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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacién entre las habilidades directivas
y competencias laborales en una universidad privada, 2019. La investigacion se realizé
bajo el enfoque cuantitativo, de tipo basica, con un disefio no experimental, de corte
transversal. La muestra estuvo conformada por 116 catedraticos. Se utilizd la encuesta
como técnica de recopilacion de datos. Se utilizd como instrumentos el cuestionario de
habilidades directivas y competencias laborales, las cuales fueron sometidos a la validez
de contenido a través de juicio de tres expertos. Se realizé la confiabilidad mediante el
alfa de Cronbach las cuales arrojo un resultado alto. Los resultados determinaron que el
grado de correlacion entre las variables segin Rho de Spearman arroja una correlacién de
0, 732 alta y positiva entre las variables de estudio, asimismo se acepta la Hipotesis alterna
con un p- valor de 0.000 significativa entre las habilidades directivas y las competencias

laborales de los catedraticos de una universidad privada afio, 2019.

Palabras clave: Habilidades directivas, competencias laborales, catedraticos,

universidad.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between managerial skills
and job skills in a private university, 2019. The research was carried out under the
quantitative approach, of a basic type, with a non-experimental, cross-sectional design.
The sample consisted of 116 professors. The survey was used as a data collection
technique. The managerial skills and labor competencies questionnaire were used as
instruments, which were submitted to the content validity through the judgment of three
experts. Reliability was performed using Cronbach's alpha which produced a high result.
The results determined that the degree of correlation between the variables according to
Rho de Spearman shows a high and positive correlation of 0.732 between the study
variables, the alternative hypothesis with a significant p-value of 0.000 between
managerial skills and the labor competencies of the professors of a private university year,
2019.

Keywords: Skills, directives, competencies, labor, professional.



I.- INTRODUCCION

Existen cambios constantes sobretodo en la docencia y estos influyen en la educacion.
Ante ello, los aspectos sociales, economicos y culturales modifican, muchas veces, el
sistema educativo. Se puede mencionar algunos problemas que se presentan como la
globalizacion, la diversidad de culturas, los cambios tecnoldgicos e ideoldgicos. Siendo
esta una de las bases en el proceso de ensefianza- aprendizaje. Gomez (1997) citado por
Fernandez (2002) indica que, ante la falta de actitud critica y reflexiva en la sociedad, se
omiten los valores fundamentales, tan necesarios, en la labor docente. Muchas veces se
evidencia poca tolerancia, asertividad y liderazgo esto no permite el desarrollo de
competencias, es importante enfatizar que no todo es malo, sino que también hay valores

como la tolerancia y comprension entre educadores.

El docente universitario presenta problemas como poco asertividad en la relacion al
vinculo a los estudiantes (Dunkin, 1990, citado por Fondon, 2010) concluyeron que los
inconvenientes notorios se encuentran en el area de la ensefianza, en sus vinculos
interpersonales. Las desventajas derivan de la carencia de constitucion y experiencia
pedagogica. La incertidumbre que le provoca obstruye su competencia comunicativa y de
transferencia de conocimientos. El acceso a los medios, se ven restringidos por el
desconocimiento de estrategias y técnicas para captar la atencion de los alumnos. Los
contenidos y actividades de las sesiones, la administracion del tiempo, la solucion de

situaciones inesperadas en clase son aspectos en el quehacer del docente (Fondon, 2010).

La organizacion universitaria es concebida como una amenaza de calidad, debido a
la ausencia de organizacion de niveles educativos; la abundancia de instancias
universitarias que no retnen los requerimientos basicos para la docencia universitaria; el
bajo nivel académico de unos pocos docentes y su poca formacion instructiva; basada
solo en la transmision y acumulacion de conocimientos, mucho mas que generar
aprendizaje en el alumno (Quezada, 2005). Segun el autor se destaca la instruccién
concentrada en la ensefianza del estudiante, dirigiendo sus resultados a la evaluacion de
este. Asi pues, conviene subrayar que el docente universitario tiene que estar emparentado
a la forma educativa de la institucion, por tal no se llega a cumplir el desarrollo integral

que se desea (Coloma, 2015).



La instruccién en este nuevo milenio incorpora diferentes métodos en el desarrollo
de la sesion, pero a la vez busca generar alianzas estrategias con otros pares de la
organizacion educativa. Es quien produce cambios frente a las amenazas de la comunidad,
la cual presenta mucha informacion y se utiliza de manera ineficaz las tecnologias en el
proceso de instruccion. Por consiguiente, se solicita liderazgo, pensamiento critico,
interés en la investigacion, autoridad, respeto, creatividad, buena comunicacién, empatia,
trabajo en equipo y entusiasmo por la educacion y la vida (Bazarra, 2012, citado por
Coloma, 2015). Las competencias mencionadas generan un buen logro de los

aprendizajes de los estudiantes, asi mismo logra sensibilizarlos y humanizarlos.

Roman (2003) citado por Coloma (2015) sefialaron que las acciones pedagdgicas
actuales son: guia u orientador en la ensefianza, ente promotor de la cultura y la sociedad,
asi como docente en la construccion del saber. Lo mencionado por el autor lleva a la
reflexion que la labor docente es una tarea de mucha responsabilidad es por ello que debe
dotarse de estrategias y medios para efectivizar el aprendizaje de los alumnos. Es por ello
necesario cavilar sobre la relevancia su rol universitario. Para ello consideramos
importantisimo el desarrollo de habilidades directivas en todos los miembros de la entidad

universitaria.

En relacién a los trabajos previos internacionales, Salazar (2018) en su tesis
establecio la correlacion entre competencias gerenciales y desempefio laboral. Respecto
a la metodologia el estudio es de enfoque mixto, bibliogréfico, de campo, descriptivo y
exploratorio. Aplico los cuestionarios de efectividad de competencias gerenciales y de
360 grados a 89 autoridades, entre el 75 a 80% de poblacidn estudiada se obtuvo un nivel
alto en competencias gerenciales, un 15% a 20% con rangos medios y bajos, el
desempefio laboral en 60 a 80% en un excelente rendimiento, contrario a un porcentaje
bajo al 20%. De acuerdo con lo descrito se evidencié la necesidad de formar a los lideres

competitivos y desempefios laborales eficiente.

Fierro (2016) en su articulo analizd que los métodos de las competencias en la
institucion han impactado en el recurso humano, lo que comprende mejoras de la persona
como colaborador para el logro de las metas organizativas. En este proceso es importante
instaurar las relaciones de interrelacion de estas causas con el proosito de su socializacion
académico y empresarial. Se incide a ejecutar acciones de cambio de la persona para

conseguir las metas de una institucion.



