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Resumen

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la habilidades directivas y el desempefio laboral en el personal administrativo de
una escuela de posgrado de Piura, 2022; siendo una investigacion por su finalidad
aplicada de caracter correlacional de naturaleza cuantitativa y tipo transversal con
disefio no experimental, en una muestra no probabilistica de 41 trabajadores,
utilizando la técnica para recopilar informacion como la encuesta basado en dos
cuestionarios para ambas variables de estudio. Los analisis de resultados dieron a
conocer que existi6 relacion significativa entre las habilidades directivas y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de una escuela de posgrado de
Piura, 2022., cuyo coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue ,776**
(p=0.000 <0.01), lo cual indica una correlacion alta y significativa al nivel 0,01.
Asimismo, existio relacion significativa entre las dimensiones de habilidad
conceptual (Rho = ,740**; p=0.000 <0.01), habilidades humanas (Rho = ,776**,
p=0.000 <0.01) y habilidades técnicas (Rho de Spearman fue ,801**; p=0.000
<0.01) respecto del desempefio laboral en el personal administrativo de una

escuela de posgrado de Piura, 2022.

Palabras clave: habilidades, directivas, desempefio, laboral, administrativos.
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Abstract

The objective of this research study was to determine the relationship between
managerial skills and job performance in the administrative staff of a graduate
school of Piura - 2022.; being research for its applied purpose of correlational
character of quantitative nature and cross-sectional type with non-experimental
design, in a non-probabilistic sample of 41 workers, using the technique to collect
information such as the survey based on two questionnaires for both study
variables. The analysis of results revealed that there was a significant relationship
between managerial skills and job performance in the administrative staff of a
Graduate School of Piura, 2022, whose Spearman's Rho correlation coefficient was
.776* * (p=0.000 <0.01), which indicates a high and significant correlation at the 0.01
level. Likewise, there was a significant relationship between the dimensions of
conceptual ability (Rho = .740**; p=0.000 <0.01), human skills (Rho = .776**;
p=0.000 <0.01) and technical skills (Spearman's Rho was ,801**; p=0.000 <0.01)
regarding job performance in the administrative staff of a Postgraduate School of
Piura, 2022.

Keywords: skills, directives, performance, labor, administrative
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I. INTRODUCCION

En los dltimos afos, las habilidades directivas se estan considerando como un
factor importante en todo tipo de compaiiias a nivel global (Pazmifio et al., 2019),
dado que es vital en la manera en como los directivos llegan a liderar sus grupos
de trabajo, lo que produce repercusiones directas en el desempefio organizacional
(Moreno & Wong, 2018), ademas facultan en pro de contestar a diversos escenarios

como a acciones que pueden presentarse en lo cotidiano (Salazar, 2017).

Asimismo, cabe precisar que el desempeiio laboral, son el grupo de actividades
que deben realizar todos los sujetos de una organizacion en relacion a lo
establecido como las metas y/o objetivos de la misma (Valverde et al., 2018) de
acuerdo al desarrollo diario que sirve como punto de evaluacion del progreso de las
habilidades importantes que posee todo el colaborador en el area que pertenece
(Alvarez et al., 2018). En otras palabras es un factor importante para gestionar el

recurso humano (Zeb et al., 2020).

Sin embargo, la escasez de lideres con las suficientes habilidades directivas en el
entorno organizacional para poder guiar hacia el cumplimiento de los objetivos, se
manifiesta porque en su mayoria las escuela de negocios en Latinoamérica, fija la
mayor parte de exploracion en lo tedrico y los conceptos de la administracion
empresarial, restandole la debida relevancia a reforzar la fuerza de toma de
decisiones, responsabilidad, inclusién y la pasion para perfilarse como una persona
capaz de direccionar, guiar y comprometer a todos para un trabajo en equipo en
base al cumplimiento de un mismo objetivo (Pefia, 2017), ademas actualmente el
74% de gran cantidad de empresas en Latinoamérica resaltan el valor que
representan las técnicas de desarrollo en relacion a las habilidades directivas, pero
tan solo la mitad de ellos ejecutan su implementacion (Vargas, 2015).

En México en un estudio basado en el analisis de 80 organizaciones de diferentes
rubros comerciales, se hall6 que solo un 19% de estas, cuentan con un grupo
humano capaz de afrontar todos los retos que significa ser un lider con las
necesarias habilidades directivas. Donde, el 42% precisaron que no cuentan con
recursos economicos para la formacion de talentos con el perfil profesional,

mientras que un 36% afirman que lo relacionado al liderazgo es un punto no



relevante o poco imprescindible como necesario, lo cual afecta la adquisicion de
habilidades directivas que promuevan un adecuado desempeiio laboral.

En el entorno peruano, la explotacion de las habilidades necesarias que debe
resaltar el perfil de los directivos es un tema preocupante en muchas instituciones
ya que es un punto clave para su preparacion a los retos que se presentan y a la
toma de decisiones para resolver conflictos de manera eficiente (Ascon et al.,
2019). En esa linea la empresa Hay Group aplicé una investigacion de lo que se
tomd una informacion respecto a un aproximado de 3800 lideres, implantando la
forma como las habilidades directivas se promueven segun los estilos de liderazgo,
existiendo un impacto del 70% sobre el ambiente laboral, y asimismo, tienen

repercusiones hasta del 30% en el desempefio laboral (Gestion, 2015).

En otro estudio sobre habilidades directivas en el desempefio laboral, pudo
demostrarse que un 67 % de directivos demostraron un nivel medio de desempefio,
donde llegd a considerarse como relevante por parte de estos, el hecho de

reconocer y poner en practica habilidades directivas humanas (Garcia et al., 2016).

En otro estudio se concluyé que el problema que presentan los directivos es la
ausencia de comunicacion, no establecer conexiones visuales y tonos de voz
amigables, también el deficiente uso de tacticas internas revela una pobre
identificacion de los colaboradores en la organizacidon que nos hace sentir participes
de los objetivos de la organizacién desconociendo asi la vision y mision por la cual

cumplen las actividades a diario (Lujan, 2018).

