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Resumen

La presente investigacion tuvo como proposito hacer el andlisis sobre cual es la
percepcién que tienen los colaboradores de una institucién humanitaria con respecto a
las competencias directivas de sus lideres y como estas influyen en su desarrollo. Con
esa finalidad, la investigacion esta situada en un planteamiento no experimental, de
corte transversal, de tipo aplicada y de nivel descriptivo, para la recopilacion de
informacion se empleé como técnica las encuestas, siendo el cuestionario para la
variable de competencias directivas, el propuesto por Garcia-Lombardia et al. (2001)
de 30 items; la muestra estuvo compuesta por 218 colaboradores. De acuerdo a los
resultados encontrados, existe una alta percepcion de las competencias directivas y que
esta influye de manera positiva en los colaboradores con 73.5%. Por altimo, se concluye
que la alta percepcion es dable debido a que el correcto o incorrecto uso de las
competencias repercute en el desarrollo de los colaboradores

Palabras clave: competencias, competencias directivas.
Clasificaciones JEL: J0O, JO1, J24, J50



Abstract

The purpose of this research was to analyze the perception of the collaborators of a
humanitarian institution regarding the managerial competencies of their leaders and
how these influence their development. To this end, the research is based on a non-
experimental, cross-sectional, applied and descriptive approach, using surveys as a
technique for the collection of information. The questionnaire for the managerial
competencies variable was the one proposed by Garcia- Lombardia et al. (2001) with
30 items; the sample consisted of 218 collaborators. According to the results found,
there is a high perception of managerial competencies and that this has a positive
influence on the employees with 73.5%. Finally, it is concluded that the high perception
is due to the fact that the correct or incorrect use of the competencies has an impact
on the development of the employees.

Keywords: competencies, managerial competencies
JEL classifications: J0OO, J01, J24, J50



Introduccion

Actualmente, el talento humano de las organizaciones es de vital importancia para su
desarrollo, debido a que las empresas se encuentran en un constante y acelerado cambio, ya sea
en el &mbito tecnoldgico, en los canales de comunicacion, en la innovacion o en la incorporacion
de nuevas técnicas operacionales al trabajo realizado (Larrea, 2019). Por esta razon, las
empresas requieren contar con trabajadores que se identifiquen con su filosofia, objetivos y
estrategias, con el objetivo de convertirlos en aliados estratégicos que puedan cumplir con su
circulo de operacion. Es imprescindible, por ello, que los lideres o directivos que encabezan un
grupo de colaboradores, independientemente del area de trabajo, adquieran y ejecuten una serie
de competencias que favorezcan la direccion de la organizacion. De esta manera, se le otorga
un valor agregado a la gestién misma de la compafia, que finalmente se vera reflejado en
mejores resultados (Direccion, 2021).

De la manera como articulan directivos y trabajadores va a depender el clima laboral de
la empresa, el mismo que configura otro de los rasgos mas importantes de una compafia con
resultados positivos. El éxito o fracaso de las organizaciones es, en gran medida,
responsabilidad de quienes estan al mando de ellas, por lo que el potenciar las habilidades de
direccion se convierte en una necesidad que inexorablemente debe ser satisfecha (Larrea, 2019).
Como se sabe, el clima laboral influye en el desempefio del colaborador, que, de percibirlo
como negativo, puede llegar a afectar el desarrollo de la empresa, al generarse posibles
situaciones de conflicto, que finalmente se trasladan a los clientes (Martinez et al., 2016).

De modo que, el desempefio de la organizacion estara en funcién del clima laboral que
esta posea y, dado que las organizaciones se encuentran sumergidas en un proceso de
universalizacion y de constantes cambios, es necesario que se centren en estudiar cual es el
desenvolvimiento de los lideres, ya que estos crean un fuerte impacto social-econémico que
repercute en la productividad. Dicho analisis debe ser realizado con la finalidad de lograr que
se cumplan los objetivos de la organizacion y favorezca a la competitividad. Por esta razon es
de vital importancia, que los que lideran a las organizaciones desarrollen estas competencias
(Larrea, 2019).

Evidenciando una problematica existente en las competencias directivas en las
organizaciones, Paredes et al. (2021) indica gque existen dificultades frente en la duracién de las
organizaciones, analizada desde la forma cdmo los lideres llegan a generar un clima laboral
idéneo por medio de la préactica de diferentes competencias directivas. De la misma manera,
Aptitus Mena (2019) indica que el 86% de los trabajadores en el sector privado renuncia a causa

del mal manejo o trato por parte de sus jefes. Opinan que el ambiente laboral no es propicio



para su desarrollo. En este sentido, surge la inquietud de saber cual es el nivel que poseen lo
directivos de las diferentes organizaciones con lo que respecta a sus competencias directivas.

