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Resumen

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo general establecer la
correlacion entre las habilidades directivas y la motivacion laboral de los
trabajadores administrativos de una Universidad Privada de la ciudad de
Abancay, 2022. La investigacion fue de tipo bésica, con un alcance descriptivo
correlacional ya que se evaluo la relacion entre las dos variables estudiadas. El
disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal porque no se
manipularon las variables de estudio, asi como también se considerd la
recoleccion de datos en un tiempo Unico. La muestra del estudio se conformo
por 84 trabajadores administrativos de la mencionada universidad, quienes
respondieron un cuestionario (Likert — ordinal), que previamente fue validado por
03 expertos y obtuvo una fiabilidad de Alfa de Cronbach con valores de
coeficiente favorable para su aplicacion. El resultado inferencial general
demostré que si existe una correlacion positiva fuerte entre las habilidades
directivas y la motivacion laboral de los trabajadores administrativos; donde, el
valor de R de Pearson fue de 0.534 y una significancia menor al 5%; por ende,
se concluye que, a mejor desarrollo de las habilidades directivas mayor sera el

desemperio laboral del personal administrativo.

Palabras clave: Habilidades directivas, motivacion laboral, personales,

interpersonales y grupales.
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Abstract

The present research study had as a general objective to establish the correlation
between the managerial skills and the work motivation of the administrative
workers of a Private University in the city of Abancay, 2022. The research was of
a basic type, with a correlational descriptive scope since it the relationship
between the two variables studied was evaluated. The research design was non-
experimental and cross-sectional because the study variables were not
manipulated, as well as data collection in a single time period. The study sample
was made up of 84 administrative workers from the aforementioned university,
who answered a questionnaire (Likert - ordinal), which was previously validated
by 03 experts and obtained a reliability of Cronbach's Alpha with favorable
coefficient values for its application. The general inferential result showed that
there is a strong positive correlation between managerial skills and work
motivation of administrative workers; where, Pearson's R value was 0.534 and a
significance of less than 5%; therefore, it is concluded that the better development

of management skills, the greater the job performance of administrative staff.

Keywords: Management skills, work motivation, personal, interpersonal and

group.
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| INTRODUCCION

La crisis sanitaria generada por la pandemia ha llevado a diferentes
cambios en la vida del hombre y también ha impulsado la transformacion en las
entidades del Estado y de las privadas, en el sector de servicio como la
educacion han demostrado drasticos cambios en los medios de ensefianza, la

atencion a sus usuarios y la aceleracion forzada de uso de medios digitales.

Estos cambios demandan nuevas estrategias para la adaptacion a la
nueva realidad de educacion universitaria y la ejecucion de estas estrategias
recae en el talento humano de la institucidbn educativa. Por lo cual, lo
colaboradores deben tener las competencias necesarias para el ejercicio de sus
funciones y para la adaptacion a un nuevo contexto de trabajo; y mas aun, los
jefes de areas que deberian de tener el rasgo de liderazgo para guiar a su equipo

de trabajo.

De esta manera se hace presencia de las habilidades directivas, las
cuales adquieren mayor relevancia en un contexto de transformacion digital y
cultural, significando con ello un reto permanente para el directivo, en un
escenario de incertidumbre como la pandemia. Por otro lado, al tener lideres y
estrategias institucionales se requiere un personal subordinado motivado en el
cumplimiento de sus funciones, ya que un trabajador motivado rendira mas
debido a que se siente satisfecho en su puesto, despierta el sentido de
pertenencia ante la organizacion, participa con nuevas ideas para mejorar los
procesos en su areas laborales especificas, ademas se eleva la productividad
de la organizacion y eleva la competitividad en su sector empresarial, estos
beneficios son empujados por el reconocimiento personal y profesional de un

colaborador.

De acuerdo con Bedoya et al., (2020), la reforma de educacion superior
en Latinoamérica no solo se ha derivado de las politicas del neoliberalismo, se
debe también a la nueva gestion publica aplicada en cada pais, donde se visiona
una educacion superior con énfasis en la eficiencia y la calidad. Este cambio ha
impulsado la incorporacion de técnicas para el desarrollo de toma de decisiones,
gestionar la incertidumbre y la innovacién, liderazgo, manejo y resolucion de

conflictos, habilidades directivas, negociacion y otras mas.



En el &mbito nacional, Silva (2021) explica que existe una brecha extense
sobre la valoracion de las habilidades directivas en las organizaciones peruanas,
esto es caracteristico del Peru, toda vez que un trabajador busca rapidamente
escalar hacia un cargo directivo, mediante las competencias técnicas que
amerite el desarrollo de esas funciones; sin embargo, se deja de lado la
valorizacion y desarrollo de las habilidades directivas; en ese sentido, se
demuestra la escasez de estas y como consecuencia tiene la posibilidad de

ocasionar el colapso de una organizacién tanto publica como privada.

En el contexto local, de la ciudad de Abancay, los estudiantes de una
universidad privada presentan experiencias negativas de atencién por temas
administrativos o académicos de su casa de estudio, lo cual se origina a partir
de conflictos por temas de comunicacién entre los colaborares administrativos,
se evidencian signos de falta de inteligencia emocional para solucionar
determinados problemas laborales o de propia atencion al estudiante, de igual
manera conflictos laborales por deficiencias en materia de desarrollo profesional,
hay ausentismo en trabajo en equipo, no se evidencia el reconocimiento laboral
y no existe la homogeneidad salarias por categoria de perfil laboral. Esto en
suma perjudica en la lentitud de atencion, el cumplimiento de objetivos en las
areas de la universidad, actitudes personales y laborales negativas, las cuales
son la base la motivacion aboral, lo cual impacta directamente en la baja

productividad laboral y experiencia de atencion en el estudiante.

Conforme a los argumentos antes expuesto, se establecié el problema
general del estudio: ¢Cual es la relacion que existe entre las habilidades
directivas y la motivacion laboral de los trabajadores administrativos de una
Universidad Privada de la ciudad de Abancay, 2022? De la misma manera se
formulé como sus problemas especificos: 1) ¢ Cual es la relacion que existe entre
las habilidades directivas y las dimensiones de la motivacion laboral en los
trabajadores administrativos de una Universidad Privada de la ciudad de
Abancay, 20227

Cabe precisar que el desarrollo del estudio se da con la justificacion
tedrica, la cual como base a la variable habilidades directivas se utiliz6 como

referencia a Whetten y Cameron (2016); y de igual forma para la variable



motivacion laboral se consideré a Ayén, Merchan y Zambrano (2021), como
también un conjunto de investigaciones en el nivel internacional y nacional. Se
considero la justificacion metodologica a partir de las medidas impartidas frente
a la metodologia de la investigacion desarrollado por Hernandez y Mendoza
(2018). Por otro parte se justifica de forma practica, toda vez que se pretende
elevar el nivel de bienestar y felicidad del personal administrativos de una
universidad privada en Abancay en términos de un adecuado de habilidades
directivas, basados en los resultados de la investigacion y acogiéndose a las

sugerencias que se les entregue a los directivos de dicha casa de estudios.

El estudio pretendi6 alcanzar como objetivo general: Determinar la
relacion entre las habilidades directivas y la motivacion laboral de los
trabajadores administrativos de una Universidad Privada de la ciudad de
Abancay, 2022. Y de igual forma se consider6 a tres objetivos especificos: 1)
Determinar la relacion entre las habilidades directivas y las dimensiones de la
motivacion laboral en los trabajadores administrativos de una Universidad
Privada de la ciudad de Abancay, 2022.

El desarrollo se conformara por un total de siete capitulos, el primero de
ellos denominado introduccion, se expone de forma general el problema de la
investigacion relacionada a las variables de estudio en una universidad privada
de Abancay; por tanto, el capitulo segundo hace referencia al marco teorico
donde se desarrollé los conceptos y teorias que sustentan la literatura de cada
variable de estudio; el capitulo tercero contempla la metodologia, redacta los
procedimientos y aspectos del método cientifico utilizado para la elaboracion del
estudio. El cuarto capitulo llamado resultado, revela los hallazgos de la
investigacién, en términos de analisis descriptivo e inferencial. El quinto capitulo
titulado como discusion se realizé la comparacién de los hallazgos con otras
investigaciones a nivel nacional e internacional y se recalco las fortalezas y
debilidades de la metodologia utilizada. Como séptimo capitulo se encuentra
detallado las conclusiones de la investigacion, mismas que son coherentes a los
objetivos del estudio. Finalmente, como séptimo capitulo se encuentra el
denominado como recomendaciones, el cual en base a los hallazgos del estudio

se dan las sugerencias pertinentes en orden jerarquico a quien se recomendo.



Se planted como hipoétesis general lo siguiente: existe una relacion entre
las habilidades directivas y la motivacién laboral en los trabajadores
administrativos de una universidad privada de Abancay, 2022. En tanto, las
hipotesis especificas: 1) Existe una relacion entre las habilidades directivas y las
dimensiones de la motivacion laboral en los trabajadores administrativos de una

Universidad Privada de la ciudad de Abancay, 2022.