Si las organizaciones pueden desarrollar capacidades especificas de sus
empleados, que no son faciles de imitar, obtienen una ventaja competitiva sobre
otras organizaciones, y para ello, también los jefes o gerentes deben de desarrollar
sus habilidades directivas (Imran & Tarig, 2020). De ahi que para fortalecer el
desempefio productivo de toda organizacion es vital que los directivos puedan
precisar cuales son las propicias acciones para fortalecer el trabajo en equipo que

se direccione al cumplimiento de los objetivos establecidos (Salazar, 2017).

De acuerdo con las personas que formaran parte de la investigacion, se ha hallado

que el personal administrativo no le da relevancia al desarrollo de habilidades



dentro de las actividades realizadas, lo cual genera ciertas limitaciones al momento
de cumplir con sus labores, afectando de manera importante la competitividad de
la organizacion y su productividad. Los directivos deben considerar al capital
humano como la prioridad dentro de cualquier organizacion, siendo ellos punto
relevante para alcanzar los objetivos que signifique el éxito. En base a lo abordado
previamente, la formulacién del problema responde a: ¢ Cudl es la relacion entre las
habilidades directivas y el desempefio laboral en el personal administrativo de una

escuela de posgrado de Piura, 20227

Mientras que, respecto a la justificacion de esta investigacion, la relevancia social,
reconocer el contexto situacional de los trabajadores y la percepcion que tienen de
tal manera que los resultados se den a conocer para que los directivos de la
institucion se preocupen en asumir mejores perspectivas y sea beneficio tanto entre
los trabajadores de la institucion y por ende para los estudiantes mismos. Sumado
a ello, la implicancia préactica, se enfoca en dar beneficio a los jefes directos cuyas
decisiones y planteamientos de directivas estén acorde a las necesidades de los
colaborares y en la practica, el rendimiento laboral logre los objetivos

organizacionales.

Respecto al valor teorico, en el estudio se pretende beneficiar a la comunidad
cientifica e investigadores con aportes y modelos tedricos actuales que brinden una
perspectiva de indagar por mejorar el comportamiento y rendimiento laboral, al
reconocer o no la asociacion entre las variables de estudio. Ademas, la utilidad
metodoldgica, esta designada al trabajar con instrumentos con aceptada validez y

fiabilidad para fundamentar el analisis inferencial y aportar a la literatura cientifica.

Por otra parte, la descripcidon de los objetivos, implica a nivel general: Determinar la
relacion entre las habilidades directivas y el desempefio laboral en el personal
administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022. Entre los especificos:
Establecer la relacion entre la dimension habilidad conceptual y el desempefio
laboral en el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022;
Establecer la relacion entre la dimension habilidades humanas y el desempefio

laboral en el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022;



Establecer la relacion entre la dimensién habilidades técnicas y el desempefio
laboral en el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.

En cuanto a la hipétesis general esta alude a: Existe relacion entre las habilidades
directivas y el desemperio laboral en el personal administrativo de una escuela de
posgrado de Piura, 2022. Entre las hipoétesis especificas: Existe relacién entre la
dimension habilidad conceptual y el desempefio laboral en el personal
administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022. Existe relacion entre la
dimensién habilidades humanas y el desempefio laboral en el personal
administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022. Existe relacion entre la
dimension habilidades técnicas y el desempefio laboral en el personal

administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Sobre estudios en entornos internacionales, en Colombia, el articulo cientifico de
Murillo et al. (2021), “Competencias directivas en la gestion universitaria en
Colombia”, tuvo como objetivo conocer el grado y el conjunto de competencias que
se dan sobre las gestiones de cargos en los directores de entidades universitarias.
Bajo un estudio descriptivo sostenido por el muestreo en 272 directivos
colombianos de una entidad universitaria donde los datos se recolectaron mediante
cuestionarios con una escala. Se hall6 que las competencias con mayor

preponderancia y desarrollo se asociaron a las del trabajo en equipo y el liderazgo.

En Pakistan, el articulo cientifico de Masood et al. (2020) denominado, “Impact of
job satisfaction, job stress and motivation on job performance: a case from private
universities of Karachi”’, cuyo propédsito fue identificar la influencia entre el
desempefio laboral con el estrés, la satisfaccion y la motivacion laboral. De acuerdo
a una investigacion de tipo correlacional, la cual se desarrollo en colaboradores de
seis universidades privadas en Karachi, Pakistan, aplicando cuestionarios al
personal docente y administrativo. Los hallazgos demostraron que la ausencia de
relacion significativa entre el estrés y la motivacién en asociacién al desempefio
laboral (p>0.05). No obstante, se hall6 asociacion de la satisfaccion y el desempefio
laboral (p=0.00<0.01), de tal manera que al parecer es de suma importancia
investigar estas variables para la mejora continua de la practica directiva sobre los
recursos humanos y mejorar la calidad de los colaborares, asi como su satisfaccion,

motivacion y por ende, el desemperio laboral.

En Colombia, Niebles et al. (2019) en su articulo cientifico, “Organizational climate
and teaching performance in private universities of Barranquilla”, se bas6 en
conocer como el clima del trabajo guarda alguna relacién con el desempefio de
profesores de entidades universitarias, en base a un estudio correlacional, en una
muestra de 107 docentes de una entidad universitaria a quienes se les aplicaron
cuestionarios. Pudo llegar a demostrarse en los constructos generales de la

investigacién se asociaron de forma significante (r = 0,95; p= 0.00<0.01).