Es por esa razon que la investigacion pretende dar a conocer el nivel de las capacidades
directivas dentro de una institucion humanitaria y por ende saber cuéles son las competencias
que ejercen los directivos y cdmo estas repercuten en los colaboradores de la organizacion.
Respecto a la probleméatica de la organizacién objeto de estudio, se ha observado una deficiencia
en las competencias directivas de los lideres en distintas areas. Ademéas, de que los
colaboradores no se sienten a gusto dentro de la institucion y se generen distorsiones en la
distribucion del trabajo. Las razones podrian deberse a ambientes conflictivos, debido a la
presion de responsabilidad de los mismos puestos y una deficiencia de liderazgo por parte de
su inmediato superior. Pese a ello, también se ha podido observar comparierismo y lealtad entre
los colaboradores: se ofrecen voluntariamente para ayudar a sus comparieros en las tareas donde
presentan dificultades o cuando hay ausencias en el centro de laborares.

Teniendo como base el problema planteado, en la organizacion objeto de estudio se ha
podido evidenciar que requiere desarrollar competencias directivas en sus lideres y, a la vez,
establecer medidas eficaces en direccion y motivacion para el cumplimiento de objetivos.

En razon a ello se formulo la siguiente pregunta de investigacion: ¢Cual es el nivel de
percepcion de los colaboradores respecto a las competencias directivas de los responsables de
una institucion humanitaria en 2022? En relacion a esta pregunta de investigacion se formulé el
siguiente objetivo principal: determinar el nivel de percepcion de las competencias directivas en
una institucion humanitaria 2022. Sus objetivos especificos son los siguientes: determinar el
nivel de las competencias estratégicas, de competencias intratégicas, y de competencias de
eficacia personal de los responsables de la institucion segun la percepcion de los colaboradores
2022.

Esta investigacién es sumamente importante porque permite dar a conocer cuales son
las competencias directivas que poseen los lideres de una institucion humanitaria, y cuales
necesitan ser desarrolladas en las labores realizadas por los directivos. Adicionalmente, gracias
a este estudio sera posible obtener resultados precisos de las dimensiones de competencias
directivas y determinar como estas repercuten en los colaboradores dentro de la institucion en

mencion.



Revision de literatura

En la investigacion realizada por Bedoya et al. (2020), los autores tratan de
determinar cual es la percepcién de las competencias directivas de los lideres en una
organizacion, ya sea publica o privada. El estudio fue aplicado a 272 directivos de
diferentes universidades y dio como resultado que las competencias con un mayor
grado de percepcién son las de liderazgo y trabajo en equipo. Por medio de una
explicacion tedrica, Camacho (2018) tuvo como objetivo determinar cuales eran las
competencias mas utilizadas en una empresa industrial y se obtuvo como resultado
que los directivos manifiestan acentuadas competencias estratégicas; pero que
faltarian mejorar las competencias intratégicas. Por otro lado, para Capellari et al.
(2021) el objetivo principal de su investigacion fue analizar cuales eran las
competencias directivas de un grupo de investigadores vinculados a un a un programa
de posgrado en Enfermeria y encontrd que poseian las competencias directivas ya
mencionadas y que estas se pueden potenciar, pero destacan que las competencias
intrategicas son las que mas se pueden desarrollar.

Del mismo modo, Ldpez et al. (2019) indica que su trabajo de investigacion
tiene por objetivo principal resaltar cuél es la funcidn que desarrollan los directores y
los equipos de trabajo de instituciones educativas. Los resultados obtenidos indican
que los colaboradores que laboran en esta organizacion no estaban de acuerdo con la
forma en cdmo los directivos desempefian sus competencias directivas y todos estos
malos resultados los vinculaban al mal aprendizaje del alumnado. Es por esta razon
que consideraron que los lideres deben impulsar el trabajo en conjunto y la
comunicacion efectiva para la resolucion de problemas. En esa misma linea, una
investigacion realizada por Chavez et al. (2018) tuvo como objetivo principal
determinar cual era la percepcion que tienen los empresarios arequipefios respecto a
su valoracion sobre las competencias directivas. Dicha investigacion tuvo como
resultado que las competencias directivas mas valoradas son las competencias
estratégicas y las intratégicas. De la misma manera, Larrea (2019) realiz6 una
investigacion que tuvo como finalidad medir de qué manera influye la variable de
competencias directivas en una institucion educativa. El resultado fue que hablar, hoy
en dia, sobre esta variable es fundamental para el buen desarrollo de las organizaciones
y que las competencias de desarrollo personal y resolucion de problemas son las que

mas grado de importancia tienen.
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Como se ha podido apreciar, cada empresa reune diferentes caracteristicas que
la hacen Unica y que la diferencian de cualquier otra. Estas particularidades configuran
su unicidad y, al momento de ser desarrolladas de manera habitual, pueden llegar a
optimizar y fortalecer los procesos, el funcionamiento y también su resultado.