Al respecto, Mufioz (2015) en su tesis analizd el producto de la valoracion de
competencias y la veracidad de las acciones primordiales en la agrupacion de aprendizajes
y lograr interacciones en las aplicaciones de gestion de talento humano. Sobre la
metodologia es de enfoque cuantitivo, nivel correlacional y disefio no experimental.
Aplicd el coeficiente de correlacion de Pearson y cuyo resultado es 0.67correlacion alta.
Dicho resultado demuestra el vinculo entre la efectividad del desempefio de las
actividades y el nivel de competitividad. A un nivel superior de competencias, mayor sera
la veracidad en la préactica de las actividades, permite el desarrollo de competencias que

genera éxito a nivel empresarial.

Sanchez (2015) en su tesis determin0 la correlacion entre las habilidades directivas y
la satisfaccion laboral. ElI enfoque es cuantitativo, nivel correlacional, disefio no
experimental, ademéas se aplicd una encuesta auna muestra representada por mujeres
ejecutivas de los sectores publicos y privados. El resultado muestra la correlacion de las
variables, asi como la organizacion para la medicion de la productividad organizacional.
Estas habilidades son parte importante en el desarrollo de competencias vy

productividad de una empresa.

Riascos (2015) en su tesis identifico las habilidades del alto directivo en la institucion
escolar. El estudio es de enfoque mixto y disefio no experimental, resalta la funcion del
directivo. Las actividades del directivo son mejorar la produccion, la competitividad y la
calidad y para conseguirlo se requiere de competencias personales, donde la meta
principal es conseguir resultados a través del trabajo en conjunto con otras personas. La
investigacion remarca que toda institucion necesita un lider, gestor estratega y
organizador de servicios educativos, que ayuden a su comunidad en sus necesidades
principales, alcance el potencial del ser humano y logre la iniciativa de proyectos de

calidad.

Trabajos nacionales, tenemos a Masco (2018) en su tesis establecio la relacion entre
las habilidades directivas y motivacion laboral. Respecto al método el tipo de
investigacion es basica, disefio descriptivo, nivel correlacional, no experimental y
transversal. Los resultados evidencian la relacion positiva entre las variables ( Tau_b de
Kendall de 0.631)indico una relacion positiva entre variables que conllevo al logro de las

metas establecidas en la investigacion.



Fabian (2018) en su tesis establecio la relacion entre las habilidades directivas y la
productividad laboral de los trabajadores de una institucion publica del area de cobranza
coactiva. El enfoque es cuantitativo, tipo basica, transversal, disefio descriptivo, no
experimental y nivel correlacional. Ademas, se aplicé dos cuestionarios validados y
confiables. Se concluye una relacion postivia significativa, para ello es importantante

que exista una comunicacion efectiva entre todos los miembros de la institucion.

Masias (2018) en su trabajo midio la relacién entre las competencias y las
expectativas laborales. Sobre la metodologia es descriptivo-correlacional, disefio no
experimental y transversal. Los resultados evidenciaron una relacion directa. Concluy6
con la necesidad de conocer las competencias laborales y las habilidades que presentan

ante una oferta laboral y las metas a cumplir.

Quispe (2017) determind la interrelacion entre las habilidades directivas y la
satisfaccion de los usuarios. El estudio es de nivel correlacional, disefio descriptivo, tipo
transversal y su resultado fue una postiva relacion. Concluyé en que se debe dar un
valor importante a la satisfaccion de la persona que permita el desarrollo de habilidades

y su satisfaccion con el entorno en donde se desenvuelve.

Infantes (2016) en su estudio analizo la relacion entre las destrezas directivas entre la
autoridad maximoa del colegio y la estimulacién laboral de los profesores en escuelas
privadas de la UGEL N°2, Rimac. En relacion a la metodologia la investigacién es de
tipo bésica, disefio no experimental y corte transversal. Se aplica la encuesta y se
evidencia la relacion significativa entre las variables de estudio (Rho de Spearman =
0,571). Por lo tanto, se concluye que las funciones vy roles del directivo son inherentes a

Su cargo.

Las habilidades directivas son relacionadas con mayor frecuencia con las habilidades
de los lideres de la organizacion, es decir la capacidad para gestionar los objetivos
trazados. Como menciona Naranjo (2010, p.103) permiten cumplir eficazmente las
labores de una direccion y mejora la gestion organizacional. Asi también Madrigal (2009)
indica que las habilidades directivas son desarrolladas con el fin de generar resultados
positivos y, esto radica en que el lider tenga conocimientos, habilidades y aptitudes para
conseguir las metas trazadas (pp.1-2). Por su parte, Whetten y Cameron (2011, p.9)
sefialaron son caracteristicas que se identifican en las personas, las cuales se desarrollan

y tienen un resultado especifico. Estas habilidades son observadas por otros individuos,



esto es muy diferente a las caracteristicas mentales o permanentes en la personalidad.
Katz (1955) tomado de Aburto y Bonales (2011) plantearon habilidades bésicas. La
primera de ellas son las técnicas, las cuales son los conocimientos y competencias dentro

de un lugar especifico (p. 43).

En segundo lugar, las relacionadas al trato personal, son las capacidades que permiten
trabajar en equipo. Finalmente, las habilidades conceptuales, donde los gerentes deben
solucionar situaciones dificiles. Garcia (2013) tomado de Garcia, Barradas y Gutiérrez
(2016) mencionaron son todo lo relacionado con las aptitudes para la funcién especifica

que realiza dentro de una institucion que permiten el éxito individual y organizacional.

Segln Madrigal (2009) estas habilidades se clasifican en: habilidades técnicas, se
encargan de realizar acciones especificas; las habilidades interpersonales, la capacidad de
trabajar en equipo y cooperacion de acorde a los requerimientos de los individuos,
también lograr metas comunes; habilidades sociales que implican las acciones reciprocas
entre pares. Esto permite el cambio, la interrelacion social; habilidades académicas,
definida como la capacidad para analizar, comparar, contrastar, evaluar y reflexion
critica; habilidades de innovacion, son las que se utilizan para formular hipotesis y
teorizar; habilidades préacticas, son aplicadas segln el contexto; habilidades fisicas, son
derivadas de la salud; habilidades de pensamiento, generacion de conocimientos;
habilidades directivas, son destinadas a la direccion y logro de metas; habilidades de
liderazgo, sirven para motivar y guiar a otros; y las habilidades empresariales, donde se

genera innovacion y emprendimiento (pp. 2-3).