Il MARCO TEORICO

Dentro de las investigaciones relacionadas a las habilidades directivas y

motivacion en el contexto internacional se encontraron los siguientes:

Bedoya et al.,, (2021) en su investigacion sefialaron como objetivo
principal el identificar las percepciones de los administradores de la Universidad
de Colombia qué competencias deben tener un lider, conocer su rango, el género
del lider y el tipo de institucion (publica y privada). Su estudio fue por medio de
un disefio cuantitativo y descriptivo, donde se recolectd informacion mediante un
cuestionario de tipo likert aplicado a una muestra no probabilistica conformada
por 272 directivos universitarios de Colombia. Los hallazgos descriptivos revelan
que existe un mayor grado de percepcién en habilidades de trabajo en equipo y
el liderazgo que debe tener un directivo en instituciones de educacion superior
(M= 4.8; p<0.01).

La investigacién de Gazca et al., (2020) tenia como su objetivo identificar
los niveles de motivaciéon de los empleados en una empresa mediana en Xalapa,
México. Aplicd una metodologia con un enfoque cuantitativo, nivel descriptivo de
tipo no experimental, su muestra fue de 96 participantes de plazas funcionales
de las medianas empresas de Xalpa una herramienta de motivacion
apropiadamente autorizado con veinte preguntas, donde se calcularon los
componentes de la teoria de necesidades y motivacion. El estudio revela que las
personas entrevistadas no estaban motivadas por su ambiente laboral, lo cual
es una estadistica importante que debe ser analizada a razon; que de cada 10

SOcCios se tiene a 6 muestran satisfaccion.

El estudio por Coello et al.,, (2020) plantearon como objetivo principal
determinar como la huella de las habilidades gerenciales en los resultados de la
Unidad Didactica Replica Espejo y Babahoyo; para lo cual, utilizaron un enfoque
cuantitativo, de tipo basica, aplicaron el disefio no experimental. Se conté con un
total de 20 docentes y el método utilizado fue el cuestionario bajo la escala Likert
de 20 puntos. El estudio revela que no existe significancia, por lo tanto, las
variables no se relacionan porque son independiente (Rho Spearman = 0.136;
p>0.05).



El estudio de Espinoza y Gallegos (2020) concluye en que los sistemas,
actividades y practicas implementadas contemplan el pleno desarrollo y refuerzo
de las habilidades blandas ya que las empresas buscan dinamismo,
adaptabilidad, empoderamiento y capacidad de respuesta positiva ante la

adversidad.

El estudio de Marin (2020) enfatiza la importancia de crear un ambiente
motivador e inclusivo en el equipo directivo de la escuela, sobre la base de

practicar un estilo de gestion flexible y humano.

En la esfera nacional se hallaron las siguientes investigaciones

relacionadas a las variables:

La investigacion de los autores: Paredes et al., (2021) revelaron la
existencia de la significativa relacion respecto a las variables planificacion
estratégica y habilidades directivas (Tau-b de Kendall = 0.294 y p-valor < 0.05);
es decir, como resultado se obtuvo a mayor y/o mejor percepcion respecto a la
gestion de habilidades se tendra resultados adecuados de la planificacion

estratégica.

Para Paredes et al., (2021) en su estudio los hallazgos demuestran que
el 58,7% del personal administrativo encuentra que los factores motivacionales
son parcialmente compatibles, el 56% indica su idoneidad laboral, y las
estadisticas han demostrado que los factores motivacionales influyen
significativamente en su desempefio laboral, ya que el r de Pearson fue de 0,602
(p=0,000<0,05).

En esta investigacion realizada por Cruz (2021) tuvo como propdsito
determinar los origenes que inducen al restringido crecimiento en las funciones
en cada situacion de las unidades educativas del Ecuador. Se revela del estudio
gue existe una correlacion significativa entre las variables (Rho= 0.362 y p-valor
< 0.05).

De acuerdo al estudio de Maquera et al., (2020) se concluye que coexiste
una relacion altamente significativa entre la motivacion laboral y el desempefio
laboral; ademas que, resaltan que la motivacion interna, es la dimension que

tiene una mayor influencia en el desempefio laboral.



De igual manera en el estudio de Samanamud (2021) los datos obtenidos
muestran que el 42% de los empleados encuestados tienen motivacion laboral y
control administrativo moderado, estableciendo la relacion directa entre sus

variables motivacion laboral y control administrativo.

Respecto a los conceptos, modelos y paradigmas relacionadas a la

variable habilidades directivas, se desarrollaron conforme se indica:

Para Ramirez (2018), las habilidades directivas son las capacidades
necesarias para gestionarse uno mismo y las relaciones con los demas. En otras
palabras, es un plan de ejecucion que supervisa y dirige al personal para lograr

y alcanzar las metas organizacionales.

En tanto Diaz et. Al., (2021) indican que las habilidades directivas se
relacionan principalmente con la forma en que demuestra liderazgo. Esto se
debe a que demuestran ciertas cualidades que inspiran e influyen en sus
subordinados y les permiten tomar decisiones asertivas para resolver

rapidamente los conflictos institucionales.

De acuerdo con Gonzales y Canés (2020), son aquellas habilidades que
permiten un desempefo superior y refuerzan las condiciones para que los
gerentes logren tomar disposiciones decisivas apropiadas para su organizacion.
Asimismo, insinban acciones para lograr resultados y los gerentes se establecen
como lideres que consideran las necesidades y resultados de sus equipos de
trabajo para mejorar la eficiencia y productividad organizacional.

Segun Arana (2021), se definen como la capacidad de un individuo para
realizar actividades de gestion y liderazgo a través de aptitudes mejoradas por
la educacion y la oportunidad, basadas en dimensiones personales,

interpersonales y orientadas al grupo.

Pérez et al.,, (2018), mencion6é que la importancia de desarrollar
habilidades gerenciales radica en la seleccion de los mejores empleados para
los puestos gerenciales, siendo indispensable tomar decisiones para elegir al
profesional competitivo e idoneo con la finalidad de que el negocio sobreviva,

propiciando el desarrollo de una gestidn por procesos mas rentable. vision



estratégica con manejo razonable de los recursos encomendados y manejo

razonable del personal subordinado.

Paredes et al., (2021), mencionan que los directivos deben aprender a
capitalizar las diversas habilidades de sus empleados. Facilitando en la creacién
de un entorno positivo a través de un adecuado dialogo y una buena toma de
decisiones seguras. Haciendo énfasis en la motivacién, liderazgo en la

resolucion de conflictos.

Moreno y Wong (2018), mencionan a las habilidades directivas tienen un
papel fundamental para los gerentes pues estos lideran sus equipos y esto crea
un impacto directo en su bienestar, lo que a su vez se refleja en su ocupacién
laboral. Es por ello que los gerentes de recursos humanos, ponen mas énfasis
en estas habilidades cuando seleccionan a los ejecutivos de la empresa, pues
antes eran seleccionados uUnicamente en funcién al plan de estudios y la

experiencia.

Bedoya et al. (2020), los componentes que influyen en el desarrollo de las
habilidades directivas es el liderazgo, la negociacion, la toma de decisiones, la
gestiéon de conflictos, la gestion de equipos, la gestion de la creacion, la gestion
de la incertidumbre, etc. No obstante, el modo de desempefar este rol se
determina por la actitud del directivo, creando un impacto positivo 0 negativo en

el futuro de la organizacion.

Segun Camacho (2018), las habilidades directivas se reducen a tres
habilidades: liderazgo, trabajo en equipo y comunicacion. Es por ello que las
habilidades directivas, conducen al bienestar y la rentabilidad de una
organizacion, resultando eficaz en una situacion dada. A su vez estan
relacionadas con la personalidad, los conocimientos y habilidades adquiridas, la

actitud, la motivacion y el compromiso.

Dentro de las teorias vinculados a la variable habilidades directivas, se
encuentra la mencionada por Vargas y Vasquez (2018), consideran la teoria "X
e Y" que se basa en las habilidades, que tienen los lideres empresariales y los
comportamientos que en ocasiones inciden en sus colaboradores y empresas.
Ademas, esta teoria enfatiza en dos estilos: Participativo o "Y" y Autocratico o

"X". Para los autores, no solo se distinguen por los rasgos que influyen en el
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desempefio de sus seguidores, sino también las relaciones interpersonales

jerérquicas y las automotivaciones.