En cuanto a la base teérica, podemos afirmar que cuando hacemos referencia
a la variable de “Competencias Directivas” procedemos a medir, evaluar y desarrollar
la contribucion de un colaborador para que su area de trabajo destaque entre las demas.
También se podria decir que son las caracteristicas que diferencian y hacen destacar a
un individuo de entre los demas (ESAN, 2016). Entonces, al término “competencias”
le podriamos dar el concepto de la aptitud que se demuestra para realizar con eficacia
una tarea. Para Serrano, por ejemplo, las competencias directivas son una ruta para
aumentar las habilidades y, de este modo, lograr un desenvolvimiento adecuado en el
desarrollo de funciones. Serian el eje central en la discusion de lo que realizan las
empresas para su desarrollo y para el crecimiento personal de sus socios (Serrano,
2017). Vita, por su parte, afirma que las competencias directivas son un requisito
indispensable para mantener bajo control situaciones que se dan en la organizacion.
Esto nos permitiria conocer cuales son las herramientas necesarias para la resolucion
de problemas, tener gestion de liderazgo y encontrar como desenvolverse y dirigirse a
un grupo de personas con el que se podra negociar, ademas de saber como administrar
el tiempo (Vita, 2011).

Cabe precisar que el modelo con el que se trabajo el constructor de habilidades
directivas fue el de “Competencias directivas” de Garcia-Lombardia, Cardona y
Chinchilla. En el modelo de estos autores podemos encontrar las dimensiones de
competencias directivas que se presentaran a continuacion.

En cuanto a la dimension de competencias directivas estratégicas, se les
consideran tradicionalmente como las méas sobresalientes dentro de una organizacion.
En cambio, las menos valoradas son las competencias de eficacia personal y, mas
abajo en la escala de valoracion, se encuentran las competencias intratégicas (Cortez,
2021). Pese aello, debe tomarse en cuenta que estas Ultimas competencias son las que
logran generar un gran valor econémico para la organizacion que, en compafiia de las
otras dos, establecen una relacion idonea entre las personas y el entorno laboral. Debe
destacarse que estas competencias se relacionen entre y actlan de forma
complementaria (Covey, 1993).

Por otro lado, respecto a las competencias directivas estratégicas, debemos
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mencionar que pueden dividirse en seis tipos: Vision de negocio, Orientacién

interfuncional, Gestion de recursos, Orientacion al cliente, Red de negociaciones

afectivas y Negociacion (Garcia- Lombardia et &l., 2001).
Asi mismo, en relacion a la dimensién de competencias directivas intratégicas, de
acuerdo con Garcia-Lombardia et &l. (2001), se refieren a los comportamientos
frecuentes que estimulan al logro en lo que se refiere al crecimiento y desarrollo de los
colaboradores que conforman a la organizacion, y también a lo que se refiere al aspecto
de generacion de compromiso y unidad en la organizacion. Estas competencias
directivas también son seis: Comunicacion, Direccion de personas, Delegacion,
Coaching, Trabajo en equipo y Liderazgo (Garcia-Lombardia et al., 2001).

Por ultimo, tenemos a las competencias directivas de eficacia personal. Estas
competencias también deben ser muy bien valoradas, ya que se trata de un perfil en el
que ninguna de las tres competencias puede ser omitida. Pese a ello, deben ser tomadas
particularmente en cuenta, debido a que responden a la gran necesidad de proteger a
los miembros de la empresa, tanto en lo personal, como en las interrelaciones con las
demas personas de la organizacion (Garcia-Lombardia et al., 2001). Estas
competencias directivas también son seis: Proactividad, Resolucion de problemas,
Autogobierno, Gestion personal, Integridad y Desarrollo Personal (Garcia-Lombardia
et al., 2001).
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Materiales y métodos

El enfoque que tuvo la investigacion fue cuantitativo, ya que la obtencion de
informacién estuvo basada en los resultados que se obtuvieron a partir de la aplicacion de las
encuestas realizadas a traves del uso de herramientas estadisticas (Hernandez et &l., 2014). De
acuerdo al tipo de investigacion, fue aplicada, puesto que se centr6 en teorias que han sido
implementadas a los temas de competencias directivas. Por otro lado, respecto a su nivel, fue
descriptiva, dado que lo que se pretendia era describir la realidad en la que se encontraba la
organizacion objeto de estudio.

El presente estudio fue no experimental por el motivo que no se realizd6 manipulacion
de datos. Por otra parte, la presente investigacion fue de corte transversal dado que se aplico
una sola vez (Hernandez et al., 2014). Cabe resaltar que el presente trabajo de investigacion se
realiz6 a una institucion humanitaria y que la poblacion estuvo conformada por los
colaboradores que se distribuyen en las diferentes areas de trabajo de la organizacion: Direccion
Ejecutiva, Sub Direccion Administrativa y Sub Direccion Operativa, siendo los directivos de
las mismas los evaluados en la presente investigacion.

Las tres direcciones mencionadas, a su vez, se divide en los siguientes departamentos:
la primera de estas areas esta constituida por el departamento de Direccion (25 colaboradores);
en la sub direccion administrativa se encuentran las areas de Recursos Humanos (20
colaboradores), Asesoria Juridico Legal (19 colaboradores), Contabilidad (20 colaboradores),
Comunicacion y Marketing (25 colaboradores), Logistica (18 colaboradores), Tecnologia e
Informética (17 colaboradores). Por ultimo, para el area de Sub Direccion Operativa,
encontramos los departamentos de Programas y Proyectos (20 colaboradores), Voluntariado (15
colaboradores), Direccion de Riesgos y Desastres (18 colaboradores), Direccion de Salud (21
colaboradores). En total, son 218 trabajadores los que conforman la institucion. Respecto a la
muestra, fue una muestra censal, dado que todos los colaboradores que conforman la institucion
fueron incluidos dentro de la investigacion.