Las caracteristicas de la variable habilidades directivas sefiala Whetten (2005) son las
siguientes: primero, comportamiento (son observadas por otros); segundo, controlables
(la realizacion de estos comportamientos se encuentra inferior al control de la persona.
Estas habilidades involucran a otras personas y requieren labor cognoscitiva, pero que
finalmente la persona debe controlar); tercero, las habilidades directivas (se pueden
incrementar. La labor de la persona puede mejorar, en los diferentes ambitos. A contraste
de la intelectualidad y de rasgos de la personalidad que permanecen siempre en la vida de
las personas, pueden incrementar sus habilidades por medio de experiencias y por el
feedback continuo. Los individuos necesitan desarrollar poco a poco su capacidad
directiva); cuarto, las habilidades directivas estan relacionadas (es dificultoso sefialar una
capacidad alejada de otras. Las habilidades no forman conductas simples o repetidas;
forman un grupo de respuestas completas. Los directivos competentes, son
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combinaciones de habilidades para conseguir las respuestas deseadas). Un caso, para
impulsar a otros requiere de una Optima capacidad de comunicacion, predominio,
facultamiento y autoconocimiento personal. Los directivos competentes, desarrollan una
variedad de habilidades que se relacionan unas con otras y que permite realizar la
ejecucion de diferentes situaciones; quinto, contradictorias (estas habilidades no siempre
estan orientadas hacia el trabajo colaborativo. En efecto, es normal que los directivos

tengan una diversidad de habilidades y en ocasiones discrepantes) (pp. 8-9).

En las dimensiones de esta variable se asume las propuestas por Whetten y Cameron
(2005) quienes proponen una plantilla de diez habilidades directivas que se dividen en
tres grupos: individuales, entre pares y grupales. Las destrezas personales implican el
crecimiento del conocimiento propio, gestion del estrés individual y propuesta de
soluciones ante dificultades. Estas capacidades se vinculan con la gestion del propio yo.
Las habilidades interpersonales son el mando, guia y apoyo, alcanzar el poder, motivacion
a los demas, y solucién de conflictos. Estas capacidades se concentran en situaciones que
emergen al relacionarse con los demas. Habilidades grupales, estas se originan en
situaciones donde los individuos se interrelacionan. Por ejemplo: autorizar, delegar,

formar equipos, trabajar en grupos, dirigir hacia la transformacion eficaz (pp. 17-18).

La importancia de la primera variable radica en la importancia de conocer las
funciones y el rol del directivo, asi como también evaluarlos constantemente en pro de la
mejora de su gestion (Madrigal 2009; p. 8) EI modo de dirigir requiere de capacitacion
continua y de la aplicacion de estrategias y herramientas en su quehacer directivo. Por
otro lado, Whetten (2005) sefial6 que estas habilidades no estdn enfocadas,
necesariamente, a personas que planifican obtener puestos administrativos o que, en este
momento, administran instituciones. Se ha realizado para colaborar en administrar en
situaciones de la vida y las relaciones que prevalecen. Su pretension es colaborar a
renovar el comportamiento, desarrollar la competencia y ser comprensivo con las

relaciones de diferentes personas (p. 22).

La competencia laboral, segun Escobar (2017) son caracteristicas ocultas al individuo,
gue estan vinculadas con una accién exitosa en el lugar de trabajo (p.3). Asi también,
Zuiiiga (2005) menciono es disposicion para realizar una actividad laboral (p 9). Agudelo
(1998) tomado de Zuiiiga (2005) es la habilidad integral de la persona para desenvolverse
en su centro laboral (p.9). Asimismo, Bunk (1994) tomado de Zuiiga (2005) indica que
la experticia profesional radica en los conocimientos, capacidades y aptitudes de quien

6



ejerce una profesion, propone y aplica soluciones de forma independiente y asertiva a las
necesidades de su entorno laboral (p. 10). Por su parte, la Organizacion Internacional del
Trabajo — OIT—, Ducci (1997) tomado de Irigoin y Vargas (2002) es la organizacion de
las ensefianzas relevantes y favorables en un ambiente laboral, no solo es por medio de
educacién, sino a través del aprendizaje por experiencias. Esto no quiere decir que

mientras mas experiencia se asuma, serd mas competente en el ambito laboral.

Por otro lado, Martens (1998) define a la competencia laboral en dos enfoques:
Estructural, forma individuos con conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes para
lograr un producto en un ambiente laboral. Esto quiere decir que es una formacion
integral. El enfoque dindmico esta referido a la empresa como una organizacion que
presenta diferentes estrategias de mercado y produccién. La globalizacién ha hecho que
cada vez mas empresas se modernicen y estén a la vanguardia de las nuevas mejoras. Asi
también aplicando sistemas de aseguramiento como las 1ISOS. Lo que se busca en este
enfoque es que la empresa marque la diferencia. Con estos dos enfoques se puede
determinar que la competencia laboral no es solo conocimientos, sino que esta a la par
con las actitudes, aptitudes y habilidades de los colaboradores para que puedan ser una
empresa efectiva (pp. 13-30).

Las caracteristicas son las siguientes: Primero, es multidimensional; cada conducta
es observable. La competencia tendrd asociado un comportamiento observable,
conocimiento, habilidades y actitudes las cuales ayudaran a comprender la competencia,
y a su evaluacion. Segundo, refleja el aporte del individuo; la competencia esta
relacionada a la aportacion del trabajador a la empresa. No se busca mostrar como se
hacen las cosas, sino qué es lo que se hace y como es el resultado. Tercero, la competencia
tiene una duracién en el tiempo; ya que se pueden mejorar los medios utilizados para
elaborar la contribucion. Habilidades y actitudes asociadas, se hablaria de una
competencia distinta. Cuarto, la competencia aplicada continuamente produce una
consecuencia efectiva y quinto, es prudente. La competencia se manifiesta por conductas
observables en la labor diaria. A través de la observacion y analisis se logran medir las

competencias (Sagi-Vela, 2004, p.88).

Los tipos son: competencia técnica, es la prueba que el colaborador domina los
conocimientos necesarios para realizar su tarea en su centro de trabajo, competencia
metodoldgica, es todo aquello lo que realiza el trabajador para aplicar los procedimientos
para la ejecucion de las tareas designadas y de esta manera pueda dar solucion a los
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problemas que suscitan, competencia social, el trabajador que sabe ayudar a otras
personas, se puede comunicar facilmente y de forma constructiva, muestra una conducta
real y correcta relacion interpersonal y la competencia participativa, el trabajador

organizay dirige, y acepta responsabilidades innovadoras (Caplab, 2004, pp.15-16).