En Espafa, el estudio del articulo cientifico de Pereda et al. (2018) titulado,

“Habilidades directivas y diferencias de género en el sector publico: El caso de



Cordoba (Espafia)”, con la meta de conocer como las habilidades directivas se
valoran en las areas directivas y de los subordinados. Siendo una investigacion de
disefio de estudio de caso, en las que se encuestaron a funcionarios publicos de
los cuatro sectores administrativos con los que cuenta la institucion en Cordoba.
Los resultados sefialan los trabajadores de sectores publicos confirman y le dan
valor a la eficacia de los rendimientos profesionales como el aspecto mas
preponderante, sumado a las capacidades de aprendizaje y las colaboraciones que
se gestan en los equipos de trabajo. Asimismo, se conocio que las féminas tienden
a darle mejor valor y tienen mejores resultados que los varones en relaciéon a
aspectos como las cordialidades del trato, en las iniciativas, el hecho de ser

constantes, etc.

En México, la investigacion de Garcia et al. (2016) “Estudio de habilidades
directivas en el desempefio de un corporativo aduanal”, analizé la relevancia de la
habilidad directiva y los desemperios laborales en base un estudio correlacional con
un muestreo de 9 gerentes de una empresa aduanera estatal, a los que se
evaluaron con entrevistas y cuestionarios. Los analisis dieron a conocer que bajas
puntuaciones en aspectos como el autoconcepto, habilidades de supervision y
capacidades de decision sobre las relaciones humanas. Asimismo, el analisis del
desempefio implicd que el 67 % de encuestado se ubicé en un nivel medio y 33%
en un adecuado nivel de desempefio. En esa linea se llegé a determinar que los
conocimientos y desarrollo de las habilidades directivas es relevantes en el gerente,
no obstante, no por ocupar dicho cargo, implica que se desarrollen adecuadas
habilidades, ademas se conocié que la habilidad directiva se asocié a los
desempeiios laborales.

A nivel nacional, en Lima la investigacion de Cadillo (2020), “Habilidades directivas
en el desempefio laboral de trabajadores del Fondo Nacional De Desarrollo
Pesquero (Fondepes), Lima — 2019”, se basé en la meta de conocer el impacto de
las habilidades directivas sobre los desempefios laborales, respecto a un tipo de
estudio correlacional, de acuerdo al muestro de colaboradores de Fondepes a los
gue se les encuestd. Se conocid la existencia de variabilidades del 29.7% que

poseen las habilidades directivas, en la que la conducta de desenvolvimiento



organizacional bordea el 23.9%, las capacidades laborales en un 23.3% de las
habilidades directivas, sumado a ello las variabilidades de eficacia de los
colaboradores fluctuo entre el 18% de las habilidades directivas y las variabilidades
de los perfiles de los colaboradores fueron del 16.2% en relacion a las habilidades

directivas en los colaboradores.

Aguilar (2020) en su tesis, “Habilidades directivas y desempefio laboral en los
colaboradores de la Diocesis de Chimbote, 2019, estudio la asociacion sobre la
habilidad directiva en relacion a los desempefios laborales, de acuerdo a un estudio
correlacional, con un muestreo de 398 trabajadores a quienes se encuestaron. Los
analisis dieron a conocer que tanto la habilidad directiva como los desempefios

laborales llegaron a asociarse de forma significativa (rs = .594; p=0.000 y p<0.01).

En Huacho, Giron (2018) la investigacién denominada, “Habilidades directivas y
desempeiio laboral de docentes de la Universidad San Pedro - Filial Huacho, 20177,
tuvo como proposito evaluar el impacto de la habilidad directiva con los
desempefios laborales, basado en un tipo de estudio correlacional; con una
muestra de 169 docentes, a los que se les encuesto. El resultado puso en evidencia
la existencia de influencias positivas de niveles moderados en un 63% de las
habilidades directivas y los desempefios laborales, donde la toma de decisiones,
las comunicaciones y la gestion impacta de forma significante con los desempefios

laborales.

En Moquegua, Vasquez (2018) en su estudio, “Habilidades directivas y desempenio
laboral en trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
José Carlos Mariategui, Moquegua, 2017”, tuvo el propdsito de analizar la
asociacion de la habilidad directiva y los desempefios organizacionales en
colaboradores de una entidad de educacion superior, de acuerdo a un estudio
correlacional, con una muestra de 70 colaboradores entre personal docente y
administrativo, y quienes se les pudo evaluar con encuestas. Se llegé a confirmar
de la carencia de asociaciones en los constructos investigados. No obstante, en
base a los componentes de las habilidades directivas, pudo hallarse asociacion

sobre las funciones directivas y los desempefios laborales (X?=3,838; p=0,050),



ademas de la relacion de la gestion de recursos y los desempefios laborales
(X?=6,193; p=0,013).

En Trujillo, Moreno & Wong (2018), en su investigacién denominada, “Relacion de
las habilidades directivas y la satisfaccion laboral en la empresa Chicken King de
Truijillo, 20187, tuvo el propdésito de conocer como influyen las habilidades directivas
sobre la satisfaccion laboral de colaboradores de una organizacion, en una
investigacion correlacional donde se administraron cuestionarios. Los hallazgos
dieron a conocer que los directivos encuestados perciben un grado medio de
satisfaccion organizacional, donde el mas preponderante fue los niveles medios,
producto de interacciones en la que los subordinados de la organizacion
presentaron grados bajos y muy bajos de satisfaccion, en la que es vital generar
planes de accion para gestionar adecuadamente el recurso humano, a fin de
promover la eficacia y eficiencia de los desempefios laboral a fin de alcanzar los

objetivos previstos por los directivos de la organizacion.

A nivel regional, el estudio de Cedefio et al. (2021) titulado, “Habilidades directivas
y desempefio laboral en docentes de la I.E. Geraldo Frias, Ayabaca, Piura —2019”,
bajo el objeto de analizar el nivel de asociacion en habilidad directiva y los
desempefios laborales segun los docentes, respecto a un estudio correlacional. Se
demostraron asociaciones significativas de coeficiente de correlacién cuyos valores
oscilan entre el 0,497 y 0,681, que determinan grados de asociacion positiva de
intensidad moderada en el constructor de habilidades directivas y las dimensiones
del constructo de desempefios laborales (p=0.00<0.01).