La técnica que se utilizd para la presente investigacion fue mediante una encuesta
estructurada y el cuestionario que se utiliz6 para la variable de competencias directivas fue
propuesta por Garcia et al. (2001) que consta de 30 apartados. Este sistema se realizd bajo una
escala tipo Likert que va del 1 al 5. Esta escala valorativa va de forma ascendente, donde 1 es

nunca, 2 es casi nunca, 3 es a veces, 4 es casi siempre y 5 es siempre.



La validez de estos cuestionarios estuvo valorada por medio de un juicio de expertos en
la materia. Mientras que la confiabilidad fue examinada en una muestra de caracteristicas
analogas al conjunto de colaboradores de la institucion humanitaria. Esta muestra también sirvio
de base para el establecimiento de la congruencia interna del instrumento mediante el
coeficiente alfa de Cronbach, donde este dio como resultado una calificacion de muy
satisfactoria de 966.

En lo que respecta a la recoleccion de informacion, se dio mediante la aplicacion de un
cuestionario que estara dirigido a los colaboradores de una institucion humanitaria en el 2022.
El cuestionario se desarrollé via formulario de Google, dado que, los colaboradores como sus
respectivos jefes, radican en la ciudad de Lima. Por otro lado, al momento de la participacion
de los trabajadores seleccionados, se les explicé la metodologia utilizada y cudl seria el fin del
cuestionario.

De la misma forma, para una mayor facilidad al momento del llenado de la encuesta, se
solicité apoyo a la persona de contacto en la organizacion, ya que los colaboradores tienen
horarios diferenciados. Por otro lado, la extension del proceso de la encuesta se tuvo previsto
que dure entre 25 a 30 min aproximadamente por el periodo de tiempo de 2 semanas.

Para lograr los objetivos planteados para la obtencion de informacidn, se recurrio al
apoyo del programa SPSS version 25, el cual sirvio de ayuda para hallar el nivel de la variable
de competencias directivas y la construccion de baremos por niveles (bajo, medio y alto). Se
utilizo este programa debido a que es la herramienta idonea para facilitar la obtencion y el
andlisis de informacidn. Los resultados se obtuvieron por la aplicacion de una estadistica

descriptiva, ademas este ayudo a saber si se lograron alcanzar los objetivos.
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Resultados y discusion

Objetivo General. Determinar el nivel de percepcion de las competencias directivas en una
institucién humanitaria 2022
Tabla 1

Nivel de competencias directivas

Competencias Directivas

Nivel N %

Bajo 2 0.8

Medio 56 25.7

Alto 160 735

Total 218 100
Tabla 2

Nivel de competencias directivas por dimensiones

Competencias Directivas

Dimensiones Indicadores Nivel Valores
Gestién de recursos Alto 4.07
. Orientacién al cliente Alto 4.17
Competencias
directivas
estrategicas Red de relaciones efectivas Alto 4.15

Negociacion Alto 4.06
Comunicacion Alto 4.07
Direccion de personas Alto 4.10
Competencias

directivas —
intratégicas Delegacién Alto 4.06
Coaching Alto 4.05
Trabajo en equipo Alto 4.16
Liderazgo Alto 4.09
Proactividad Alto 4.13
Resolucién de problemas Alto 3.94
Competencias Autogobierno Alto 4.01

directivas de eficacia —

personal Gestion personal Alto 4.00
Integridad Alto 4.07
Desarrollo personal Alto 4.06

En la tabla 01 podemos observar que las competencias directivas en la institucion
humanitaria se encuentran en un nivel alto con un 73.5%. Esto evidencia que los colaboradores
de la institucion consideran que los directivos aplican sus competencias y que ello repercute de
manera positiva en su desempefio. Dando como resultado, que los trabajadores se

sientan comprometidos y quieran participar para alcanzar los objetivos que la



institucion plantea.

Asimismo, en la tabla 02 se presenta los indicadores con mayor puntuacion, donde
se observa que los valores més alto son: orientacion al cliente (4.17) dado, que se
coloca a éste como el centro de todas las actividades, con el fin de satisfacer sus
necesidades y expectativas; seguido de trabajo en equipo (4.16), siendo esta una
competencia clave en el &mbito empresarial para cualquier organizacion, y por ultimo
se encuentra red de relaciones efectivas (4.15) ya que los directivos priorizan esta
accion, debido a que genera un buen clima laboral con los diferentes actores que
interactdan en la empresa.