Se clasifican en: Competencia laborales generales: Consiste en la habilitacion de las
personas para ingresar al trabajo y su permanencia en él, permiten la contratacion de las
personas. La destreza del individuo para ocupar una funcion en el mercado laboral,
mantenerse en él y desarrollarse como profesional se denominada empleabilidad. Las
capacidades laborales son relevantes y que puedan ser ejecutadas a nivel dependiente o
independiente. Algunos aspectos como el trabajo colaborativo, la tecnologia, la toma de
decisiones y el conocimiento del contexto laboral son perfeccionadas en la familia,
educacién y organizacion. De acuerdo al Ministerio de Educacion Nacional de Bogota
(2003) las competencias laborales especificas permiten el cumplimiento de las
actividades profesionales, por tanto, dominarlas requiere el predominio de conocimientos,
habilidades y actitudes que conllevan a los resultados del desempefio de una labor y, de
esta manera, facilitan el resultado de las metas organizacionales. Las competencias
laborales especificas se vinculan con la productividad; en otras palabras, con las acciones
laborales necesarias en obtener resultados en el trabajo. Estas competencias permiten a
las personas desarrollar una actividad especifica (SENA, 2003). Segin Tunning (2003)
tomado de Rojas (2016) indicd son: competencias genéricas (o transversales), se
transmiten y responden a un perfil profesional, organizadas en competencias grupales,

interpersonales y sistémicas. Son importantes para la vida (p 73).

Intecap (2010) tomado de Medizabal (2014) sefiald: competencias basicas, que son
conductas que tiene y expresa una persona Yy estan afiliados a saberes afines con el
aprendizaje responsable, como son las destrezas, habilidades y capacidades de lectura,
expresion y comunicacion. Las competencias basicas son aprendidas en I.E y en el hogar,
las competencias generales; son conductas similares a diferentes funciones productivas,
areas o subéareas. Estas competencias se pueden conseguir por la experiencia y practica.
Gonzales y Gonzales (2008) manifestaron las competencias genéricas son: competencias
instrumentales (son procesos de reflexidn y estudio, planeacion y organizacion y gestion
de informacion), competencias personales (la habilidad para el trabajo colaborativo, las
relaciones entre pares, la ética y los valores), competencias sistémicas (el aprendizaje

independiente, la adecuacién a situaciones cambiantes, la innovacion y liderazgo,



competencias especificas (se desarrollan por medio del estudio y la préctica, estas crean
una ventaja competitiva. Son conductas técnicas, asociadas a un lugar ocupacional, estan

relacionadas a un contexto laboral y el uso de herramientas a nivel tecnolégico) (p.193).

El perfil laboral, Bozu y Canto (2009) tomado de Rojas (2016) mencion6 que un
docente competente asume dos roles en el campo profesional como la tarea articuladora
entre el desarrollo inicial y frecuente, asi como una labor dinamizadora del desarrollo
docente y, que a partir del mismo, el profesor universitario se basa en determinadas
competencias como el desarrollo de los docentes, esto ayuda que sean criticos y
reflexivos, autbnomos y responsables, capacidad para tomar decisiones acertadas en los
diferentes niveles y ambitos que se desarrolle. Existe la exigencia de la capacitacion
constante, la cual ayuda a descubrir capacidades. Abre espacios de relacion de
capacidades y conocimientos, logrando el desarrollo personal y profesional. Tolerante
para acoplarse a las demandas de la sociedad, a las necesidades de estudiantes, en
aprender constantemente y atender a la variedad cultural, asi mismo en las condiciones
donde se desarrolla la docencia. Entrega variabilidad al proceso de aprendizaje y

ensefianza y tiende a adecuarse a cambios propios de la actualidad (p. 75).

Zabalza (2003) sefialé que las competencias docentes son: Planear la E-A, escoger y
ordenar los contenidos, reportes y explicaciones estructuradas, manejo y dominio de las
tecnologias, elaborar técnicas y reestructurar actividades, comunicacion interpersonal con
los estudiantes, orientar, retroalimentar, profundizar didacticas, trabajo colaborativo e
identidad organizacional. Por su parte, Tejada (2002) tomado de Duran (2016)
manifestaron se dividen en cuatro dimensiones: competencias tecnoldgicas. La
competencias sociales y comunicativas, competencias tedricas y competencias

psicopedagdgicas.

Se formul6 problema general: ¢ Cudl es la relacion entre las habilidades directivas y
las competencias laborales en una universidad privada 2019? y los problemas especificos

(Ver anexo 1)

El estudio es importante, porque aportara conocimientos sobre la problematica de
estudio. Ademas, servird para que los directivos y  catedraticos de las instancias
universitarias, desarrollen habilidades y competencias en su quehacer académico. Los
resultados ayudaran al directivo a ejercer un rol protagonico en su gestién y a los

docentes a manejar bien sus habilidades y potenciar sus competencias en beneficio de los



estudiantes. En cuanto a la metodologia, se empelaron cuestionarios que pueden ser guia

a otros estudios.

Se plante6 la hipotesis general: Las habilidades directivas se relacionan con las
competencias laborales en una universidad privada. Su objetivo general: Determinar la
relacion de las habilidades directivas y las competencias laborales en una universidad
privada 2019 (Ver anexo 1).
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Il. METODO
2.1 Disefio de investigacion

Es no experimental, transversal. Hernandez, Fernandez y Baptista. (2014) refiere son
trabajos que se ejecutan no manipulando las variables y en que se miran los sucesos en su

lugar original para posteriormente estudiarlos (p. 149).

De corte transversal, Hernandez, Fernandez y Baptista. (2014) su objetivo es explicar

variables y examinar la ocurrencias y relaciones en una determinada situacion (p.151).

Su esquema es:

Figura 1: Diagrama de correlacién Hernandez, Fernandez y Baptista. (2014)

M: Catedréticos

O1: Habilidades Directivas
02: Competencias laborales
r: Relacion

2.2 Enfoque
Cuantitativo, puesto que realiza la acumulacion de antecedente para justificar supuestos,
con explicacidn estadistica, y asi determinar modelos de conductas, asi como demostrar

teorias. (Hernandez, Fernandez y Baptista. 2014, p. 4).
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2.3 Tipo de investigacion

Es basica, sustentada por Behar (2008) quien indica que la finalidad de dicho tipo de
estudio es plantear nuevas teorias basadas en la profundizacion con otras e incrementar

los conocimientos sobre el tema de investigacion (p.19).
2.4 Nivel de investigacion

Es correlacional, indica como se relacionan las variables. Segun Behar (2008) sefialé que
lo primordial es vincular o asociar una variable sobre otra (p.19). Asimismo, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) plantean que su objetivo es investigar la interrelacion que

hay entre dos 0 mas variables, en un determinado ambito (p. 81).

