
de la empresa Tecnoldgica
de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

habilidades
nfluyen

Las
interpersonales

mediante una comunicacion de apoyo.

- Ganar poder e influencia.

- Motivacion de los demas.

- Manejo de conflictos.

Habilidades grupales

- Facultamiento y delegacion.

- Formacion de quipos
trabajo en equipo.

- Liderar el cambio positivo.

efectivos y

Habilidades especificas de comunicacion

- Elaboracion de presentaciones orales y
escritas.

- Realizacion de entrevistas.

No experimental.

Poblacion:
65 trabajadores.

Muestra:
56 trabajadores.

Técnica:
Encuesta.

Instrumento:
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influyen en las relaciones
interpersonales del personal
de la empresa Tecnologica
de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019?

(De qué manera las
habilidades grupales
influyen en las relaciones
interpersonales del personal
de la empresa Tecnologica
de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019?

(De  qué manera las
habilidades especificas de
comunicacion influyen en
las relaciones
interpersonales del personal
de la empresa Tecnologica
de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019?

mterpersonales influyen en
las relaciones
interpersonales del personal
de la empresa Tecnologica
de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

Establecer de que manera
las habilidades grupales
influyen en las relaciones
interpersonales del personal
de la empresa Tecnologica
de Almentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

Establecer de que manera
las habilidades especificas
de comunicacion influyen
en las relaciones
interpersonales del personal
de la empresa Tecnoldgica
de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

significativamente en las
relaciones  interpersonales
del personal de la empresa

Tecnologica de Alimentos

S.A., Supe Puerto,
Barranca, 2019.
Las habilidades grupales

influyen significativamente
en las relaciones
interpersonales del personal
de la empresa Tecnologica
de Alimentos S.A., Supe
Puerto, Barranca, 2019.

Las habilidades especificas
de comunicacion influyen
significativamente en las
relaciones interpersonales
del personal de la empresa
Tecnologica de Alimentos
S.A., Supe Puerto,
Barranca, 2019.

- Conduccion de reuniones de trabajo.

Variable dependiente;
RELACIONES
INTERPERSONALES
Comprender las diferencias individuales

- El contrato psicologico.

- Engranaje persona — empleo.

- La esencia de Ilas diferencias
individuales.

Trabajar con diversidad, equipos y

conflictos

- Comprender la diversidad.

- Dirigir o liderar los equipos.
- Causas del conflicto.

- Manejar el conflicto.

Dirigir las conductas

- Conducta para el desempefio.
- Conducta disfuncional.

- Ciudadania organizacional.

Cuestionario.

Prueba estadis tica:

Rho de Spearman.

93



69

CUESTIONARIO

El siguiente cuestionario es anéonimo, con fines académicos, por lo que se agradece su

colaboracion.
a. Género
Masculino
Femenino
b. Edad

Entre 18 afos a 24 anos

Entre 25 anos a 31 anos

Entre 32 anos a 45 anos

Mas de 45 afios

I. Instrucciones

En el siguiente cuadro marcar con una equis “X” segin corresponda.

e
= S
g =
ITEM » | 5|, |5
2 | v g |z 5
El2 | 2|3 | <
2 < < =
N @) < @) P4

HABILIDADES DIRECTIVAS
DIMENSION: HABILIDADES PERSONALES

1. (Tu jefe se preocupa por capacitarse constantemente
demostrando  preocupacion  por el desarrollo del
autoconocimiento?

2. ¢Tu jefe maneja adecuadamente el estrés que se maneja
en el entorno laboral?

3. (Tu jefe soluciona los problemas ocurridos en el centro
laboral de manera analitica y creativa?

DIMENSION: HABILIDADES INTERPERSONALES

4. (Tu jefe establece relaciones de confianza con su equipo
mediante una comunicacién de apoyo?
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5. (Tu jefe tiene la habilidad de ganar poder e influencia
sobre su equipo de trabajo?

6. (Tu jefe motiva a sus trabajadores?

7. ¢Tujefe maneja adecuadamente los conflictos ocurridos
en el centro laboral?

DIMENSION: HABILIDADES GRUPALES

8. ¢Tu jefe delega autoridad a los demis cuando se es
necesario?

9. (Tu jefe sabe formar equipos de trabajo que tengan
rendimientos altos y logren objetivos esperados?

10. ;Tu jefe lidera los cambios a realizarse en tu centro
laboral?

DIMENSION: HABILIDADES DE COMUNICACION

11. ;Tu jefe tiene la habilidad de elaborar presentaciones
orales y escritas?

12. ;Tujefe tiene la habilidad para realizar entrevistas y ser
claro y preciso dentro del tema a tocar?

13. (Tu jefe conduce las reuniones de trabajo de manera
adecuada?

RELACIONES INTERPERSONALES

DIMENSION: COMPRENDER LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES

14. ;Cumples con tus compromisos bajo palabra que tienes
con tus compaiieros de trabajo?

15. ;Haces que tus compafieros de trabajo se sientas
comodo con su empleo?

16. (Te relacionas con todos tus compafieros de trabajo sin
mmportar sus diferencias entre cultura, religion, etc.?

DIMENSION: TRABAJAR CON DIVERSIDAD, EQUIPOS Y CONFLICTOS

17. (Consideras importante el contar con trabajadores de
diferentes personalidades y pensamientos?

18. ;Tienes la habilidad de dirigir y liderar los equipos de
trabajo?

19. (Tienes la habilidad de encontrar las causas especificos
de los conflictos que surgen en tu trabajo?

20. ;Tienes la habilidad de manejar los conflictos?
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DIMENSION: DIRIGIR LAS CONDUCTAS

21. ;Tienes la habilidad para enfocar las conductas de tus
compafieros de trabajo hacia el buen desempeio
laboral?

22. ;Tienes la habilidad para enfocar las conductas de tus
compafieros de trabajo hacia una conducta funcional?

23. ;Realizas actividades que exceden de los requerimie ntos
formales de tu puesto, contribuyendo al efectivo
funcionamiento de la organizacién?