Los resultados descritos en el parrafo anterior al ser comparados con lo encontrado
por Bedoya et al. (2020) en su investigacion, coinciden en que los indicadores de
trabajo en equipo y liderazgo son los indicadores que poseen un mayor grado de
percepcion entre los colaboradores de la institucion. De estos resultados se puede
inferir que las competencias intratégicas facilitan la gestion de los recursos, la
negociacion con las partes interesadas y el desarrollo de redes de contactos que apoyen
el crecimiento de la empresa. Por otra parte, esto no concuerda con la investigacion
desarrollada por Camacho (2018), donde el autor indica que las competencias
estratégicas son las que mas prevalecen dentro de una organizacion y que las
intrategicas son las que se deben de mejorar debido a que los directivos presentan estas
competencias, pero a un nivel minimo. Ambas investigaciones llegan al resultado de
que es importante que los directivos de las organizaciones posean estas competencias
para que permita el exitoso desarrollo de sus funciones y en consecuencia contribuya
a la consecucion de los objetivos planteados por la organizacion. Por otro lado, Garcia
— Lombardia et a. (2001) en su libro, las competencias directivas mas valoradas, resalta
que dicha capacidad permite que un directivo puede lograr resultados favorables en su
funcion, teniendo en cuenta las necesidades materiales, cognitivas y afectivas de las

personas que colaboran con él.
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OEL1. Determinar el nivel de Competencias Estratégicas de los responsables de la institucion
segun la percepcion de los colaboradores 2022.

Tabla 3
Nivel de competencias directivas estratégicas

Competencia Directivas Estratégicas

Nivel N %
Bajo 2 0.9
Medio 56 25.7
Alto 160 73.4
Total 218 100
Tabla 4

Nivel de competencias directivas estratégicas por indicadores

Competencias directivas estratégicas

Indicadores Nivel Valores
Visi6n de negocio Medio 3.99
Orientacién interfuncional Medio 3.86
Gestion de recursos Alto 4,07
Orientacién al cliente Alto 417
Red de relaciones efectivas Alto 4,15
Negociacion Alto 4.06

Respecto a los resultados de la tabla 3 se puede observar que, de acuerdo al nivel de
competencias directivas estratégicas, los resultados arrojaron que un 73.4% de trabajadores
encuestados esta de acuerdo con que los dirigentes aplican sus competencias directivas
estratégicas y esta buena percepcion haria que los colaboradores desarrollen sus actividades en
un ambiente idoneo; mientras que para el 25.7% de la poblacién encuestada estos directivos
usan sus competencias a un nivel medio. Este Ultimo grupo de personas indica que los directivos
en ciertas ocasiones aplican sus competencias y en tanto otras no lo hacen. Por ltimo, el 0.9%
de la poblacion indic6 que los directivos no cuentan con estas competencias o que, si las poseen,
hacen uso de ellas en un nivel bajo o minimo. Esta baja percepcion de las competencias
directivas de los lideres ocasionaria discusiones y los trabajadores no se sientan identificados
con la organizacién. Y en esta dimension los items que méas destacan son: Vision de negocios

y Gestion de recursos. Por lo tanto, las habilidades directivas estratégicas en el contexto
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empresarial se basan en la aptitud de los lideres para planificar, transmitir y llevar a cabo
acciones que faciliten el logro de las metas de la organizacion en un ambiente dinamico y
competitivo.

En la tabla 4 se evidencia que los indicadores con mayor puntuacién fueron: orientacion al
cliente (4.17) dado que, tiene una gran importancia para el éxito de cualquier empresa, ya que
permite crear relaciones solidas y duraderas con los clientes, fidelizarlos y generar confianza y
lealtad; asimismo la red de relaciones afectivas (4.15) positiva favorece la comunicacién
interna, la integracion de los diferentes perfiles y roles.

De esta manera, los resultados al ser comparados con los encontrado por Camacho (2018)
menciona en su investigacion realizada sobre las competencias estratégicas en perfil del
empresario agroindustrial, el cual resalta que las competencias mas acentuadas e importante
para el adecuado funcionamiento de la organizacion son las estratégicas y Chavés et al. (2018)
menciona que las competencias directivas estrategias en los empresarios es fundamental para
llevar a cabo las actividades y el cumplimiento de los objetivos de forma adecuada; dichos
resultados coinciden con la presente investigacion, ya que menciona que las competencias
estratégicas conlleva a compartir una vision en comun con los colaboradores, permitiendo
conseguir los objetivos de la empresa. Por otro lado, las competencias directivas mas valoradas,
mencionan que la importancia de las competencias estratégicas, que permiten que los directivos
adquieran habilidades y actitudes que orientar sus acciones hacia el logro de los objetivos de la
organizacion, anticipandose a los cambios del entorno y adaptandose a ellos (Garcia —
Lombardia et al, 2001).

OEZ2. Determinar el nivel de Competencias intratégicas de los responsables de la institucion
segun la percepcion de los colaboradores 2022.