La teoria X se fundamento en la idea de que las personas odian el trabajo,
son ociosas y evaden el trabajo siempre que sea posible. Usted no asume ningun
tipo de responsabilidad. Por eso, debe ser autoritario proporcionando pautas,
reglas y buenos controles. La gente quiere seguridad laboral por encima de todo,
por lo que la Unica forma de hacer bien el trabajo es ser autoritario. Los
trabajadores odian sus trabajos, son rechazados y los evitan siempre que sea
posible. Como tal, la empresa debe hacer cumplir el trabajo a través de la
gestion, la orientacion, la violencia y la amenaza de castigo para que puedan
realizar los esfuerzos necesarios para lograr los objetivos de la empresa. La
teoria Y se fundamento en el hecho de que los individuos aman su trabajo. Eso
significa que lo damos por sentado, como cualquier otra necesidad bésica en
nuestras vidas. Las personas son motivadas, responsables y creativas. No huyes
de tu trabajo solo porque lo disfrutan, tienes autonomia y autocontrol. Para este
tipo de personas, el conectar los objetivos de la organizacion estan ligados a un
rendimiento gratificante. Los colaboradores se comprometen hacia los objetivos
de la compafiia a cambio de recompensas basadas en el desempefio. De hecho,
no les importa trabajar. Cuanto mayor sea la recompensa ofrecida, mayor sera

el nivel de compromiso con el objetivo de la empresa.

Las empresas deben prestar atencion a los trabajadores responsables y
maduros. Los empleados deben recordar que adoptan un modo de gestion
democratico y participativo asentado en la autogestion y la autogobierno. No se

necesitan controladores externos voluminosos.

Por otro lado, se encuentra la teoria de habilidades directivas de Katz
(1974), la cual es explicada por Mufioz et al., (2021), quienes indican que las
habilidades de gestion, son las habilidades practicas y los procedimientos
necesarios para realizar la tarea de gestion de manera optima y eficaz. Pueden
ser técnicas, conceptuales, individuales y colectivas. Por lo tanto, Katz (1974)
define las habilidades gerenciales principalmente como el conocimiento

adquirido para enfrentar con éxito los problemas que pueden repetirse con el



tiempo. Por lo tanto, cada habilidad gerencial se aprende con el transcurrir del
tiempo y la practica se logra repetir afios después.

Cuando hablamos de un proceso de desarrollo de habilidades de
liderazgo debe ser un reflejo del trabajo relacionado con las tareas
administrativas, por lo que estas tareas requieren una comunicacion profunda
con los subordinados y comparieros de trabajo. ElI concepto de competencias
directivas cobra cada vez mas significado debido a sus oportunidades para el
desarrollo profesional de los directivos, considerandolas la adquisicion de
elementos distintivos aplicables a todos los campos de especializacion. Asi, las
habilidades conceptuales se entienden como la capacidad de evaluar
sistematicamente problemas organizacionales tanto internos como externos y

analizar situaciones complejas.

De igual forma, las habilidades técnicas son aquellas que brindan
competencia para realizar una tarea especifica, aplicar los conocimientos en la
practica y transferir la experiencia y las habilidades humanas, las habilidades
sociales que ayudan a los directivos en las relaciones interpersonales, la
capacidad de trabajo. con los demas, crea motivacion y conduce al desempefio
individual y grupal, donde las habilidades de comunicacién se consideran un

contribuyente importante.

Referente a las definiciones conceptuales y teorias relacionadas a la variable

motivacion laboral, se mencionan a los siguientes:

Como lo expuesto por Rivera et al., (2018), definieron a la motivacion
como la potencia psicolégica que induce a los individuos a empezar, conservar
y superar las tareas encomendadas. En otras palabras, la motivacion es vista
como la fuerza motriz de las personas dentro de las entidades y asi se transforma

en la energia espiritual en las empresas.

Para Macias y Vanga (2020), la motivaciéon es una fuerza o impulso
interno hacia una meta. Una tarea especifica que voluntariamente utiliza
recursos fisicos y mentales hasta lograr una meta deseada. Por ello, el clima se
ha asociado con estados cognitivos y emocionales que se relacionan

positivamente con la satisfaccion laboral, y su importancia se ha relacionado con

10



comportamientos considerados criticos para la eficiencia y el desempefio

organizacional.

En tanto Pizarro et al., (2019) indican que la motivacion laboral se refiere
a las fuerzas psicologicas que impulsan a que todos empezaron a conservar y
optimizar sus trabajos. Por ello, la estimulacion laboral es uno de los
componentes mas estudiados de la psicologia del trabajo y de las

organizaciones.

De igual forma Cueva (2018) manifestd que la motivacion es el acto
abstracto de impulsar a un sujeto a realizar una actividad particular, sostener
esas actividades, desarrollarlas en general y lograr una meta. La motivacion, por
lo tanto, es la voluntad de esforzarse por alcanzar las metas que se ha propuesto

un individuo.

Para Choez y Velez (2021), la motivacion de los empleados juega un
papel vital en el funcionamiento de una empresa u organizacion.
Independientemente de su tipo, modelo o enfoque, la utilizacién del capital
humano determina el buen funcionamiento de la institucién y una sana cultura
organizacional. El capital humano cobra mayor importancia si la organizacion
tiene un enfoque pedagdgico. Por ejemplo, existe la necesidad de retener
empleados motivados que estén comprometidos con las metas y la mision de la

empresa.

Dentro de las teorias relacionadas a la variable motivacion laboral, se
encuentra la teoria de necesidades adquiridas por los empleados de McClelland
(1961), lo cual es mencionada por Valderrama (2018), para explicar que los
impulsores motivacionales son tres necesidades: el logro, la afiliacion y el poder

de los empleados dentro de una organizacion.

La necesidad de desempeio es lo que impulsa la excelencia y lo que
impulsa el éxito frente a diferentes estandares, y la necesidad de lograr un cierto
grado de logro, el grado en que una persona tiene un fuerte deseo de sobresalir
en una tarea desafiante y cumplir con los estandares personales de excelencia.
Es la fuerza impulsora que necesitas para lograr algo. Esto significa que las
personas trabajan duro para alcanzar los objetivos comerciales, evitar el fracaso

y prosperar en un entorno competitivo.
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En ese sentido, es interesante analizar el comportamiento de los
empleados que estan motivados para triunfar en la empresa. Las necesidades
de apego de los empleados reflejan un deseo de interaccion social y un interés
en las relaciones interpersonales, priorizando asi la responsabilidad social sobre

el cumplimiento de tareas.

La motivacion de los miembros es la fuerza impulsora para contactar a la
gente. Significa trabajar con personas compatibles y experimentar un sentido de
comunidad. Por esta razén, las organizaciones pueden necesitar considerar las
amistades y desarrollar relaciones afectivas para sentir satisfaccion interior
mientras realizan tareas complejas o administran y supervisan actividades
laborales. El deseo de poder es el deseo de influir en otros para cambiar
situaciones, y este deseo de poder lleva a los empleados a tratar de influir y
controlar a los demas. Pero las personas con esta necesidad, incluso cuando
luchan por el poder, tratan de conseguirlo a través de sus propios logros y la

aceptacion de los demas. De lo contrario, seran lideres fracasados.

Asi, McClelland clasifica dos manifestaciones distintas de poder como
personal y social. El poder personal se caracteriza por el deseo de dominar a los
demas y esta estrechamente relacionado con la competencia y la agresion. El

poder social, por otro lado, es un motivo mas sutil para el benéfico de los demas.

De acuerdo con Chiavenato (2019) explica la teoria de la jerarquia de las
necesidades de Maslow (1954), la referida teoria se basa en el principio
motivacional del comportamiento humano. De acuerdo con esta teoria, las
necesidades humanas son como una estructura piramidal y se organizan segun
su importancia en el comportamiento humano. El inicio de la piramide son las
necesidades basicas, también conocidas como necesidades de bajo nivel y
recurrentes; Mientras tanto, en la cima se hayan las necesidades secundarias,
conocidas como necesidades superiores o intelectuales.

Entre las necesidades primarias, existen necesidades fisiolégicas
ubicadas en la base de la piramide, encontrandose (alimentos, suefio, descanso,
escondite de residencia, deseo sexual y, entre otros); asimismo, en el segundo

nivel se ubica a la necesidad de seguridad y/o afiliacion, donde las personas
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buscan proteccion de los peligros, fisicos o abstractos, como amenazas. A
demas la aceptacion dentro de un grupo.

Por otro lado, la demanda necesidades secundarias tiene como inicio las
necesidades sociales como un paso se entiende como las necesidades de la
asociacion, la participacion, sus colegas, intercambiando personas amigables,
emociones y amor para apoyar los celos. Otras personas. La siguiente escala es
la necesidad de reconocimiento, que incluye factores internos como la
autoestima, la autonomia y el logro, asi como factores externos como el estatus,
el reconocimiento y la atencion. El nivel mas alto de la pirdmide es la necesidad
de autorrealizacion, que se basa en la necesidad de crecer, desarrollar el propio
potencial y alcanzar la satisfaccién personal, que es el deseo de ser lo que se

puede llegar a ser.
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I METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El estudio se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo de tipo basico de
acuerdo con CONCYTEC (2018), se quiere ahondar en el conocimiento de los
fendbmenos de investigacion, partiendo desde la observacién para comprender

sus aspectos fundamentales.