Medina (2020) en su estudio titulado, “Gestion del talento humano y el desempeno
laboral del personal obrero de Agro Pacha S.A. Morropén- Piura, 2019”, basado en
la meta de identificar si se asocian, el desempefio laboral y las gestiones del talento
humano en colaboradores de una empresa de Morropdn, considerando una
muestra de 136 colaboradores entre administrativos y obreros, a los cuales se pudo
administrar encuestas. En analisis de los procesos dieron a conocer que los
variables que se trabajaron en la investigacion de forma general, llegaron a

asociarse se manera significante (Rho=0,522; p=0,000).



Pefa (2019) en su estudio, “Competencias emocionales y habilidades directivas en
los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico — Sullana — Piura”, se basoé en el
objetivo de conocer el nivel de asociacion que se dan sobre competencias
emocionales y de habilidad de tipo directivo sobre colaboradores de una entidad de
educacion superior, de acuerdo a una investigacion correlacional, por la que se
trabajé con 27 colaboradores como muestra de estudio y a los cuales pudo
encuestarse. Los hallazgos dieron a conocer que un 89% de colaboradores poseen
niveles aceptables respecto a sus competencias de tipo emocional, ademas un 64%
de los mismos tuvo niveles aceptables en razon de las habilidades directivas.
Ademas, se llego a confirmar asociacion sobre las variables analizadas (Rho=.668;
p<.01).

De acuerdo a las bases de cada constructo del estudio, se aborda las habilidades
directivas y el desempefio laboral, en cuanto a sus definiciones, dimensiones y

modelos tedricos que los sustentan.

Habilidades directivas. De acuerdo con las definiciones de habilidades directivas
Katz (1974) son los niveles de conocimiento que se han aprendido con el objetivo
de afrontar eficazmente las probleméticas que pudieran repetirse en algun
momento, en la que las habilidades directivas justamente se aprenden con el
tiempo sumado a la practica. Madrigal (2002 citado en Ascon et al., 2019) sefala
gue las habilidades directivas no forman parte de aspectos de la personalidad, sin
embargo, viene siendo un colectivo de conductas que se adhieren y aprenden
mediante las formas préacticas. De ahi que los componentes teorico y practico de
las formaciones son importantes para lograr los niveles de desempefio en relacion
a su relevancia. Segun Hellriegel et al. (2005 citados en Bhanugopan et al., 2017),
son conjuntos de Comportamientos, actitudes, capacidades y conocimientos que
poseen las personas y son vitales para su desarrollo eficiente sobre el
conglomerado de laborales a nivel gerencial y en diversos tipos de empresas, los

cuales impactan significativamente el éxito organizacional.

Whetten y Cameron (2016 citados en Arana, 2021) definen la habilidad directiva

como las capacidades que poseen las personas para promover acciones de



direccion y gestion como resultado de sus aptitudes que incrementan sus
capacidades y oportunidades. Las habilidades directivas fortalecen y desarrollan en
los aspectos de ser, hacer y conocer, siendo elementos claves en los
procedimientos formativos de las personas que gestionan los entornos

organizacionales (Arcila & Oliverio, 2021).

En esa linea las habilidades directivas implican poseer una serie de conocimientos
y del manejo del control de toda cultura que se da en la empresa (Jordan et al.,
2018), y para ello es importante desarrollar el liderazgos y las competencias
necesarias para asumir decisiones (Paredes et al., 2021) que con el tiempo llegar
a representar una ventaja competitiva en relacion con otras empresas (Garcia et
al., 2016) ayudando a distinguirse entre las mismas de forma competitiva
(Manchero & Villalba, 2016). Por esa razon, los directivos lideres tienen que tener
la capacidad suficiente de estar en armonia con sus colaboradores, tener la
habilidad de gestionar riesgos y la flexibilidad para adaptarse a los cambios en
relacion a acciones continuas (Lujan, 2018), considerando ademas que las
habilidades directivas poseen un componente actitudinal;, las mismas que se
desarrollan en la practica misma (Salas & Diaz, 2016), y donde se ha reconocido
gue entre las habilidades que son mas destacadas por los subordinados para el
desarrollo de adecuados desempeiios son las habilidades directivas de relaciones
humanas (Issac & Aguilar, 2010).

De acuerdo con la propuesta dimensional de Katz (1974), las habilidades directivas
se corresponden con, habilidad conceptual, habilidades humanas y habilidades

técnicas, las mismas que se describen a continuacion:

Dimensién 1: Habilidad conceptual: Vienen siendo las capacidades gerenciales que
se usan para conceptualizar y pensar en eventos abstractos y complejos. Mediante
dichas habilidades, el gerente percibe a la empresa como un todo, comprendiendo
la asociacion sobre las distintas unidades que existen en el entorno laboral (Katz,
1974).

Dimension 2. Habilidades humanas: hacen alusién a la promocién de competencias

para producir de forma efectiva en la interna de los grupos de trabajo. Siendo
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esenciales todas las acciones que se realizan, las cuales tienden a desarrollarse
en la obtencién de la aceptacion de los trabajadores a fin de brindar un adecuado
servicio a los clientes (Katz, 1974).

Dimension 3. Habilidades técnicas, tienden a definirse como las capacidades de
uso de los conocimientos técnicos, metddicos y del uso de herramientas vitales

para lograr realizar las laborares establecidas (Katz, 1974).

Por otra parte, de acuerdo con Rice (1997 citado en Solis, 2018) manifesté que
segun la teoria del Aprendizaje Social de Skinner: Las habilidades pueden
aprenderse en los entornos sociales, dado que es adherente al comportamiento
humano, el cual se modula en base las experiencias y consecuencias de los
eventos vividos en un entorno o ambiente especifico en la que se han desarrollado.
Ademas, se ha demostrado que el comportamiento seta regulado en base a

antecedentes, en cuyas consecuencias son positivas y refuerzan la conducta.

En base a ello es que las habilidades de socializacion se logran mediante el
aprendizaje por observacién o a través de la retroalimentacion que se da a nivel
interpersonal. Esto nos quiere decir que las habilidades son producto de la

interaccion social mediante la observacion.