2.5 Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Habilidades Directivas
Definicién conceptual

Barradas y Gutiérrez (2016) concluyeron son todo aquello que se relaciona con las
aptitudes que mantiene un individuo, o que adquiere donde se desempefia. De esta manera
las caracteristicas relacionadas con las habilidades directivas se desarrollan de manera

positiva para el logro individual y organizacional.
Definicidn operacional

Se utilizo el Cuestionario del autor de Wetthen (2005) conformado por tres dimensiones:

Habilidades personales, interpersonales y grupales.

Variable 2: Competencia laboral
Definicion conceptual

Escobar (2017) describid son caracteristicas ocultas en la persona y que estan vinculadas

con una participacion victoriosa en el puesto laboral (p.3).
Definicién operacional
Se utilizo el cuestionario adaptado de Mendizabal (2014), Tunning (2003) y Mertens

(1996) divididos en tres dimensiones: basica, genéricas y especificas.
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Operacionalizacion de las variables
Ver tablas de operacionalizacion de las variables (Anexo 02)

2.3 Poblacion y muestra

Poblacion

Para Selltiz, tomado de Hernandez, Fernandez y Baptista. (2014) definen como el grupo de
los hechos que tienen similitud con varias especificaciones. La poblacion debe contener
las caracteristicas de contenido, lugar y tiempo del mismo ambiente.

Ante lo expuesto, fue de 163 catedraticos de la Universidad de Ciencias y Humanidades.

Tabla 1. Distribucion de la poblacion

Facultades Cantidad

Facultad de ciencias contables, econdmicas Yy 39
financieras

Departamento de estudios generales 48
Facultad de humanidades y ciencias sociales 21
Facultad de ciencias e ingenieria — electronica- sistemas 34
Facultad de ciencias de la salud 21
Total, de catedraticos 163

Fuente: Universidad de Ciencias y Humanidades.

Muestra

La muestra es un conjunto de componentes los cuales corresponden a la poblacion
(Hernandez, Fernandez y Baptista. 2014, p. 175).

Estuvo conformada por 116 catedraticos de la Universidad de Ciencias y Humanidades
Muestreo

Es probabilistico, segun Herndndez, Fernandez y Baptista. (2014) es un subgrupo con la
misma posibilidad de ser elegidos. El tipo de muestreo que se utilizé fue aleatorio simple,
Behar (2008) es la seleccion al azar. Quieres decir que cualquier individuo de una
poblacion tiene igual posibilidad de ser seleccionado.

Criterios de Seleccidn

Criterio de inclusion: Pertenecer al grupo de catedraticos de la Universidad de Ciencias y
Humanidades. Estar presente el momento de la aplicacion del cuestionario.

Criterio de exclusion: No pertenecer al grupo de catedraticos de la Universidad de

Ciencias y Humanidades.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

En este trabajo se utilizo la encuesta, ya que se recogio la informacién de una porcion de
la poblacion de estudio, esto dependié del tamafio de la muestra, en la Universidad de
Ciencias y Humanidades. El fin de la encuesta es obtener un perfil complejo de la
poblacién (Behar p. 62).

Instrumento

Se emple6 el cuestionario en los catedraticos de la Universidad de Ciencias y
Humanidades, el cual consiste en un grupo de interrogantes con relacion a una 0 méas
variables a medir (Hernandez, Fernandez y Baptista. 2014, p.217). Ver fichas técnicas
(Anexo 03)

Validez

La validez, en este trabajo se midi6 a través del criterio de juicio de expertos. Para
Herndndez, Fernandez y Baptista. (2014) sefialan que es el grado de medicion de un
instrumento (p. 201).

A continuacion, se presenta el resultado de la validez de los instrumentos habilidades
directivas y competencias laborales.

Tabla 2. Resultado de la validez del contenido de los instrumentos

Juez experto Habilidades Competencias

Directivas Laborales

Dra. Francis Ibarguen Aplicable Aplicable

Cueva

Mg. Clara Garcia Aplicable Aplicable

Cabrera

Mg. Gaby Nieto Aplicable Aplicable

Fernandez

En ambos instrumentos los jueces expertos indicaron que los instrumentos son aplicables.

Confiabilidad
Sampieri (2010) es el nivel que un instrumento arroja resultados compactos congruentes
(p.200). Al obtener la confiabilidad se realizo la evaluacion a una pequefia muestra de 20

personas, utilizando el coeficiente alfa de Cronbach. En el cuestionario de habilidades
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directivas el coeficiente de Cronbach es de 0.884 y en el instrumento de competencias
laborales es de 0.853, esto nos indica que son de alta confidencialidad.

Tabla 3. Resultado de la confiabilidad de los instrumentos

Alfa de
Variable Cronbach N.° de items
Habilidades 0.884 25
Directivas
Competencias 0.853 27
Laborales

2.5 Método de anélisis de datos

En esta investigacion de aplico la estadistica descriptiva SPS versién 24, la cual ayudara
a obtener los resultados de la aplicacion de los cuestionarios de habilidades directivas y
competencias laborales. Asi también se analizara las Hipdtesis planteadas utilizando la

correlacion Rho de Spearman.

2.6 Aspectos éticos

El trabajo se sustenta en principios éticos y morales fundado por la Escuela de Posgrado
de la Universidad César Vallejo y se guardd el anonimato de los catedraticos

intervinientes en la muestra.
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I11. RESULTADOS
3.1. Descripcion de resultados

Tabla 4. Nivel de habilidades directivas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 28 24,1
Regular 42 36,2
bueno 46 39,7
Total 116 100,0
Habilidades directivas
4
3
_lll
o
E )
o
o 2
S
o
1
I I I
Malo Regular bueno

Habilidades directivas

Figura 2 Nivel de habilidades directivas

Se observo que el 24.1% de los catedraticos perciben un nivel malo, por consiguiente,

el 36.2% se encuentra en un nivel regular, y por tltimo el 39.7% indica que las habilidades

directivas son buenas.
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Tabla 5. Nivel de habilidades personales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 22 19,0
Regular 36 31,0
Bueno 58 50,0
Total 116 100,0
Habilidades personales
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Habilidades personales

bueno

Figura 3 Nivel de habilidades personales

Se analiza que el 19% de los catedraticos perciben un nivel malo, asimismo el 31%

se encuentra en un nivel regular, y por Gltimo el 50% indica que las habilidades personales

son buenas.
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Tabla 6. Nivel de habilidades interpersonales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 26 22,4
Regular 33 28,4
bueno 57 49,1
Total 116 100,0
Habilidades interpersonales
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Malo Regular bueno