Se considerd el disefio no experimental con el corte transversal, que
segun lo explica Martinez (2018), consiste en la no manipulacion de los
fendbmenos de estudio y ademas que se recolecta la informacién de los mismos

en un momento unico de tiempo.

En tanto el nivel de estudio fue descriptivo y correlacional, que segun lo
explican Hernandez y Mendoza (2018), comenz6 siendo descriptivo porque se
logré detallar la conducta de las variables y sus dimensiones; ademas, se le
consideré como correlacional toda vez que se buscé el hallar la correlacién

existente entre las variables de estudio.

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Habilidades Directivas (cualitativa)
Definiciéon conceptual:

De acuerdo con Whetten y Cameron (2016), consiste en aquellas habilidades
imprescindibles para el manejo propio de vida de un individuo y sus relaciones
con los demés, siendo fundamentales para el éxito en el liderazgo y la
administracion. Las habilidades directivas se caracterizan por ser conductuales,
controlables, desarrollables, interrelacionadas, y en ocasiones son
contradictorias y paradogjicas. Por lo cual, para efectos de la administracion y
liderazgo, se concentran en un modelo de diez habilidades directivas, de tal
manera que lo agrupan en tres tipos de habilidad: personales, interpersonal y
grupal.

Definiciébn Operacional:
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La variable habilidades directivas se medira en tres dimensiones (habilidades
personales, interpersonales y grupales) y se especificaran las preguntas que

componen la herramienta de investigacion con sus respectivos indicadores.

Dimensiones: Habilidades personales, habilidades interpersonales y habilidades

grupales.
Variable 2: Motivacién laboral (cualitativa)
Definicion Conceptual

De acuerdo con Ayén et al., (2021) segun el psicélogo McClelland (1988), afirma
que un trabajador motivado lograra alcanzar la satisfaccion en los tres niveles de
necesidades: siendo la primera necesidad de logro; que esta asociada a tareas
desafiantes para alcanzar la superacion individual; la segunda necesidad es de
poder: esto se refiere al anhelo de influenciar a los demas; finalmente la tercera
viene a ser la N. afiliacion: enfatiza la necesidad de aceptacion y relacionarse en

un grupo de personas.
Definicion Operacional

Sera medido con el instrumento de "Escala de motivacion laboral" de Steers y
Braunstein (1976) adaptado en la versién peruana por Palma en (2000), la cual
esta conformada por tres dimensiones de necesidad como son: el logro, poder y

la afiliacién con un total de 15 items.

Las Dimensiones: Necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de

afiliacion.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

Se comprende como poblacion segun Pimienta (2017) refieren que es
el conjunto de elementos o componentes que forman parte de una dificultad o
fendbmeno de investigacion que comparten las peculiaridades de uniformidad,
estacion, sitio y volumen total de la poblacién para establecer si puede ser una
observacién adecuada o si vale la pena usar el muestreo. En ese sentido se
consideré a 84 colaboradores administrativos como la poblacion dentro de una
universidad privada de Abancay, 2022, por lo cual se tomd los siguientes

criterios:
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Criterios de inclusion
a) Todo el personal que efectue labores administrativas en la universidad.

b) Trabajadores que se encuentren realizando sus funciones durante el periodo

del segundo semestre del 2022 en la universidad.

c) Todo aquel colaborador que labore en las oficinas administrativas en la
universidad y que tenga voluntad de participar en el estudio.

Criterios de exclusion

a) Todos los colaboradores que no efectie labores administrativas en la

universidad.

b) Los colaboradores que no laboraron durante el periodo de julio a diciembre

del 2022 en la universidad.

c) Aquellos colaboradores que no desean participar voluntariamente en el
estudio.

Se considerd un muestreo no probabilistico por conveniencia, que segun
lo detallan Nifio (2019) se destacan por utilizar el criterio y mas no un criterio

estadistico, para determinar quiénes y cuantos conforman la muestra del estudio.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En esta tesis se incluyd la practica de la indagacion como refiere Garcia
(2016) consiste en un método para la recoleccién de datos, las cuales son
obtenidas en forma escrita o hablada y proporcionadas por declaraciones de

sujetos.

Respecto al instrumento se considerd el cuestionario, de acuerdo con
Nifio (2019) son interrogantes previamente disefiadas y ordenadas, las cuales

pretenden medir los objetivos del estudio.

De acuerdo con Véazquez et al., (2020) El valor sustantivo es la
opinion de expertos, que incluye la seleccion de expertos en el campo de la
teoria, el método y la experiencia enun campo determinado, asi como
la trayectoria sustantiva para la evaluacion, construccién y disefo de

cuestionarios.
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De acuerdo con Viladrich et al., (2017), El alfa de Cronbach es una teoria
que sirve para realizar pruebas clasicas y es una métrica utilizada para calcular
la solidez del disefio de un cuestionario de cuadro de mando. Con esta prueba

se busca tener una consistencia en las respuestas del cuestionario.

El presente estudio considerard el instrumento adaptado por Morote
(2020) para medir la variable habilidades directivas en base a la teoria de
Whetten y Cameron (2016), el mismo que se evaluara bajo 3 dimensiones
(habilidades personales, interpersonales y grupales) basados en la escala
ordinal (likert de 5 categorias), dicho instrumento de Gormas (2021) obtuvo su
validez a través de expertos y fiabilidad del instrumento se dio mediante el Alfa
de Cronbach, donde se hallé un valor del coeficiente equivalente a 0.957 para
los 20 items del cuestionario, de tal manera que tiene una alta confiabilidad su

instrumento.

Respecto a la herramienta de medicion de variable la motivacion laboral
se usara el cuestionario adaptado por Palma (2000) el cual est4 basado en la
Escala de Motivacién en el Trabajo de Steers y Braunstein (1976), dicho
cuestionario fue validado en la investigacion Sanchez (2016) el cual mediante el
estudio discriminante efectuado mediante la Lambda de Wilks se hallé resultado
de un valor de 0,959 (p<=0,05), con un nivel de prediccién de 61,20 %; lo que
demostré la validez del cuestionario. En tanto la confiabilidad fue comprobado
por Sanchez (2016), mediante el Alfa de Cronbach donde la necesidad de logro,
obtuvo un valor de 0,79; para la carencia de poder fue de 0,75 y para la

necesidad de afiliacion, alcanzo un valor de 0,81.

35 Procedimientos

Para llevar a cabo la implementacion de la herramienta de investigacion,
se realiz6 la debida coordinacion con la universidad y por ello se invité a

los participantes:

Primero: se tuvo el permiso para aplicar el cuestionario en la universidad;
donde se facilitd los correos institucionales y nimeros de celulares del personal
gue trabajan en esa entidad.
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Segundo: se aplicé como herramienta digital el Google Forms, genero un
enlace de acceso para ser absueltos por los participantes.

3.6 Método de andlisis de datos

Se desarrollé con el debido procedimiento la recopilacion de datos y
posterior a ello se utilizd el programa estadistico SPSS 26.0, el mismo que

facilitaria el célculo de la estadistica descriptiva e inferencial.

Se logré obtener datos de nivel descriptivo respecto a las variables y sus
respectivas dimensiones en forma integra, tal como refiri6 Bernal (2016),
manifestando que se busca describir, distribuir a través de frecuencias
estadisticas para cada variable.

Como segundo punto se obtuvo el analisis inferencial, a razén de que se
logré comprobar las hipétesis; donde se uso el Rho de Spearman — rs. Ademas,
de acuerdo con Herndndez y Mendoza (2018) afirman que este andlisis
estadistico esta disefiado para corroborar las hipétesis, facilitando a concluir en

resultados de sus muestras.

3.7 Aspectos éticos.

Este trabajo se baso6 en el cédigo de ética establecido por la casa de
estudios segun RCUN°0340-2021-UCV, donde se enfatiz6 trabajar en funcion de
los valores axioldgicos como son: honestidad, respeto, transparencia, justicia e
integridad, asimismo se tomé en consideraciéon a la Resolucién de Consejo de
Universitario N° 470-2022/UCV, donde se establecié el uso adecuado de la
norma APA, frente a las fuentes primarias y/o secundarias halladas en tesis,
articulos y libros. Asimismo, todo investigador debe mantener un
comportamiento de imparcialidad, honestidad e independencia en la elaboracién
de sus estudios CONCYTEC (2018); de tal manera que, estos comportamientos

fueron abordados también en el presente estudio.
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IV RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos

Tabla 1.