Con relacion al desempefio laboral. Entre las definiciones de desemperio laboral se
sefala segun Rotundo y Sackett (2002 citados en Zeb et al., 2020) se refiere a un
comportamiento especifico que esta bajo el control de un individuo, que permite el
logro de objetivos especificos en la organizacion. Para Robbins & Coulter (2005)
viene siendo que el desempeiio tiende a vincularse con las capacidades de
coordinacion y organizacion de acciones que al asociarse modulan la conducta de
los individuos que se encuentran insertadas en los procesos productivos. Segun
Valera & Salgado (2010) la define como la realizacion de forma voluntaria de
comportamientos que se han seleccionado bajo el propésito de lograr las metas en
la organizacion. De Clercq et al. (2019) se define como la medida en que los
empleados cumplen con sus funciones de los requisitos de su desempefio. Mientras
que Chou et al. (2022) se refiere a la actuacion de los empleados en el lugar de
trabajo. En tal sentido se puede decir que los desempefios de los colaboradores

vienen siendo una combinacion de sus conductas con el nivel de resultados, por ello
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es necesario variar primero lo que se haga con el propdsito de estimar y observar las
acciones. Para Pino et al. (2021) alude al cumplimiento de una serie de obligaciones
pactadas con una organizacion respecto a determinadas labores. Segun Ponce &
Gbomez (2021) se conceptualiza como un niumero de acciones especificas que
pueden apreciarse a lo largo de la jornada laboral y tiene mucha importancia en
base al cumplimiento de objetivos identificados en la institucion.

Se puede deducir que, el desempeiio tiende a definir el grado de rendimiento
organizacional, en decir sobre las capacidades de las personas para gestionar,
acabar, elaborar, hacer y promover las labores en menores tiempos, con menores
esfuerzos y mejoras en la calidad, siendo un proceso evaluativo constante para
optimizar su desarrollo. Cabe mencionar que le eficiencia viene siendo el aspecto
principal de los desemperios laborales a fin de alcanzar las actividades y metas

organizacionales (Gaspar, 2021).

En esa linea se dice que el desempefio laboral esta muy asociado a la promocion
de las competencias de los colaboradores en pro de orientar el comportamiento
mediante la eficacia y eficiencia (Sila & Bozo, 2015) sumado a aspectos como las
actitudes y aptitudes que se necesitan para lograr los objetivos organizacionales,
sumado a las politicas normas, vision y mision de la organizacion (Romero &
Urdaneta, 2009).

Para efectos del estudio se ha considera el aporte Valera & Salgado (2010) sobre
el desemperio laboral en las dimensiones como: desempefio de tareas, desempefio
contextual, y el desempefio contra productivo, los cuales de describen a

continuacion:

Dimension 1. Desempefio de tareas: Hace referencia a los comportamientos de las
personas que posee un cargo, es decir que las actividades que se desarrollan en
un puesto, y que al mismo tiempo ensefian a evaluar. Los desempefios de tareas
concentran en especificos comportamientos que forman parte de los cargos
laborales y que ayudan a diferenciar una oposicion. De ahi que sus contenidos son
de gran utilidad en pro de reconocer las acciones basicas que se les exigen a los

colaboradores.
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Dimension 2. Desempefio contextual: se refiere a comportamiento que no estan
totalmente asociadas al cargo laboral sin embargo forman parte para alcanzar las
metas de la empresa a través del clima sociolégico y social.

Dimension 3: Desempefio contra productivo: implican comportamiento que pueden
llegar a afectar los bienestares de la empresa, 0 de sus integrantes en razon de las
violaciones a las normativas, ya sean tacitas o expresas. Ademas, se asocian al
término de desempefio de manera distinta, reconociendo ciertos comportamientos

gue pueden afectar el logro de las metas programas por la empresa.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Segun su naturaleza es de tipo cuantitativo, que alude al estudio de
probleméticas que tienden a medirse mediante el uso de procedimientos
estadisticos que gestionan el analisis conllevando a la determinaron de

patrones de conducta (Sanchez, 2019).

El estudio es de tipo aplicada, la misma que alude a investigaciones que
reanalizan fendmenos de un contexto sobre variables ya estudiadas con el
objeto de generar en la practica nuevas explicaciones a dichos fenébmenos

analizados (Naupas et al., 2018).
3.1.2 Disefio de investigacién

El disefio de estudio es no experimental, siendo que consideran estrategias
metodologias que no manipulan las variables, solo las observan o miden para
después analizarlas (Pimienta, 2017). Siendo transversal, dado que los datos
informativos a lo largo del estudio se obtendran de manera Unica (Bernal, 2016).
Y correlacional, que alude a la asociacién de dos o mas conceptos a fin de
estimar su nivel o grado asociativo o desestimar el mismo (Diaz & Calzadilla,
2016).

El simbolo del disefio de estudio alude a:

Dénde:
O1: Habilidades directivas.
O2: Desempefio laboral.

r: Relacion
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M: Muestra: Personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura,
2022.

3.2. Variables, Operacionalizacion

Variable independiente: Habilidades directivas.

Definicién conceptual: Son los niveles de conocimiento que se han
aprendido con el objetivo de afrontar eficazmente las problematicas que
pudieran repetirse en algin momento, en la que las habilidades directivas

justamente se aprenden con el tiempo sumado a la practica (Katz, 1974)

Definicion operacional: Este constructo pudo estimarse mediante
Cuestionario de Habilidades Directivas el cual se constituye de 20 items y
de 3 dimensiones como, habilidad conceptual, habilidades humanas,

habilidades técnicas.
Escala de medicion: Ordinal.
Variable dependiente: Desempeiio laboral.

Definicién conceptual: Es la realizacion de forma voluntaria de
comportamientos que se han seleccionado bajo el propésito de lograr las

metas en la organizacion. (Valera & Salgado (2010).

Definicion operacional: Dicho constructor se estimé en base al
Cuestionario de Desempefio Laboral, que se conforma de 20 items y de 3
dimensiones como, desempeiio de tareas, desempefio contextual,

desempeiio contra productivo.