Tabla 5
Nivel de competencias Directivas Intratégicas

Competencias Directivas
Intratégicas

Nivel N %
Bajo 2 0.9
Medio 62 284
Alto 154 70.6

Total 218 100




Tabla 6
Nivel de competencias Directivas Intratégicas por dimensiones

Competencias directivas intratégicas

Indicadores Nivel Valores
Comunicacion Alto 4.07
Direccion de personas Alto 4.10
Delegacion Alto 4.06
Coaching Alto 4.05
Trabajo en equipo Alto 4.16
Liderazgo Alto 4.09

De acuerdo con la tabla 05, que les corresponde a las competencias directicas
intratégicas, el 70.6% afirmo que sus directivos aplican sus competencias directivas a
un nivel alto, en razon que perciben que estas competencias son las adecuadas para
generar un estimulo para continuar comprometidos con los objetivos de la
organizacion y poder seguir desarrollandose dentro de su centro de labores. Las
competencias directas intratégicas son esenciales para el triunfo de las
organizaciones, ya que ayudan a crear una cultura corporativa enfocada al aprendizaje,
a la innovacion y a la optimizacion permanente.

Con respecto a la tabla 06 los indicadores con mayores puntuaciones fueron:
Trabajo en equipo (4.16), ya que es un beneficio competitivo para las organizaciones
que quieren ajustarse a las transformaciones y retos del mercado actual. Por otra parte,
el indicador de direccion de personas (4.10), dado que, es una responsabilidad
compartida entre todos los niveles jerarquicos de la organizacién, desde el gerente
hasta el altimo empleado; también, facilitan la gestion del talento humano, como el
uso de redes sociales profesionales, la flexibilizacion horaria y la formacién continua.
De esta forma, la investigacion realizada por Chavez et al. (2018) concuerda con estos
resultados, dado que indican, que las competencias intrategicas son las mas valoradas y
las mas importantes desde la percepcion de los empresarios Arequipefios; dado que un
directivo con esas capacidades es capaz de adaptarse a las necesidades y expectativas
de sus colaboradores. De la misma manera, los resultados obtenidos también
concuerdan con la investigacion elaborada por Bedoya et al. (2020), donde el autor

tuvo como resultado que las competencias intrategicas son las que mayor
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preponderancia poseen dentro de una organizacion, donde los indicadores que méas
resaltan son los de liderazgo y trabajo en equipo. Estos coinciden con los de la presente
investigacion; dado que las competencias intratégicas es una de las mas valoradas por
los trabajadores de la empresa, dado que estos ultimos se sienten valorados,
escuchados, apoyados Yy orientados hacia el logro de los objetivos de la organizacion.
Por otro lado, Garcia — Lombardia et a. (2001), resalta que el perfil directivo que tenga
la capacidad de trabajar en equipo y motivar a sus colaboradores, conllevara a
desarrollar las competencias que se requieren para ejercer un liderazgo efectivo en el

ambito empresarial.
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OE3. Determinar el nivel de Competencias de eficacia personal de los responsables de la

institucion segun la percepcién de los colaboradores 2022.

Tabla 7
Nivel de competencias directivas de eficacia personal

Competencias Directivas de
Eficacia Personal

Nivel N %
Bajo 1 0.5
Medio 50 229
Alto 167 76.6
Total 218 100
Tabla 8

Nivel de competencias directivas de eficacia personal por indicadores

Competencias directivas de eficacia personal

Indicadores Nivel Valores
Proactividad Alto 413
Resolucién de Alto 3.94
problemas
Autogobierno Alto 4.00

De acuerdo a la tabla 07, relacionada a las competencias directivas de eficacia
personal se puede observar que el 76.6% de la poblacion indicd que las competencias
directivas de sus lideres las aplican a un nivel alto, porque los encuentran
comprometidos con la resolucion de conflictos de la mejor manera y a la brevedad

posible. Por otra parte, la relevancia de estas competencias reside en que son



esenciales para el triunfo de cualquier organizacion, ya que inciden directamente en el
ambiente laboral, la motivacion, el involucramiento, la productividad y la innovacion.

Con respecto a la tabla 08 se obtuvo los indicadores con las puntuaciones mas
altas: proactividad (4.13); dado que, la iniciativa en la organizacion es un factor
esencial para el triunfo y la competitividad en el mercado actual. Por eso, es
imprescindible que tanto los lideres como los empleados adquieran esta competencia
y la apliquen en su dia a dia. Asimismo, el desarrollo de personal (4.06); dado que los
trabajadores perciben que los lideres los apoyan a crecer en el &mbito laboral y asi
adquirir mayores conocimientos para su desarrollo y puedan escalar dentro de sus
respectivas areas. Estos resultados difieren con los obtenidos por Lépez et al. (2019),
dado que en su investigacion el autor tuvo como resultado que las competencias
directivas en la institucion donde este realizo la investigacion, los lideres no aplicaban
sus competencias directivas, donde también resalta que el indicador que mas se
necesitan desarrollar es el de resolucion de problemas, debido a que no existe personal
capacitado que pueda dar solucion a los conflictos que se presentan de manera rapida
y oportuna. Caso contrario, sucede con el autor Larrea (2019), dado que estos
resultados concuerdan con la investigacion de este Gltimo, donde indica que hablar de
competencias directivas es fundamental para el buen desarrollo de las organizaciones
y este destaca que las competencias directivas de eficacia personal son las que mayor
importancia tienen dentro de las empresas, donde destaca a los indicadores de
resolucién de problemas y desarrollo personal. Asimismo, ambos resultados resaltan
la relevancia de esta competencia en el directivo; ya que tienen una gran repercusion
en el colaborador e influye en su motivacion, su compromiso, su creatividad y su
rendimiento. Por otra parte, que las competencias de eficacia personal se basan en la
capacidad de los directivos para gestionar su propio desarrollo profesional y personal,
asi como para influir positivamente en el entorno y en los demas (Garcia — Lombardia
et al, 2001).
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Conclusiones