Analisis cruzado entre habilidades directivas y motivacion laboral

Motivacion laboral (Agrupada)

Total
Malo Regular Bueno
. f 0 1 0 1
Bajo
% del total 0.0% 1.2% 0.0% 1.2%
Hgbllld_ades f 1 19 4 24
directivas Regular
(Agrupada) % del total 1.2% 22.6% 4.8% 28.6%
Alto f 1 22 36 59
% del total 1.2% 26.2% 42.9% 70.2%
f 2 42 40 84
Total
% del total 2.4% 50.0% 47.6% 100.0%
Figura 1.
Frecuencia entre habilidades directivas y motivacion laboral
Grafico de barras
Motivacion
laboral
(Agrupada)
E Malo
[ | Regular
B Bueno

Recuento

Bajo

Regular

Alto

Habilidades directivas (Agrupada)

La tabla 1 y figura 1 precisan que, si las habilidades directivas tienen un

nivel bajo, la motivacion laboral presenta un nivel bajo en 1.2%. En tanto, si las

habilidades directivas presentan un nivel regular, se puede afirmar que la

motivacion laboral tendra un nivel malo en 1.2%, regular en 22.6% y bueno en
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4.8%. Finalmente, si las habilidades directivas mantienen un nivel alto, por tanto,
la motivacién laboral mantendra un nivel malo en 1.2%, un 26.2% como regular

y bueno en 42.9% como bueno.

Tabla 2.

Andlisis cruzado entre habilidades directiva y necesidad de logro

Necesidad de logro (Agrupada)

X X Total
Baja Mediana Alta
. f 0 1 0 1
Bajo
% del total 0.0% 1.2% 0.0% 1.2%
Habilidades f 2 13 9 24
directivas Regular 5 5 5 5 5
(Agrupada) % del total 2.4% 15.5% 10.7% 28.6%
f 1 14 44 59
Alto
% del total 1.2% 16.7% 52.4% 70.2%
f 3 28 53 84
Total
% del total 3.6% 33.3% 63.1% 100.0%
Figura 2.
Frecuencia entre habilidades directiva y necesidad de logro
Grafico de barras
Necesidad
de logro
(Agrupada)
EB3ja
M Mediana
W Alta

Recuento

Bajo Reqular I Alto

Habilidades directivas (Agrupada)
La tabla 2 y figura 2 precisan que, si las habilidades directivas tienen un
nivel bajo, se evidencia una mediana necesidad de logro con un 1.2%. En tanto,
si las habilidades directivas presentan un nivel regular, se puede afirmar que

existe una baja necesidad de logro con un 2.4%, mediana en 15.5% vy alta en
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10.7%. Finalmente, si las habilidades directivas mantienen un nivel alto, por
tanto, existe baja necesidad de logro en 1.2%, un 16.7% como mediana y alta en
un 52.4%.

Tabla 3.

Andlisis cruzado entre habilidades directiva y necesidad de poder

Necesidad de poder (Agrupada)

X X Total
Baja Mediana Alta
. f 0 1 0 1
Bajo
% del totall 0.0% 1.2% 0.0% 1.2%
Hgbllld_ades f 0 13 11 24
directivas Regular
(Agrupada) % del total 0.0% 15.5% 13.1% 28.6%
f 1 15 43 59
Alto
% del total 1.2% 17.9% 51.2% 70.2%
f 1 29 54 84
Total
% del total 1.2% 34.5% 64.3% 100.0%
Figura 3.
Frecuencia entre habilidades directiva y necesidad de poder
Grafico de barras
Necesidad
de poder
(Agrupada)
.Baja
M icdiana
W Alta

Recuento

Eajo Regular | Alto

Habilidades directiva (Agrupada)

La tabla 3 y figura 3 precisan que, si las habilidades directivas tienen un
nivel bajo, se evidencia una mediana necesidad de poder con un 1.2%. En tanto,
si las habilidades directivas presentan un nivel regular, se puede afirmar que

existe una mediana necesidad de poder con un 15.5%, y alta en 13.1%.
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Finalmente, si las habilidades directivas mantienen un nivel alto, por tanto, existe

baja necesidad de poder en 1.2%, un 17.9% como mediana y alta en un 51.2%.

Tabla 4.

Andlisis cruzado entre habilidades directiva y necesidad de afiliacién

Necesidad de afiliacion (Agrupada)

- . Total
Baja Mediana Alta
. f 0 1 0 1
Bajo
% del total 0.0% 1.2% 0.0% 1.2%
directivas Regular 5 5 5 5 5
(Agrupada) Y% del total 0.0% 26.2% 2.4% 28.6%
Alto f 1 39 19 59
% del total 1.2% 46.4% 22.6% 70.2%
f 1 62 21 84
Total
% del total 1.2% 73.8% 25.0% 100.0%
Figura 4.
Frecuencia entre habilidades directiva y necesidad de afiliacion
Grafico de barras
Necesidad
de
afiliacion
(Agrupada)
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W vediana
B ata
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Eajo Regular

Habilidades directiva (Agrupada)

La tabla 4 y figura 4 precisan que, si las habilidades directivas tienen un

nivel bajo, se evidencia una mediana necesidad de afiliacién con un 1.2%. En

tanto, si las habilidades directivas presentan un nivel regular, se puede afirmar

gue existe una mediana necesidad de afiliacion con un 26.2%, y alta en 2.4%.

Finalmente, si las habilidades directivas mantienen un nivel alto, por tanto, existe
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baja necesidad de afiliacion en 1.2%, un 46.4% como mediana y alta en un
22.6%.

4.2 Andlisis estadistico inferencial
4.2.1 Determinacion de la distribucion normal

Tabla 5.

Estimacion de la distribucion de la muestra

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Habilidades directivas 0.078 84 0,200
Motivacion laboral 0.085 84 0.200

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Respecto a los resultados de la tabla 5, se muestran que la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov, los datos obtenidos conservan una
distribucion normal; en ese sentido, se considerd pruebas paramétricas para

corroborar las hipotesis de estudio (R Pearson).

Figura 5.

Rangos de correlacion de R Pearson

Correlacion negativa Correlacion positiva

No hay relacién

perfecta perfecta
-1 -0.80 -0.60 -0.40 -0.20 0 0.20 0.40 0.60 0.80 1
| | | | | 1 | | | [
negativa negativa negativa negativa negativa positiva positiva positiva positiva positiva
muy fuerte fuerte moderada baja minima minima baja moderada fuerte muy fuerte

4.2.2 Contrastacién de hipotesis general

Tabla 6.

Comprobacion de la hipotesis general

V2: Motivacion laboral
V1: Habilidades directivas Correlacién de Pearson Sig. N
,534™ ,000 84

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

Los resultados encontrados en la tabla 6 se detalla que el P valor es menor
a 0.05; por tanto, se acepta la hipétesis del estudio. Asimismo, se muestra el
valor del coeficiente de correlacion R Pearson que es de 0.534, por consiguiente,

se afirma que existe una correlacion positiva moderada entre las variables.
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4.2.3 Contrastacion de hipétesis especificas

Tabla 7.

Comprobacioén de las hipétesis especificas

V2: Motivacion laboral

D1v2: D2V2: D3V2:
Necesidad de  Necesidad de  Necesidad de
logro poder afiliacién
V1: Habilidades Correlacion de Pearson 481" ,455™ 407"
directivas Sig. ,000 ,000 ,000

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
N: 84

Se evidencio en la tabla 7 que existidé valores encontrados de Sig. De
“.000”, siendo menores al 0.05; por tal razén se aceptaron las hipétesis
especificas, lo cual indica que si existe una relacion positiva entre la variable

independiente y las dimensiones de la variable dependiente.

Frente a la correlacion entre la dimension necesidad de logro y la variable
independiente se hall6 una correlacién positiva moderada (r = 0.481; Sig < 5%).
Por lo tanto, se interpreta que si existe relacion entre la dimension necesidad de
logro y las habilidades directivas.

Por consiguiente, la correlacion entre la dimension necesidad de poder y
la variable habilidades directivas se una correlacion positiva moderada (r = 0.455;
Sig < 5%). Por lo tanto, se interpreta que si existe relacion entre la dimensién

necesidad de poder y las habilidades directivas.

De acuerdo a la correlacion entre la dimension necesidad de afiliacion y
la variable independiente se encontré una correlacion positiva moderada (r =
0.407; Sig < 5%). Por lo tanto, si existe relacion entre la dimension necesidad de

afiliacion y las habilidades directivas.
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V  DISCUSION

Para el desarrollo de este capitulo se enfatizara y tomara en consideracion
los hallazgos estadisticos (descriptivos e inferenciales), los cuales nos serviran
para corroborar las hipétesis planteadas, las mismas que fueron comparadas
con los resultados de otros investigadores, las cuales se puntualizan de la

siguiente forma:

Los hallazgos descriptivos mas resaltantes se precisan que los 84
trabajadores administrativos de una Universidad Privada de la ciudad de
Abancay, manifiestan que las habilidades directivas tienen un nivel bajo, la
motivacion laboral presenta un nivel bajo en 1.2%. Ademas, si las habilidades
directivas presentan un nivel regular, se puede afirmar que la motivacién laboral
tendra un nivel malo en 1.2%, regular en 22.6% y bueno en 4.8%. Por otro lado,
si las habilidades directivas mantienen un nivel alto, por tanto, la motivacion
laboral mantendra un nivel malo en 1.2%, un 26.2% como regular y un 42.9%

como bueno.