Escala de medicién: Ordinal.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacién: Se refiere a un conglomerado de elementos que poseen
atributos especificos y son interesantes para su estudio (Hernandez & Mendoza,
2018). La cual estuvo conformada por el personal que cumple funciones
administrativas en la direccion y los diferentes programas de una escuela de

posgrado de Piura, que son 52 trabajadores en actividad.
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Criterios de inclusion

Colaboradores nombrados
Colaboradores contratados con mas de un afno.

Colaboradores que desearon por voluntad propia desearon participar.
Criterios de exclusion

Colaboradores con menos de 06 meses de trabajo en la institucion.

Colaboradores que estuvieron de licencia o vacaciones durante la evaluacion.

Muestra: Viene siendo una porcién del total del grupo de una poblacion, en la
que se identificar ciertas similitudes en sus aspectos (Pimienta, 2017). La
muestra fueron 41 colaboradores que cumplen funciones administrativas en la

direccién y los diferentes programas de una escuela de posgrado de Piura.

Muestreo: Se refiere a los procesos en la que se consideran como se van a
elegir a cada miembro de la muestra, la misma que debe contener una
adecuada representatividad (Baena, 2017). En ese sentido el muestreo es no
probabilistico el cual alude a que el subconjunto poblacional se seleccionaré en
base a criterios que no van en corresponden con las probabilidades, sino con
aspectos especificos de un estudio. Considerdndose un muestreo por
conveniencia en la que el investigador seleccionar la muestra en base a criterios

y el nivel de conocimientos sobre la muestra elegida (Maldonando, 2018).

Unidad de analisis: Personal administrativo de una escuela de posgrado de

Piura.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Como técnica se consideré a la encuesta, mediante el uso del

cuestionario, el mismo que se elaboré de forma previa, siendo esta técnica

importante en la medicion de informaciones y de conocimientos que pueden
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valorarse sobre teméticas especificas, por ejemplo: preferencias electorales o
comerciales (Pimienta, 2017).

Instrumento: En el estudio el cuestionario se comprende como un conjunto de
preguntas que estan determinadas y son comprensibles por la muestra de estudio

y que se desean medir (Martinez, 2018).

Para la primera variable se utilizé el Cuestionario de Habilidades Directivas de Katz
(1974) adaptado por Elidor Solis Caldua en 2018 el cual tuvo como objetivo analizar
la percepcion sobre las habilidades directivas en el personal administrativo de una
escuela de posgrado de Piura. Este instrumento se compone de 20 items y es
conformado de 3 dimensiones, Habilidad conceptual (8 items), Habilidades
humanas (9 items), Habilidades técnicas (3 items), siendo de escala ordinal y del
tipo Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5).
Cabe decir que la sumatoria maxima del instrumento es de 100 y minima de 20. El
instrumento fue validado a través del juicio de 3 expertos, y la consistencia interna
de fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach fue = ,988.

Para la segunda variable se utiliz el Cuestionario de Desempefio Laboral de Varela
y Salgado (2010) adaptada por Elidor Solis Caldua en 2018, el cual tiene como
objetivo Medir el nivel de desemperio laboral en el personal administrativo de una
escuela de posgrado de Piura. Este instrumento se compone de 23 items y es
conformado de 3 dimensiones, Desempefio de tareas (12 items), Desempefio
contextual (7 items), Desempefio contra productivo (4 items), siendo de escala
ordinal y del tipo Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4),
Siempre (5). Cabe decir que la sumatoria maxima del instrumento es de 115y
minima de 23. El instrumento fue validado a través del juicio de 3 expertos, y la
consistencia interna de fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach fue = ,922.

Los expertos que validaron ambos instrumentos fueron: Dra. Nelida Isabel
Rodriguez Pefia (Doctora en Administracion), Dra. Esmerita Cherres Madrid
(Doctora en Comunicacion Social y Magister en Administracion de Negocios MBA)

y el Mag. Jose Jordan Francesco Pino Galvan (Magister en Gestion Publica).

17



3.5. Procedimientos

Para el proceso en el cual se desarroll6 el presente estudio, se basé en principio
en la indagacion de una problematica latente e importante, identificando al personal
administrativo de una escuela de posgrado de Piura. En ese sentido se determind
las variables de estudio, por lo que fue necesario la investigacion de informacion
sobre las mismas, de acuerdo a aportes teoricos y modelos que fundamenten el
trabajo de investigacion, por lo que se utilizaron diversas fuentes de estudio, desde
libros, revistas, informes estadisticos, tesis, etc. Con la organizacion de la
informacion se pudo sostener un compromiso con el ente directivo de una escuela
de posgrado de Piura, para brindar los alcances del estudio y mediante la solicitud
de permiso informado se pudo acceder a que los trabajadores puedan evaluarse
en un momento Unico. De la misma manera en relacién con la muestra de estudio
se pretendié informar de los objetivos que persigue la investigacion aclarando el
total anonimato de los participantes y donde la participacion es voluntaria, y que la
no disposicién del mismo, no afectara en nada al participante, siendo entre otros
detalles, resaltados en el documento de Consentimiento Informado que se pretende
brindar via correo electrénico. Cabe decir que con la disposicion de todas las partes
involucradas en la evaluacion la cual se dio via online, a los participantes se les
hizo saber sobre el llenado de los cuestionarios de estudio y se aclararon sus
dudas. Finalizada la evaluacion se les agradeci6 por su tiempo y aportes, asimismo

la informacién recogida fue tratada con suma cautela para el andlisis estadistico.

3.6. Métodos de andlisis de datos

Para el andlisis de estudio se hizo uso en principio de la estadistica descriptiva, la
cual, tiende a realizar el detalle de informaciones o de valor que se hallaron sobre
una variable en base a instrumentos de medicion y que pueden mostrarse en tablas
y gréficos de forma sencilla para su entendimiento (Herndndez & Mendoza, 2018).
Es decir que contribuye con la organizacion, el resumen y la presentacion de la data
recogida (Naupas et al., 2018). Asimismo, con respecto a responder a las hipotesis
de investigacion se hara uso de la estadistica inferencial, la cual viene siendo una
de los procesos importantes que ayuden a medir las asociaciones al nivel de
diferencias o semejanzas sobre muestras de personas (Sanchez et al., 2018).