Los colaboradores de la institucion perciben la existencia de competencias
directivas, dado que estas repercuten en el buen desarrollo de las funciones asignadas.
Esto es factible debido a que permite que los colaboradores se desenvuelvan de manera
Optima dentro de la empresa y que se sientan comprometidos con los objetivos
planteados por la misma.

Las competencias directivas estratégicas indican que la relacion con sus directivos
es la mejor debido a que existe una sinergia entre ambas partes al momento de trabajar,
y su servicio con los clientes es el adecuado para que estos puedan sentirse seguros y
satisfechos.

La presencia de las competencias directivas intratégicas permite que los
colaboradores desarrollen sus funciones trabajando en equipo, comprometidos con los
objetivos de la empresa y ejerciendo una correcta comunicacion entre ellos.

Las competencias directivas de eficacia personal permiten que sus lideres sean
proactivos y que estos ayuden a su personal a desarrollarse dentro de su area y de esta
forma seguir aprendiendo para mas adelante puedan aspirar a mejores puestos de

trabajo.

Recomendaciones

Se les recomienda a los directivos de la empresa de estudio realizar capacitaciones
en liderazgo transformacional de forma periddica que les permita seguir desarrollando
competencias directivas para que la percepcion de sus subordinados siga en un nivel
alto y por ende comprometer a los colaboradores con los objetivos empresariales.

A los directivos de la empresa se les recomienda contar con programas de
retroalimentacion acerca de cudles son las fortalezas y que es lo que se debe mejorar,
esto con un periodo trimestral para que de esta forma les permita tener una mejor
perspectiva del negocio y por ende saber identificar las oportunidades y peligros que
se puedan suscitar y que no se limiten solo a sus funciones, sino que pasen ese limite
para poder generar mayores beneficios a la empresa.

Se les recomienda optar por talleres presenciales de coaching para sus directivos y
colabores, para que estos Gltimos puedan fortalecer esta competencia y saber como
guiar a un grupo de trabajo. Y de estar forma se pueda incrementar la confianza y la

comunicacion entre lider y colaborador.
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Se recomienda tener reuniones de confraternidad con los colaboradores para
generar en ellos integridad como grupo de trabajo ya sea en fechas importantes como
dia del trabajador o navidad y también fomentar campamentos para desarrollar la
capacidad para afrontar cualquier adversidad dentro de lo laboral y destacar, para que

asi se puedan desarrollar en el &mbito empresarial.
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Anexo 1

INTRODUCCION: El presente cuestionario sirve para determinar cual es el

Anexos

nivel de percepcion de los colaboradores respecto a las competencias directivas
de sus responsables en una institucion humanitaria 2022. La informacion
recopilada serd de caréacter confidencial y los resultados serdn con fines

netamente académicos, y de contribucién para el desarrollo de la investigacion.

Agradecemos su gentil colaboracion.
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N CS AV CN S
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
COMPETENCIAS DIRECTIVAS
N° | GESTION DEL CONOCIMIENTO CN|AV|CS|S

1 Reconoce y aprovecha las oportunidades, los peligros y las fuerzas
externas que repercuten en la competitividad y efectividad del negocio

) Mira mas alla de los limites de su funcidn, comprende el impacto de sus
actuaciones en otras unidades y desarrolla la cooperacion interfuncional.
Utiliza los recursos del modo mas idoneo, rapido, econémico y eficaz

3 | para obtener los resultados deseados.

4 Responde con prontitud y eficacia a las sugerencias y necesidades del
cliente.

Desarrolla y mantiene una amplia red de relaciones con personas clave

5 | dentro de la empresa y del sector.

6 Consigue llegar a acuerdos que satisfacen los intereses de ambas partes.

7 Escucha y transmite ideas de manera efectiva, empleando tanto
procedimientos formales como informales, y proporcionando datos
concretos para respaldar sus observaciones y conclusiones.

3 Asigna objetivos y tareas a las personas adecuadas para realizar el
trabajo, y planifica su seguimiento.

Se preocupa de que los integrantes de su equipo dispongan de la capacidad

9 | de tomar decisiones y de los recursos necesarios para lograr sus objetivos.
Ayuda a sus colaboradores a descubrir sus areas de mejora y a desarrollar sus

10| habilidades y capacidades profesionales.

11 Fomenta un ambiente de colaboracion, comunicacién y confianza entre los
miembros de su equipo, y los estimula hacia el logro de los objetivos
comunes.