Por otro lado, respecto a los resultados inferenciales, se muestra que la
hip6tesis general obtuvo un coeficiente de r=0.534, lo que implica una correlacion
positiva moderada entre las variables, ademas, que el sig. es menor a 5%. En
ese sentido, se afirma que existe relacion entre las habilidades directivas y la
motivacion laboral de los trabajadores administrativos de una Universidad
Privada de la ciudad de Abancay, 2022. Estos hallazgos son semejantes al
estudio de Marquez (2022), quien consider6 como objetivo del estudio
determinar la asociacion entre las habilidades directivas y la motivacion laboral
de las |.E. de nivel inicial pertenecientes a la UGEL 05. De su andlisis descriptivo
se destaco un nivel regular en las habilidades directivas con un nivel medio de
motivacion laboral, ambos en un 38.2% del total de sus encuestados. En tanto
sus resultados inferenciales se comprob6 un coeficiente de correlacion R, de
0.701 el cual respalda la asociacién positiva entre las habilidades directivas y la
motivacion laboral del personal docente, existiendo una diferencia de intensidad,
pero a su vez una semejanza entre sus variables de estudio conllevando a
determinar una relacion positiva respecto a los docentes de nivel inicial frente a

la ensefanza.
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De acuerdo a la primera hipoétesis especifica y al observar los resultados
de la tabla 7, se obtuvo un coeficiente de correlacion r=0.481, entendiéndose
como una correlacion positiva moderada entre la variable habilidades directivas
y la dimensién necesidad de logro (Sig. < 5%). Es decir, existe relacion entre las
habilidades directivas y la dimension necesidad de logro de los trabajadores
administrativos de una Universidad Privada de la ciudad de Abancay, 2022. En
tanto, la figura 6 demuestra que cuando existe un nivel bajo de las habilidades
directivas, se evidencia una mediana necesidad de logro con un 1.2%. En tanto,
si las habilidades directivas presentan un nivel regular, se puede afirmar que
existe una baja necesidad de logro con un 2.4%, mediana en 15.5% y alta en
10.7%. Finalmente, si las habilidades directivas mantienen un nivel alto, por
tanto, existe baja necesidad de logro en 1.2%, un 16.7% como mediana y alta en
un 52.4%. dichos resultados son coherentes con la investigacion de Roque
(2022), quien propuso en su objetivo principal el contrastar la hipétesis de
relacion entre las habilidades directivas y la motivacion laboral de los 67
educadores que laboran en una L.E. dentro de sus resultados inferenciales
reportan una similitud con los hallados respecto a este trabajo, debido a que la
variable habilidades directivas y motivacion laboral de los educadores de la I.E.

sostienen una asociacion positiva (Ry= 0.866; Sig. < 0.05).

Por otro lado, al verificar lo planteado en la segunda hipotesis especifica
y viendo los resultados de tabla 7, se obtuvo un coeficiente r=0.455, conllevando
a interpretar que existe una correlacion positiva moderada entre la variable
habilidades directivas y la dimension necesidad de poder (Sig. < 5%). Por lo
tanto, existe relacion entre las habilidades directivas y la dimension necesidad
de poder de los colaboradores administrativos de una universidad privada de
Abancay, 2022. De la misma forma, los resultados descriptivos que muestra la
figura 7 se aprecia que cuando las habilidades directivas tienen un nivel bajo, se
evidencia una mediana necesidad de poder con un 1.2%. En tanto, si las
habilidades directivas presentan un nivel regular, se puede afirmar que existe
una mediana necesidad de poder con un 15.5%, y alta en 13.1%. Finalmente, si
las habilidades directivas mantienen un nivel alto, por tanto, existe baja
necesidad de poder en 1.2%, un 17.9% como mediana y alta en un 51.2%. En
correspondencia a estos resultados se hallan demostrado por Cabezas (2022),
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quien plante6 como objetivo principal, establecer un modelo funcional tedrico
predictivo de habilidades directivas que admita exponer la motivacion de los
docentes de unidades educativos del nivel medio en Tarqui (Ecuador). Por otra
parte, en su analisis descriptivo descubrio que la motivacion de logro presenta
un alto nivel con un 80%, en tanto la motivacion de poder un nivel medio siendo
representado por un 44% y la motivacion de afiliacion un nivel medio en 49.5%,
por otro lado, las habilidades directivas presentan un nivel alto en 68.5%.
Ademas, Cabezas (2022) en su analisis inferencial demostré mediante la prueba
de Pseudo R el valor de Ngelkerke fue de 0.261; es decir, las habilidades
directivas influyen en un 26.1% de la motivacion laboral de los docentes (Sig. <
5%).

Si consideramos la propuesta de la tercera hipétesis especifica, se llegé
a verificar mediante tabla 7 que el coeficiente de r=0.407 lo cual se entiende
como una correlacién positiva moderada entre la variable habilidades directivas
y la dimensién necesidad de afiliacién (Sig. < 5%). Por lo tanto, existe relacién
entre las habilidades directivas y la dimension necesidad de afiliacién de los
trabajadores administrativos de una Universidad Privada de la ciudad de
Abancay, 2022. Cabe precisar que la figura 8 determina que las habilidades
directivas tienen un nivel bajo, se evidencia una mediana necesidad de afiliacion
con un 1.2%. En tanto, si las habilidades directivas presentan un nivel regular,
se puede afirmar que existe una mediana necesidad de afiliacion con un 26.2%,
y alta en 2.4%. Finalmente, si las habilidades directivas mantienen un nivel alto,
por tanto, existe baja necesidad de afiliacion en 1.2%, un 46.4% como mediana
y alta en un 22.6%. Semejantemente a los resultados ya mencionados, se
encuentra el estudio realizado por Yana (2021) quien consideré como objetivo
principal de estudio el determinar la influencia de las habilidades directivas en la
motivacion de los usuarios internos de un centro de salud de Andahuaylas. Los
resultados encontrados en el estudio de Yana (2021) evidencia que existe un
nivel medio de las habilidades directivas en un 52% y la motivacion del usuario
interno en un nivel fuerte en 60% como alto, en tanto lo resultados inferenciales
de su estudio revelan la motivacion del usuario interno es afectado en un 88%
por las habilidades directivas (Pseudo R cuadrado= 0.885; Sig.=0.00).
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Limitaciones

Las dificultades mas relevantes que se presentaron en el desarrollo de
este trabajo fueron varios factores como: Tiempo a razén que no fue mi Unica
prioridad por tener otras responsabilidades, asimismo en la recoleccién de datos,
a un inicio hubo resistencia por parte de los trabajadores de la universidad en
estudio, seguidamente después de atravesar esa dificultad se vino la etapa para
el desarrollo del procesamiento de datos, donde no contaba con el software del
SPSS para obtener los resultados de dichas encuestas aplicada, por otro lado,
el tamafio muestral en un momento determinado era casi imposible por la poca
participacion e involucramiento o empatia por parte de los colaboradores de
dicha entidad, pero pese a todo ello se fueron superando con el propdésito de dar

el cumplimiento al objetivo personal que tengo trazados.
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VI CONCLUSIONES

Se logro alcanzar el objetivo general del estudio, ya que efectivamente
existe una correlacion moderada positiva entre las variables de estudio; en ese
sentido, los colaboradores administrativos de la mencionada universidad privada
afirmaron que las habilidades directivas tienen un impacto positivo en su
motivacion laboral, permitiendo desempefiar sus funciones con integridad (R

Pearson = 0.534 y sig. < 5%).

Asimismo, frente al objetivo especifico nimero uno, se explicd la
existencia de una correlacion moderada positiva entre las habilidades directivas
y la dimension necesidad de logro de los colaboradores administrativos de una
universidad privada de Abancay, 2022; bajo ese enfoque, se puede aludir que
los colaboradores administrativos de una universidad privada, sienten y/o
requieren de una mayor necesidad de logro a medida que se ejerce una mayor
destreza en sus habilidades directivas, lo cual poseera un efecto positivo en el

desempefio laboral (R Pearson = 0.481 y sig. < 5%).

En tanto al objetivo especifico dos, se demostré6 que evidentemente si
existe una correlacion moderada positiva entre las habilidades directivas y la
dimensién necesidad de poder de los colaboradores administrativos de una
universidad privada de Abancay, 2022; por lo tanto, a medida que se genere un
mayor desarrollo de las habilidades directivas se despertara la necesidad de
poder de los colaboradores al momento de efectuar sus labores cotidianas dentro

de su centro de trabajo (R Pearson = 0.455 y sig. < 5%).