Previo al andlisis se aplico la prueba de normalidad para estimar si los datos
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provienen de una distincion normal (p >0.01) o distinta a la normal (p<0.01), con el
objeto de aplicar una prueba paramétrica (Pearson) o no paramétrica (Rho de
Spearman). El proceso de analisis estuvo de la mano del software estadistico SPSS
v 26, y el uso del MS Excel 2019.

3.7. Aspectos éticos

El estudio consideré como importantes criterios como el mantener en reserva la
imagen de los participantes, cuyos resultados fueron totalmente confidenciales y en
la que los participantes tuvieron la plena consciencia de formar parte del estudio de
manera consciente. Sumado a ello, respecto a los principios éticos se destacan: a:
i) Beneficencia, el estudio beneficio a las personas que formen parte de la misma a
las cuales se les mantuvo el respecto por su bienestar. ii) No maleficencia, que se
conservo en todo momento las integridades de cada uno de los participantes. iii)
Autonomia, en la que todos los sujetos de estudio, fueron conscientes en todo
momento de su participacion, y iv) Justicia, haciendo que el trato fuera igualitario y
basado en el respecto en todos los que formaron parte de la investigacién (Moreno
& Carrillo, 2020).
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 1

Relacion entre las habilidades directivas y el desemperfio laboral

Desempefio Laboral
Bajo Medio Alto Total

Habilidades Bajo F 3 12 0 15
Directivas % 75.0% 42.9% 0.0% 36.6%
Medio F 1 14 0 15

% 25.0%  50.0% 0.0%  36.6%

Alto F 0 2 9 11
% 0.0% 7.1% 100.0%  26.8%

Total F 4 28 9 41
% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota: Encuestas aplicadas en el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura,
2022.

En la Tabla 1, se puede apreciar que 36.6% de colaboradores percibié en un
nivel medio las habilidades directivas en correspondencia a un 50% en
encuestados en un nivel medio del desempefio laboral. Asimismo, un 36.6% de
encuestados percibié un nivel bajo las habilidades directivas relacionadas a un

bajo nivel del desempefio laboral en el 75% del personal administrativo.
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Tabla 2

Relacion entre la dimension habilidad conceptual y el desempefio laboral

Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Habilidad Bajo F 3 13 0 16
conceptual % 75.0% 46.4% 0.0% 39.0%
Medio F 1 12 0 13

% 25.0% 429% 0.0% 31.7%

Alto F 0 3 9 12

% 0.0% 10.7% 100.0% 29.3%

Total F 4 28 9 41
% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota: Encuestas aplicadas en el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura,
2022.

En la Tabla 2, se puede apreciar que 39% de los colaboradores percibié un
nivel bajo en las habilidades conceptuales en correspondencia a un 75% de
encuestados en un nivel bajo del desempefio laboral. Mientras que un 31.7%
de colaboradores percibié en un nivel medio las habilidades conceptuales
relacionadas a un nivel medio del desempefio laboral en el 42.9% de los

encuestados.
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Tabla 3

Relacion entre la dimensién habilidades humanas y el desempefio laboral

Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total
Habilidades Bajo F 3 13 0 16
Humanas % 75.0% 46.4% 0.0% 39.0%
Medio F 1 13 1 15

% 25.0% 46.4% 11.1% 36.6%

Alto F 0 2 8 10
% 0.0% 7.1% 88.9% 24.4%

Total F 4 28 9 41
% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota: Encuestas aplicadas en el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura,
2022.

En la Tabla 3, se puede apreciar que 39% de los colaboradores percibié un
nivel bajo en las habilidades humanas en correspondencia a un 75% de
encuestados en un nivel bajo del desempefio laboral. Mientras que un 36.6%
de colaboradores percibié en un nivel medio las habilidades humanas
relacionadas a un nivel medio del desempefio laboral en el 46.4% de los

encuestados.
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Tabla 4

Relacion entre la dimension habilidades técnicas y el desempefio laboral

Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Habilidades Bajo F 2 9 0 11
técnicas % 50.0%  32.1% 0.0%  26.8%
Medio F 2 16 0 18

% 50.0% 57.1% 0.0% 43.9%

Alto F 0 3 9 12

% 0.0% 10.7% 100.0% 29.3%

Total F 4 28 9 41

% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota: Encuestas aplicadas en el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura,
2022.

En la Tabla 4, se puede apreciar que el 43.9% de los colaboradores percibi6é un
nivel medio de las habilidades técnicas en correspondencia a un 57.1% de
encuestados en un nivel medio del desempefio laboral. Asimismo, un 29.3% de
colaboradores percibio en un nivel alto las habilidades técnicas relacionadas un

nivel medio del desempefio laboral en el 10.7% de los encuestados.
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4.2. Pruebade normalidad

Tabla 5

Resultado de la prueba de normalidad de las variables

Pruebas de Normalidad

Shapiro-Wilk
Variables
Estadistico gl Sig.
Habilidades directivas 0.891 41 0.001
Desempefio laboral 0.981 41 0.720

En la Tabla 5, la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, se comprob6 que el

constructo de habilidades directivas arrojé un nivel de significancia de 0.001

(p<0.01), mientras que la variable desempefio laboral arrojé una significancia =

0.720 (p>0.05), demostrandose que para la primera variable la distribucion de

los datos fue distinta a la normal, y para la segunda variable fue una distribucion

normal. Estos resultados conllevaron a elegir la prueba no paramétrica Rho de

Spearman.
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4.3. Contrastaciéon de Hipotesis

Prueba de hipotesis objetivo general

Existe relacion entre las habilidades directivas y el desempefio laboral en el

personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.