Da sentido al trabajo de sus colaboradores, animando, ilusionando y

12| motivandoles a conseguir los objetivos que les propone.

Sabe identificar con rapidez las causas de los problemas y los puntos clave
13| de una situacion.
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14

Distingue y separa los factores relevantes de una situacion y sabe cuantificar
su importancia.

15

Tiene capacidad de sintesis a la hora de tomar decisiones.

16

Muestra un comportamiento emprendedor, iniciando y empujando los
cambios necesarios con tenacidad y autonomia personal.

17

Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas que se le
presentan.

18

Ve las situaciones y los problemas desde su aspecto mas favorable.

19

Mantiene un alto grado de atencion ante uno o varios problemas durante un
largo periodo de tiempo.

20

Controla sus emociones y acta de manera apropiada ante distintas personas
y situaciones.

21

Hace lo que se ha propuesto realizar, sin abandonar su proposito a pesar de la
dificultad de llevarlo a cabo.

22

Prioriza sus objetivos, programando sus actividades de manera adecuada y
ejecutadndolas en el tiempo previsto.

23

Mantiene el equilibrio personal ante situaciones de especial tension.

24

Afronta con valentia Ta toma de JecISIONes en situaciones de gran
responsabilidad y alto riesgo.

25

Muestra un comportamiento transparente y cumple sus promesas.

26

Da y exige lo que corresponde a cada uno sin discriminar a las personas.

27

Se comporta de manera recta y honrada ante cualquier situacion.

28

Evalua con frecuencia y profundidad su propio comportamiento y la realidad
que le circunda.

29

Conoce sus puntos fuertes y sus puntos debiles, tanto en el ambito
profesional como personal.

30

Muestra flexibilidad para cambiar sus comportamientos, a fin de fortalecer
sus puntos fuertes y superar sus puntos débiles.




Anexo 2
Tabla 9
Operacionalizacion de variables
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Definicion

Variables Conceptual

Definicion
operacional

Indicadores

Técnica/
Instrumento

(Garcia
Lombardia,
Cardona &
Chinchilla,

2001)

Competencias

directivas

Competencias

Estratégicas

Vision de
negocio

Orientacion

Interfuncional

Gestion de

recursos

Orientaciéon  al

cliente

Red de
relaciones

efectivas

Negociacion

Competencias

Intratégicas

Comunicaclion

Direccion de

personas

Delegacion

Coaching

Trabajo en

equipo

Liderazgo

Competencias
de eficacia

personal

Proactividad

Resolucion  de

problemas

Autogobierno

Gestion

personal

Integridad

Encuesta /

Cuestionario

Fuente: (Garcia-Lombardia, Cardona, & Chinchilla, 2001)
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Anexo 3

Tabla 10

Matriz de consistencia

Pregunta de
) L Objetivo general Variables Dimensiones Dimensiones
investigacion
¢Cual es el nivel de Identificar el nivel de Competencias  directivas  Vision de negocio
percepcion de los percepcion de las estrategicas Orientacion interfuncional
colaboradores respecto a competencias directivas en Gestion de recursos
las competencias una institucion Orientacion al cliente
directivas de los humanitaria 2022. Red de relaciones efectivas
responsables de una  Objetivos especificos Negociacion
institucion humanitaria Determinar el nivel de la Competencias  directivas Comunicacion
2022? categoria  Competencias Competencias directivas intratégicas Direccion de personas
Estratégicas de los Delegacion
responsables de la Coaching
institucion  segln la Trabajo en equipo
percepcion de los Liderazgo

colaboradores 2022

Determinar el nivel de la Competencias  directivas  Proactividad,
categoria  Competencias de eficacia personal Resolucion de problemas

Intratégicas de los Autogobierno




responsables de la
institucion ~ segln la
percepcion de los

colaboradores 2022

Determinar el nivel de la
categoria Competencias de
Eficacia Personal de los

responsables de la
institucion  segln la
percepcion de los

colaboradores 2022.
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Gestion personal
Integridad
Desarrollo personal

Poblacién, muestreoy

muestra

Instrumentos de

recoleccion de datos

Procedimiento

Técnicas estadisticas

Procesamiento

Poblacion:218
colaboradores
Muestra: Censal
Muestreo: No tiene

Se dard mediante la
aplicacién de una encuesta
que estara dirigida a los
colaboradores de una
institucion humanitaria
2022. El cuestionario se
desarrollara via

cuestionario de Google

Realizar la visita a laempresa
para solicitar la autorizacion
y coordinacion para la
aplicacion de los
cuestionarios. Realizar la
encuesta via web a los
colaboradores seleccionados

en el tiempo establecido.

Se recurrira al apoyo del
programa SPSS version
25, el cual servira de ayuda
para hallar el nivel de la
variable de competencias
directivas en una

institucion humanitaria

Una vez obtenidos los
resultados se realizara una
prueba piloto para realizar
la consistencia y
verificacion de la encuesta
realizada y también para

evaluar la validez de las




32

variables  del
presente trabajo de

investigacion.
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