Habilidades interpersonales

Figura 4 Nivel de habilidades interpersonales

Se determind que el 22.4% de los catedraticos perciben un nivel malo, asimismo el

28.4% se encuentra en un nivel regular, y por tltimo el 49.1% indica que las habilidades

interpersonales son buenas segun los catedraticos.
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Tabla 7. Nivel de habilidades grupales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 24 20,7
Regular 40 34,5
bueno 52 44,8
Total 116 100,0
Habilidades grupales
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Habilidades grupales

Figura 5 Niveles de habilidades grupales

Se mostr6 que el 20.7% de los catedraticos perciben un nivel malo, asi también el

34.5% se encuentra en un nivel regular, y por ultimo el 44.8% indica que las habilidades

grupales son buenas.
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Tabla 8. Nivel de competencias laborales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 18 15,5
Regular 45 38,8
Buena 53 45,7
Total 116 100,0
Competencias laborales
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Competencias laborales

Figura 6 Nivel de competencias laborales

Se evidencio que el 15.5% de los catedraticos perciben un nivel malo, también el

38.8% se encuentra en un nivel regular, y por ultimo el 45.7% indica que las competencias

laborales son buenas.
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Tabla 9. Nivel de competencias béasicas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 17 14,7
Regular 43 37,1
Buena 56 48,3
Total 116 100,0
Basicas
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Figura 7 Nivel de competencias basicas

Se analiz6 que el 14.7% de los catedréaticos perciben un nivel malo, de esta forma el

37.1% se encuentra en un nivel regular, y por ultimo el 48.3% indica que las competencias

basicas son buenas.
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Tabla 10. Nivel de competencias especificas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 18 15,5
Regular 37 31,9
Buena 61 52,6
Total 116 100,0
Especificas
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Figura 8 Nivel de competencias especificas

Se observo que el 15.5% de los catedraticos perciben un nivel malo, de esta manera

el 31.9% se encuentra en un nivel regular, y por ultimo el 52.6% indica que las

competencias especificas son buenas.
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Tabla 11. Nivel de competencias genéricas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 26 22,4
Regular 30 25,9
Buena 60 51,7
Total 116 100,0
Genéricas
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Figura 9 Nivel de competencias genéricas

Se analizd que el 22.4% de los catedraticos perciben un nivel malo, de este modo el

25.9% se encuentra en un nivel regular, y por tltimo el 51.7% indica que las competencias

genéricas son buenas.
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3.2. Resultados correlacionales.

3.2.1. Habilidades directivas y las competencias laborales

Hi. general

Ho. Las habilidades directivas no se relacionan con las competencias laborales en una
universidad privada afio, 2019

Hi. Las habilidades directivas se relacionan con las competencias laborales en una
universidad privada afio, 2019

Tabla 12. Correlacion habilidades directivas y las competencias laborales

Habilidades Competencias
directivas laborales
Coeficiente de correlacion 1,000 732"
Habilidades ) )
Sig. (bilateral) . ,000
directivas
N 116 116
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 732" 1,000
Competencias . .
laborales Sig. (bilateral) ,000
N 116 116

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El grado de correlacién entre las variables segun Rho de Spearman arroja una
correlacion de 0, 732 altay positiva entre las variables de estudio, de igual forma se acepta
la Hi. alterna con un p- valor de 0.000 significativa entre las H. directivas y las
competencias laborales.
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3.2.2. Habilidades personales y las competencias laborales

Hipdtesis especificas 1

Ho. Las habilidades personales no se relacionan con las competencias laborales en una

universidad privada afio, 2019

Hi. Las habilidades personales se relacionan con las competencias laborales en una

universidad privada afio, 2019

Tabla 13. Correlacion habilidades personales y las competencias laborales

Habilidades Competencias
personales laborales
Coeficiente de correlacién 1,000 ,704™
Habilidades . )
Sig. (bilateral) . ,000
personales
Rho de N 116 116
Spearman Coeficiente de correlacion ,704™ 1,000
Competencias laborales Sig. (bilateral) ,000
N 116 116

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El grado de correlacion entre las variables segin Rho de Spearman arroja una
correlacion de 0, 704 alta y positiva entre las variables de estudio, asimismo se aceptar la
Hipdtesis alterna con un p- valor de 0.000 significativa entre las habilidades personales y

las competencias laborales.
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3.2.3. Habilidades interpersonales y las competencias laborales

Hipdtesis especificas 2

Ho. Las habilidades interpersonales no se relacionan con las competencias laborales en
una universidad privada afio, 2019

Hi. Las habilidades interpersonales se relacionan con las competencias laborales en una
universidad privada afio, 2019

Tabla 14. Correlacion habilidades interpersonales y las competencias laborales

Habilidades Competencias
interpersonales laborales
Coeficiente de correlacion 1,000 , 730"
Habilidades . .
Sig. (bilateral) . ,000
interpersonales
Spearman Coeficiente de correlacion , 730" 1,000
Competencias . .
laborales Sig. (bilateral) ,000
N 116 116

**_La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El grado de correlacion entre las variables segin Rho de Spearman arroja una
correlacion de 0, 730 alta y positiva entre las variables de estudio, asimismo se aceptar la
Hipotesis alterna con un p- valor de 0.000 significativa entre las habilidades
interpersonales y las competencias laborales.
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3.2.4. Habilidades grupales y las competencias laborales

Hipotesis especificas 3

Ho. Las habilidades grupales no se relacionan con las competencias laborales en una

universidad privada afio, 2019.

Hi. Las habilidades grupales se relacionan con las competencias laborales en una

universidad privada afio, 2019

Tabla 15. Correlacion habilidades grupales y las competencias laborales

Habilidades Competencias
grupales laborales
Coeficiente de correlacién 1,000 779”
Habilidades . )
Sig. (bilateral) ,000
grupales
Rho de N 116 116
Spearman Coeficiente de correlacion 779" 1,000
Competencias . .
laborales Sig. (bilateral) ,000
N 116 116

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El grado de correlacion entre las variables segin Rho de Spearman arroja una

correlacion de 0, 779 alta y positiva entre las variables de estudio, asimismo se aceptar la

Hipotesis alterna con un p- valor de 0.000 significativa entre las habilidades grupales y

las competencias laborales.
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IV. DISCUSION

En relacion a la hipdtesis general, las habilidades directivas se relacionan con las
competencias laborales. EI Rho de Spearman muestra una correlacion de 0, 732 alta y
positiva. Fierro (2016) concluyd que el recurso humano y sus competencias son
importantes en el éxito empresarial. Fabian (2018) sefial6 una relacion significativa. En
esta investigacion se evidencia que la productividad laboral, depende de las destrezas
directivas de todos los integrantes de la organizacion. Infantes (2016) concluyo6 que las
habilidades directivas y la motivacién guardan una buena relacién mejora la gestion de

toda organizacion.