Finalmente, respecto al objetivo especifico tres, se demostré que
efectivamente también existe una correlacion moderada positiva entre las
habilidades directivas y la dimension necesidad de afiliacion de los
colaboradores administrativos de una universidad privada de Abancay, 2022; en
ese sentido, la practica y fortalecimientos de las habilidades directivas se
presentara un nivel de amistad y afecto entre los colaboradores, lo que genera
un mejor nivel de necesidad de afiliacion en su trabajo (R Pearson = 0.407 y sig.
< 5%).
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VIl RECOMENDACIONES

La primera sugerencia va dirigido al jefe del area de recursos humanos de
la universidad realizar tallares de liderazgo y trabajo en equipo entre los
trabajadores administrativos, a fin de generar integracion y satisfaccion laboral,
lo que suma como motivacion laboral. Asimismo, los jefes de las areas
administrativas deben reconocer los esfuerzos y logros tanto individual como en

equipo de cada miembro bajo su mando.

Como segunda recomendacion esta dirigido para aquellos interesados en
estudiar las habilidades directivas y motivacion laboral en el sector de educacién
universitaria inclinado hacia el personal administrativo, seria prudente realizar
estudios cualitativos para profundizar aquellos aspectos mas valorados que
incrementan o disminuyen la practica de sus habilidades y como esta afecta en

la ejecucion de labores.

Como tercera sugerencia esta dirigida para aquellos estudiantes que
desean profundizar en la aplicacién de las teorias disponibles sobre las variables
de investigacion; toda vez que, es recomendable utilizar un modelo distinto
tedrico como el de Maslow (1954) a fin de corroborar si el dato de correlacion se
mantiene y/o que dimensiones despiertan mayor atraccion hacia las habilidades

directivas segun la perspectiva de los trabajadores administrativos.

La cuarta recomendacion esta dirigida para los jefes de las éareas
administrativas, a fin de que establezcan objetivos tanto grupales como
individuales en sus equipos de trabajo, con el propdsito de que cada colaborador
en el ejercicio de sus funciones mida sus habilidades y las desarrolle mejor
acorde a su destreza, lo cual permitira identificar cuales tiene que ejercitar para

mejorar y cuales son sus fortalezas.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES ) ) ) ESCALA DE
DE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES .
MEDICION
ESTUDIO
Desarrollo del autoconocimiento
Habilidades personales Manejo del estrés y del bienestar
De acuerdo con Whetten y Cameron (2016), consiste en Solucion creativa de problemas
aquellas habilidades imprescindibles para el manejo
propio de vida de un individuo y sus relaciones con los Sera medido con el instrumento Manejo de conflictos
demas, siendo fundamentales para el éxito en el liderazgo de Gormas (2021) en base a la
y la administracién y. Las habilidades directivas se teoria de Whetten y Cameron Motivacién a los empleados
Habilidades caracterizan por ser conductuales, controlables, (2016), el mismo que se evaluara Habilidades Cuestionario
directivas  desarrollables, interrelacionadas, y en ocasiones son bajo 3 dimensiones (habilidades interpersonales c icacion d Likert - Ordinal
contradictorias y paraddjicas. Por lo cual, para efectos de personales, interpersonales y omunicacion de apoyo
la administracién y liderazgo, se concentran en un modelo grupales) y por un total de 20 - ]
de diez habilidades directivas, de tal manera que lo items en el cuestionario Ganar poder e influencia
agrupan en tres tipos de habilidad: personales,
interpersonal y grupal. Facultamiento y delegacion
Habilidades grupales Liderar el cambio positivo
Formacion de equipos efectivos
De acuerdo con Ay6n, Merchan y Zambrano (2021) el Toma de decisiones
psicologo McClelland (1988) afirma que la motivacion s . . Necesidad de logro
L . era medido con el instrumento .
Iabpral qu un individuo se debe. a la b_usqueda de de "Escala de motivacion laboral” Logro de objetivos
satisfaccion de tres necesidades: La primera es la .
. . . de Steers y Braunstein (1976)
necesidad de logro: relacionada con aquellas tareas que adaptado en la versién peruana Participacion
Motivacién  suponen un desafio, la lucha por el éxito, la superacion - ’ Cuestionario
laboral personal; la segundad es la necesidad de poder: referida por Palma en (2000), la cual esta Necesidad de poder Likert - Ordinal

al deseo de influir en los demas, de controlarlos y de tener
impacto en el resto de personas; y finalmente la tercera
es la necesidad de afiliacion: se refiere al deseo de
establecer relaciones, de formar parte de un grupo; todo
aquello relacionado con relacionarse con los demas.

conformada por 03 dimensiones
de necesidad (logro, poder y
afiliacion) y por un total de 15
items en el cuestionario

Influencia en los demas

Necesidad de afiliacion

Socializaciéon

Trabajo en equipo




Anexo 02: Validez del instrumento

Validez del cuestionario que mide la variable habilidades directivas

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apelidos v nombres del experto: Dr. Luis Enrgue Dios Zarate
Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo — Filial Callao

Instrumento de evaluacion: Para las habilidades directivas y competencias laborales

Autor del instrumento: Gormas Pérez, Karito

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lengusje apropiadeo v libre de
ambigiedades acorde con los sujetos muesirales.

OBJETIVIDAD

Las instruccicnes vy los items del instrumentoc permiten
recoger |z informacidn  objetiva sobre |z warisble:
CUESTIONARIO DE HAEILIDADE S DIRECTIVAS ¥ COMPETENCIAS
LABORALES en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El insfruments demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifice, tecnolégico, innovacidn y legal
inherente & la varizsble: CUESTIONARID DE HABILIDADES
DIRECTIVAS ¥ COMPETEMCIAS LABORALES

ORGANIZACION

Loz iterns del instrurento reflejan organicidad ldgica entre |a
definicion operacionsl y conceptual respecio a la varisble,
de manera que permiten hacer inferencias en funcicn a las
hipatesis. problems v objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en canfidad v
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTEMCIOMALIDAD

Loz items del instrumento son coherentes con el fipo de
investigacion v responden a los objetives, hipétesis y varizble
de estudio.

CONSISTEMCIA

La informacion gue se recoja a través de los fems del
imstrumento, permitiré analizar, describir y explicar la realidad,
maotivo de |z investigscion.

COHEREMCIA

Los items del instrumentc expresan relacién con los
indicadoras de cada dimensién de la varable CUESTIONARIO
DE HABILIDADES DIRECTIVAS ¥ COMPETEMCIAS LABORALES

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propositc de = investigacidn, desamrollo
tecnologico & innovacicn.

PERTIMNEMCIA

La redaccicn de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

a4

{Mota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se fiene un puntaje minime de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor 2l antarior =2 considers al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD: Colocar nombre del autor original del cuestionario y

colocar adaptado por el estudiante.

PROMEDIO DE VALORACION:

/

Dr. Luis Enrique Dios Zarate

Callao, 29 de Sefiembre de 2021




INFORME DE OPINION 50BRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GEMERALES

Apelidos y nombres del experto: Mp. Castillo Canales Brauvlio Antonio

Institucidn donde labora - Universidad Cesar Vallejo - Filial Callao

E=zpecizlidad

- Administrador

Instrumento de evaluacion  : Cuestionana

Autor {s) del instrumento (s): Gormas Peérez, Karito
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2) ACEPTAELE (3) BUEMNA (4) EXCELENTE (5)

[ CRITERIOS

INDICADURES

1

FIE

CLARIDAD

Las (iems estan redactados con [enguaje apropiado y libre de
ambigibedades acorde con los sujetos musstrales.

DEJETIVICAD

Las instrucciones y los items del instrumenta  permiden
recoper la  informacion  objetiva sobre la variable
CUESTIONARID DE HABILIDADE 8 DIRECTIVAS ¥ COMPETENCIAE
LaEorRALEE =n todas sus dimensiones en indicadores
conceptusles y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumentc demusstra  wigencida acorde  con el
conocimiento cientifico, tecnoligico, innowacion y legal
inhersntz 3 |la variable: CUEETIONARID DE HAEILIDADEE
DIRECTIVASR ¥ COMPETENCIAE LAECRALES

CRGAMIZACION

Las ftems 42l instruments reflejan arganicidad logica entre 3
definicion operacional y concepiual respecio a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdtesiz, problema v objetivos de la investigacion.

SUFICIEMCIA

Las items del instrumento son subcientes en canbadad y
calidsd acorde con la varizble, dimensionses & indicadores.

INTENCIOMALIDAD

Los iterns del instrumentc son coherentes con & tipo de
investigacion ¥ responden a los objetivos, hipdtesis y vanable
de estudio.

CONZISTEMCIA

La informacian que se recoja 3 raves o= los itemns del
mstrumenio, permitira analizar, descrbir y explicar la realidad,
motive de |3 investigacion.

COHEREMCIA

Los mems del instrumento expresan relacon con kos
indicadores de cada dimension de s varisbls cugaTionaRID
DE HAEILIDADE E DIRECTIVAE ¥ COMPETENCIAE LAEORALES

METCSDOLOGIA

Ls relacion entre 13 t2cnica y & instumesnio propuestos
respondsn &l proposito de ks inwestigacion, desamollo
tecnoldgics = innovacion.

FPERTIMEMCIA

L3 redscoion de los (tems= concwerda con 5 escals valoratva
del instrumento.