Sobre la primera hipotesis especifica, las habilidades interpersonales se vinculan
con las competencias laborales. Segiin Rho de Spearman arroja una correlacion de 0, 704
alta y positiva. Asimismo, Mufioz (2015) indicd relacion positiva entre la efectividad del
desempefio y competencia. Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, el impacto de la
formacion por competencias permite que se logren realizar sus planes de trabajo con
éxito. Al respecto Masias (2018) concluyd que existe una relaciéon directa entre
competencias laborales y las expectativas laborales. Para ello es importante conocer las
competencias laborales y las habilidades que poseen ante una oferta laboral y las metas

planteadas.

En relacién a la segunda hipotesis, las habilidades interpersonales se relacionan
con las competencias laborales en. Segin Rho de Spearman arroja una correlacion de 0,
730 alta y positiva. Los resultados son avalados por Sanchez (2015) quien indic6 que las
relaciones de asociacion entre las variables de estudio conllevan a una organizacion para
la medicion de la productividad organizacional. Por otra parte, la realizacion de
programas para el desarrollo de estas habilidades y aafianzar el nivel de productividad
de las empresas. Para Quispe (2017) las experticias directivas se vinculan con la
satisfaccion del usuario positivamente y concluyé que se debe priorizar la satisfaccion de
la persona en la formacion de habilidades directivas de todos los integrantes de una
institucion.
Por ultimo, sobre la tercera hipotesis especifica, las habilidades grupales se relacionan
con las competencias laborales. Segin Rho de Spearman muestra una correlacion de O,
779 alta y positiva. Dichos resultados son avalados por Salazar (2018) en su investigacion

quien indic6 que entre el 75 % al 80% de la poblacion estudiada se obtuvo un nivel
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significativo en relacién a las competencias de tipo gerencial, y 60 a 80% muestra un
rendimiento méas de lo esperado. Estos resultados muestran la vinculacion entre las
variables de estudio, ya que se asume la importancia de las competencias gerenciales en
los lideres. De acuerdo a lo expuesto, se requiere de la formacion de lideres en las
empresas. Por su parte Masco (2018) sefialé hay una relacion positiva entre habilidades
directivas y motivacion. En la investigacion se evidencié que todo desarrollo de
habilidades requiere de una motivacion constante que permita también su desarrollo

personal.
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V. CONCLUSIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Las habilidades directivas se relacionan directa (Rho=0, 732) vy
significativamente (p=0.000) con las competencias laborales en una
universidad privada durante el 2019. La relacion es alta. Existe una correlacion
entre ambas variables, siendo las habilidades directivas de los coordinadores y
directivos, una parte fundamental para el buen desempefio laboral del
catedratico.

Las habilidades personales se relacionan directa (Rho=0, 704) vy
significativamente (p=0.000) con las competencias laborales en una
universidad privada durante el 2019. La relacion es alta. El autoconocimiento,
el manejo de estrés y la solucion de conflictos que realiza el coordinador y
directivo a nivel personal, refuerza para que el catedratico pueda desenvolverse

mejor en su &mbito laboral.

Las habilidades interpersonales se relacionan directa (Rho=0, 730) y
significativamente (p=0.000) con las competencias laborales en una
universidad privada durante el 2019. la relacion es alta. El saber comunicar,
motivar y dirigir del coordinador y directivo, es pieza importante para llegar al

catedratico, y pueda lograr sus metas académicas dentro de la institucion.

Las habilidades grupales se relacionan directa (Rho=0, 779) vy
significativamente (p=0.000) con las competencias laborales en una
universidad privada durante el 2019. La relacion es alta. El delegar, liderar y
trabajar en equipo del coordinador y directivo, desarrolla en el catedratico sus

habilidades de gestionar actividades en grupo.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Desarrollar constantemente conversatorios 0 mesas de trabajo, donde los
directivos puedan escuchar y discutir inquietudes de los catedraticos, esto
ayuda a generar un adecuado clima organizacional. Asi también se logra el

crecimiento de la institucion.

Establecer capacitaciones semestrales donde se pueda trabajar técnicas de
solucion de conflictos, mediante actividades practicas. Asi como plantear

diferentes alternativas para lograr una buena convivencia en el trabajo.

Realizar actividades motivacionales para docentes, por ejemplo: pausas
activas, dinamicas grupales, sorteos de cuponeras, etc. De la misma forma
establecer metas laborales para generar mayor motivacién intrinseca en el

docente, y pueda desempefiar de una mejor manera su trabajo.

Desarrollar entre docente y directivo lazos de comunicacion clara y precisa con
el objetivo de forjar acuerdos y concretar los mismos. De esta manera, el

docente podra ser mas competente.
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CESAR VALLEJO

ANEXO 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: HABILIDADES DIRECTIVAS Y COMPETENCIAS LABORALES EN UNA UNIVERSIDAD PRIVADA 2019

PROBLEMA

OBIJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢Cual es la relacion que
existe entre las
habilidades directivas y
las competencias
laborales en una
universidad privada 2019?

Problemas especificos:

¢Cudl es la relacion que
existe entre las
habilidades personales y
las competencias
laborales

Objetivo general:

Determinar la relacion
de las habilidades
directivas y las
competencias laborales
en una universidad
privada 2019

Objetivos especificos:

Determinar la relacion
que existe entre las
habilidades personales
y las competencias
laborales

Hipétesis general:

Las habilidades
directivas se relacionan
con las competencias
laborales en una
universidad privada.

Hipotesis especificas:

Las habilidades
directivas personales se
relaciona con las
competencias laborales

Variable 1: HABILIDADES DIRECTIVAS

p Escalas Niveles o
Dimensiones Indicadores Items rangos
valores

Autoconocimiento Nunca Buena (88 - 120)
Habilidad Manejo del estrés 1al8 (1), feal ;
Pa " al es Solucién de . egular (56- 87)

ersonales Problemas 9alil6 Casi nunca Mala (24 — 55)
Comunicacién (2),
irigi 17 al 24

Habilidades D'r'g_'r A3veces
Interpersonales Motivar (3),

Manejar Conflictos Casi siempre

Delega ()
Habilidades Forma equipos _

. . Siempre

Grupales Trabaja en equipo (5)

Liderazgo
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¢Cual es la relacién que
existe entre las
habilidades
interpersonales y las
competencias laborales?

¢Cual es la relacion que
existe entre las
habilidades directivas
grupalesy las
competencias laborales?

Determinar la relacion

Las habilidades

Variable 2: COMPETENCIAS LABORALES

gue existe entre las | interpersonales se Dimensione Indicadores items Escalas N::E:::so
habilidades relacionan con las s valores
interpersonales y las competencias —
competencias laborales. Dominio del tema Nunca (1), Buena (99 -
laborales Basicas Adaptacion al ambiente 1al9 | Casinunca (2), 135)
L Regular (63 -
Comunicacién A veces (3), 98)
qDSZe;r::j;Ir?t::Iac;:Sn Las habilidades | Busca informacion Casi siempre (4), Mala (27 - 62)
habilidades grupales y grupales se reIaC|0|"1an Siempre (5)
las competencias con las competencias
laborales laborales
Especificas | Manejo de las Tics 10 al
Trabaja en equipo 18
Lidera
Tutorizar
Monitorea.
Analiza, organiza y
. planifica la informacion 19 al
Genéricas 27

Trabaja en equipo
Compromiso
Adaptacién al cambio

Crea
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ANEXO 02. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable Habilidades Directivas

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y/o rangos
lal8 Nunca 1 Buena (96-125)
Casi nunca 2 Regular (59-92)
e Autoconocimiento A veces 3 Mala (25-58)
Habilidades e Manejo del Estrés. Casi siempre 4
Personales e Solucién de Siempre 5
problemas.
Habilidades 9al 17
Interpersonales e Comunicacion
o Dirigir
e Motivar
e Manejar conflictos
Habilidades e Delega 18 al 25
Grupales e Forma equipos
e Trabaja en equipo
e Liderazgo
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable Competencias Laborales

Dimensiones

Indicadores

Iitems

Escalas Niveles y/o rangos

Basicas

Especificas

Genéricas

Dominio del tema
Adaptacion al
ambiente
Comunicacion
Busca Informacion

Manejo de las Tics
Trabaja en Equipo
Lidera

Tutoriza
Monitorea

Analiza, organiza

y planifica la
informacion.

Trabaja en equipo
Compromiso
Adaptacion al
cambio

Crea

lal9

9al 18

19 al 27

Nunca 1 Buena (99-135)
Casi nunca 2 Regular (63-98)
A veces 3 Mala (27-62)
Casi siempre 4

Siempre 5
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CESAR VALLEJO

ANEXO 03. FICHA TECNICA DE LOS INSTRUMENTOS

Variable 1: Habilidades Directivas

Nombre del instrumento
Autor

Fecha de aplicacion
Administracion

Ambito de aplicacion
Significacion

directivas

Duracién

Estructura

Escalas

: Cuestionario de habilidades directivas

: Whetten (2005)

: 2019

. Individual y colectiva

: Universidad de ciencias y humanidades.

: Medir la apreciacion de los docentes sobre las habilidades

: 30 minutos

Estd compuesto por tres dimensiones: Habilidades
personas (8 items), habilidades interpersonales (8 items) y
habilidades grupales (8 items). En total cuenta con 25 items
1 Nunca, 2 Casi nunca, 3 A veces, 4 Casi Siempre, 5

Siempre

Variable 2: Competencias Laborales

Nombre del instrumento
Autor

Fecha de aplicacion
Administracion

Ambito de aplicacion
Significacion
competencias laborales.
Duracion

Estructura

Escalas

: Cuestionario de competencias laborales

: Mendizabal (2014), Tunning (2003) y Mertens(1996)
: 2019

. Individual y colectiva

: Universidad de ciencias y humanidades.

Medir la apreciacion de los docentes sobre las

: 30 minutos

. Estd compuesto por tres dimensiones: basicas (9 items),
especificas (9 items) y genericas (9 items). En total cuenta
con 27 items.

: 1 Nunca, 2 Casi nunca, 3 A veces, 4 Casi Siempre, 5

Siempre
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Base de datos de la confiabilidad de la variable habilidades directivas

Archivo

Edicion

Ver

Datos

Habilidades directivas.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Transformar

Analizar

Marketing directo

Graficos

Utilidades

Ventana

Ayuda
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Vis
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Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

I %
Casos  Validos 20 100,0
Excluidos?® 0 0
Total 20 100,0

a. Eliminacidn por lista hasada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

M de
elementos

884

25

5

MW R B W mw R BR W W B o B s

4
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Base de datos de la confiabilidad de la variable de la competencias laborales

Archivo  Edicidn  Ver

Datos

*Competencias laborales.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Transformar

Analizar

Marketing directo

Graficos

Utilidades

Ventana Ayuda

SHHE

29:118

=

B B K B

oty
=0

AT

\

pR

oo || =~l||o ||| B | pa | =
=
(=]

—
o= || e

P | RN | | | Y ([ |
oo || =~ ||lon| || |l pa

-
w
[ TR SRS L TR & o B L% TR T L T o TR O T S S B o 2 T S I . R e A= R

—
-
[ R R T el T L = T =5 T TR - T TR S Y I &

P ([P ||
M= =

2
3

[ T L T Y TR T SN A L I TS Ry L L G U LR G T L R

2 R L -a T 7S I & o TR & TR LI oL SR & o TR - 4 T L TR =S & IR A |

[FV T TR S S I S TS o T R T U N R N A S D I SRR TR SN R

16 | 17 18 | 19

LSRR O TR N R & o B S TR & R = & o TR S TR N T L T S 5 R G T P T O T S TS I 'S R S |
e o L R P Ry FURSY L L L L SR SUR L L T PO NI SN R o
P T 5 TR L T TN TR & T & o R 'S S TR U TR G TR S R L TR . T & TS S S |
e I LS TS T i I I T - S R PO X I N UL I PU R N

0] 111 112

=y
-
(%)

[ ST PR S & o R S LT I - T £ R Y T S L TR L TR S FUR N L
[ TR =S L TR S TR L TS R G T o TR O R S N & T S L . T A ]
(S SV IR T o R L R N Y e SURN LG R G R FURY T I I Y

113

MR = R R B L M R = = R M R R Lo M RS

114

-

[ =S TR ER & TS RS T & T S T & L R U T LG TR N U TR &

115

-

M o= = mwom MW R W R = PR

116

(2]

Mo ko m s m s m s m R m o s

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

I %
Casos  Validos 20 100,0
Excluidos?® 0 0
Total 20 1000

a. Eliminacion por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

M de
elementos

853

24

17 118

4
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Base de datos de Variable 1: Habilidades directivas

Habilidades grupales

20

25

24

23

22

21

19
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Habilidades interpersonales
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