46

(Mota: Tenar an cuenta que el instrumenta e valida cuands se lisne un puniaje minima de 41 “Excalenta’
embargo, un puntaje menor al anteriar se considera al instrumeanto re valido ni aplicable)

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Considerar datos del creador cuestionario Aplicabla

PROMEDIO DE VALORACION:

P e g -
1":'-,.- e

I'.1g\.- E_as_-{il.lu Canales Braulioc Antonio

=N

Callan, 28 d= Sstiembre d= 2021



INFORME DE OPINIGN S0BRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALE S

Apelidos y nombres del experto: Dr. Hans Mejia Guerrero

Institucion donde labora

Especizlidad

Instrumento de evakacion

: Universidad Cesar Valleja — Filial Callao
: Administracian

- Cuestionanio

Autor (5] del instruments (s): Gormas Peraz, Karito
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2} ACEFTABLE (3]

BUENA {4}

[ CRITERIDS

EXCELENTE (3]

INDICADURES

1

FIE]

CLARIDAD

Los ifems estan redactados con lenguaje apropeade y libre de
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.

£

DOBJETIVIDAD

Las insfrucciones y fos ffems del insfrumento permifen
recoper |la  informacicn  objetiva sobre |3 varisble
CUESTIDNARID DE HABILIDADE & DIRECTIVA 3 ¥ COMPETENCIAE
LAEDRALEE =n todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

Bl instrumentc  demuestra wigencid acorde con el
conocimiento  cientifico, tecnologico, innovacion y legal
inherentz a la variable: CUEETIOMARID DE HAEILIDADEE
DIRECTIVAE ¥ COMPETENCIA § LAEORALES

ORGANIZACICN

Los iterrs 4=l instrumento reflejan erganicidad logica entrz la
definicion operacional y concepiual respecio a la varisble,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdtesiz. problema v objetivos de la mvestigacion.

SUFICIENCIA

Los ffem= del instrumentoc son suficientes en canbdad y
calidad acorde con la variable, dimensiones = indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los iterns del insfrumentc son coherentes con & bipo de
investigacion y responden 3 los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La mformacian que se recdja a raves o= los Mems del
instrurnento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motive de |3 investigacion.

COHEREMCIA

Los fems del instrumento expresan relacion con los
indicsdores de cada dimension de s varisble cugaTionARID
DE HAEILIDADEE DIRECTIVAE ¥ COMPETENCIAE LABORALER

METODOLOGIA

L3 refacion enire 13 tecmica y & instumanio propuestos
responden al proposito de s investigacion, desamollo
tecnaldgica & innovacicn.

PERTINENCIA

s redaccion de fos tems concuerda con 15 escals valoratva
dal instrumento.

L5

(Mota: Tener an cuenta que el instrumenta e vilids cuando se tiene un puniaje minima de 41 “Excelenta”; sin
ambargo, un purtage menor al antenar g8 considera al instrumeants no valids r aplicable)

. OFINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Dr. Hjns Msjia Guemrsro

Callan, 28 d= Sstiembre de 2021




Validez del cuestionario que mide la motivacion laboral

ESCALA DE MOTIVACION MLPA (LOGRO, PODER Y AFILIACION) STEERS Y D. BRAUNSTEIN: o
VALIDEZ:

Se midio la validez del instrumento a través de la diferencia de medidas de dos
grupos: Los Empresarios (N=80) y Los funcionarios (N=103); apareciendo en
todos sus componentes diferencias significativas entre los grupos de
comparacion, 32. Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias. 33. No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias. 34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 35. Me
siento complacido con la actividad que realizo. 36. Mi jefe valora el esfuerzo que
hago en mi trabajo. 46 encontrandose las siguientes medidas comparativas:
18,65 y 18,13 para la motivacion de logro; 21,22 y 20,16 para la motivacion de
poder: y 17,82 y 16,56 para la motivaciéon de afiliacion. Asi mismo, a través del
andlisis discriminante efectuado mediante la Lambda de Wilks, la cual tomo valor
de 0.959 (p<=0,05), con un nivel de prediccién de 61,20%; se pudo demostrar la

validez de la prueba (Sanchez, 2016)



Anexo 03: Fiabilidad del instrumento

Fiabilidad del cuestionario que mide la variable habilidades directivas

Variable Dimensiones Alfa de Cronbach items

Habilidades personales 0.880 6
Habilidades interpersonales 0.900 8
Habilidades grupales 0.902 6

Habilidades directivas
0.957 (20 items)

Fiabilidad del cuestionario que mide la variable motivacién laboral

» ESCALA DE MOTIVACION MLPA (LOGRO, PODER Y AFILIACION)
STEERS Y D. BRAUNSTEIN:

o CONFIABILIDAD: El analisis de la fiabilidad del instrumento se
realizé mediante el a de Cronbach de Consistencia Interna. Para
Nunally (1967), un alfa superior a 0.70 se considera acepiable y éste
sera el valor que se tomara para estimar si una escala es fiable o no.
La fiabilidad mediante el a de Cronbach. Se basa en la longitud de la
escala; por lo tanto, a mayor longitud, mayor indice de consistencia
interna. Los resultados de fiabilidad obtenidos en la escala se basan
en las respuestas dadas por empresarios (N=80) y por funcionarios
(N=103) Los resultados de los indices de fiabilidad fueron los
siguientes: para motivacion de logro, la a asumio un valor de 0,79; para

motivacidn de poder, la a asumid un valor de 0,75 y para motivacién de
afiliacion, la a asumié un valor de 0,81.



Anexo 04: Instrumento

CUESTIONARIO DE HABILIDADES DIRECTIVAS Y LA MOTIVACION LABORAL
EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA
DE LA CIUDAD DE ABANCAY, 2022

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene el propésito de recopilar
informacion sobre las Habilidades Directivas y la Motivacién laboral en su centro
laboral, cabe precisar que la informacibn a recolectar serd estrictamente
confidencialidad, por lo que se le solicita la TOTAL SINCERIDAD EN SUS
RESPUESTAS, recuerde que no existe respuesta buena ni mala, su sinceridad ayudara
al beneficio de la mejora de gestion en su centro de trabajo.

Instrucciones

A continuacién, se presentara una seria de preguntas, las cuales segln su opiniéon o
apreciacion debe marca con una X en los casilleros segun la escala de criterios.

ESCALA VALORATIVA

CATEGORIA CODIGO
Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1

N° VARIABLE HABILIDADES DIRECTIVAS 1| 2|3 |4]|5s

1 Mis compafieros de trabajo conocen mis limitaciones, fortalezas y debilidades.

Para mejorar, estoy dispuesto a revelar aspectos personales a los demas (esto
es, compartir mis creencias y sentimientos).

Conozco y practico técnicas de relajacion temporal, como la respiracion profunda
y la relajacién muscular

4 Mantengo un equilibrio en mi vida al tener diferentes intereses fuera del trabajo.

Tengo la capacidad de generar pensamientos creativos para soluciones Unicas
a los problemas

Siempre genero mas de una solucion alternativa al problema, en vez de
identificar solamente una solucién evidente.

7 Planteo clara y explicitamente cuél es el problema.

Considera que el personal de la Universidad selecciona las estrategias

8 adecuadas para la resolucion de confrontaciones.

9 Considera que existe una politica de motivaciéon a nivel de todo el personal en
su institucion.

10 Recibo felicitaciones y otras formas de reconocimiento a los logros significativos
que obtengo.

11 Percibo que el personal de la Municipalidad tiene la habilidad de escucha y
coordinacion.

12 Soy capaz de ayudar a los demas a reconocer y definir sus propios problemas

cuando los aconsejo.




En mi trabajo me esfuerzo por generar ideas e iniciar nuevas actividades

13 productivas.

14 | Evito usar amenazas o exigencias para imponer mi voluntad a los demas.

15 Doy seguimiento y mantengo la responsabilidad de las tareas asignadas
regularmente

16 Permito que quienes aceptan _Ias tareas a_signadas participen en la determinacién
de la fecha y la forma de realizar el trabajo.

17 | Transmito energia positiva a los demas cuando interactto con ellos

18 | Hago muchos méas comentarios positivos que negativos.

19 Con_ozco las diferentes etapas del desarrollo por las que pasan la mayoria de los
equipos.

20 Sé diagnogti(_:ar y aprovechar las competencias centrales de mi equipo o sus
fortalezas Unicas.

N° VARIABLE MOTIVACION LABORAL

1 Intento mejorar mi desempefio laboral

2 Me gusta trabajar en competicion y ganar

3 A menudo me encuent_ro hablando personas a mi alrededor sobre temas que no
forman parte del trabajo

4 | Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

5 | Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

6 | Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en la universidad

7 Deseo saber como voy progresando al terminar mis tareas

8 | Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

9 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as) de trabajo

10 | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

11 | Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

12 | Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

13 | Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

14 Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos o
hechos que me rodean

15 | Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)
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