Tabla 6

Correlacion entre las habilidades directivas y el desempefio laboral

Correlaciones

Habilidades Desempefio
Directivas Laboral
Rho de Habilidades Coeficiente de 1.000 7767
Spearman Directivas correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 41 41
Desempefio  Coeficiente de 776™ 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 41 41

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Encuestas aplicadas en el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.

Enla Tabla 6, la valoracion de Rho fue = ,776** asumiéndose como correlacion alta

junto con una significancia de 0.000 (<,01); afianzando de la existencia de relacion

significante entre las habilidades directivas y el desempefio laboral en el personal

administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.
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Prueba de hipétesis 1

Existe relacién entre la dimension habilidad conceptual y el desempefio laboral en

el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.

Tabla 7

Correlacion entre la dimension habilidad conceptual y el desempefio laboral

Correlaciones

Habilidad Desempefio
conceptual Laboral
Rho de Habilidad Coeficiente de 1.000 ,740™
Spearman conceptual correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 41 41
Desempefio  Coeficiente de ,740™ 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 41 41

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Encuestas aplicadas en el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.

En la Tabla 7, la valoracion de Rho fue =,740** asumiéndose como correlacion alta
junto con una significancia de 0.000 (<,01); afianzando de la existencia de relacion
significante entre la dimension habilidad conceptual y el desempefio laboral en el

personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.
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Prueba de hipoétesis 2

Existe relacion entre la dimensién habilidades humanas y el desempefio laboral en

el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.

Tabla 8

Correlacion entre la dimension habilidades humanas y el desempefio laboral

Correlaciones

Habilidades Desempefio
humanas Laboral
Rho de Habilidades Coeficiente de 1.000 776"
Spearman humanas correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 41 41
Desempefio  Coeficiente de 776" 1.000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 41 41

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Encuestas aplicadas en el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.

En la Tabla 8, la valoracion de Rho fue =,776** asumiéndose como correlacion alta
junto con una significancia de 0.000 (<,01); afianzando de la existencia de relacion
significante entre la dimension habilidades humanas y el desempefio laboral en el

personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.
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Prueba de hipétesis 3

Existe relacién entre la dimension habilidades técnicas y el desempefio laboral en

el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.

Tabla 9

Correlacion entre la dimension habilidades técnicas y el desempefio laboral

Correlaciones

Habilidades Desempefio
técnicas Laboral
Rho de Habilidades Coeficiente de 1.000 ,801"
Spearman técnicas correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 41 41
Desempefio  Coeficiente de ,801™ 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 41 41

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Encuestas aplicadas en el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.

Enla Tabla 9, la valoracion de Rho fue =,801** asumiéndose como correlacion alta
junto con una significancia de 0.000 (<,01); afianzando de la existencia de relacion
significante entre la dimensién habilidades técnicas y el desempefio laboral en el
personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.
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V. DISCUSION

El presente estudio se denomind, Habilidades directivas y Desempefio laboral del
personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022. Siendo que las
habilidades directivas segun Hellriegel et al. (2005 citados en Bhanugopan et al.,
2017), son conjuntos de comportamientos, actitudes, capacidades y conocimientos
que poseen las personas y son vitales para su desarrollo eficiente sobre el
conglomerado de laborales a nivel gerencial y en diversos tipos de empresas, los
cuales impactan significativamente el éxito organizacional. De la misma manera
para Whetten y Cameron (2016 citados en Arana, 2021) se refieren a las
capacidades que poseen las personas para promover acciones de direccion y
gestibn como resultado de sus aptitudes que incrementan sus capacidades y
oportunidades. En tanto que el desempefio laboral tiende a definirse como segun
Valera & Salgado (2010) como la realizacion de forma voluntaria de
comportamientos que se han seleccionado bajo el propdsito de lograr las metas en
la organizacién. Ademas, para De Clercq et al. (2019) se refiere a la medida en que
los empleados cumplen con sus funciones de los requisitos de su desempefio. En
tal sentido se puede decir que los desempefios de los colaboradores vienen siendo
una combinacion de sus conductas con el nivel de resultados, por ello es necesario
variar primero lo que se haga con el propdsito de estimar y observar las acciones
(Chou et al. (2022).

En referencia a lo descrito el objetivo general del estudio pretendié determinar la
relacion entre las habilidades directivas y el desempefio laboral en el personal
administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022. Los resultados de
acuerdo con la estadistica descriptiva determinaron que el 36.6% de colaboradores
percibié en un nivel medio las habilidades directivas en correspondencia a un 50%
en encuestados en un nivel medio del desempeiio laboral. Asimismo, un 36.6% de
encuestados percibié un nivel bajo las habilidades directivas relacionadas a un bajo

nivel del desempefio laboral en el 75% del personal docente.

En esa medida la estadistica inferencial determind la existencia de relacién
significativa entre las habilidades directivas y el desemperio laboral en el personal

administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022; en la que el coeficiente
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de correlacion de Rho fue igual a, 776**; poniendo en evidencia una correlacion alta
y positiva con una valoracion de p igual a 0.000 implicando una relacién significativa
al nivel de 0,01. Implicando con ello que cuando en el entorno laboral los
colaboradores perciben que las habilidades directivas se ejercen de forma
adecuada en su gestidon ello llega a asociarse y afectar el desarrollo de los
desempeiios laborales que produzcan comportamientos encaminados hacia el

logro de objetivos de los colaboradores.

Los resultados se asociaron al estudio de Cedefio et al. (2021) quien hallo
asociacion significante entre las habilidades directivas y el desempefio laboral
(p=0.00<0.01); de la misma manera la investigacion de Aguilar (2020) quien
confirmo asociaciéon entre las habilidades directivas y el desempefio laboral (rs =
.594; p=0.000 y p<0.01). Ademas el estudio de Giron (2018) puso en evidencia la
existencia de influencias positivas de niveles moderados en un 63% de las
habilidades directivas y los desemperios laborales, donde la toma de decisiones,
las comunicaciones y la gestion impacta de forma significante con los desempefios
laborales. De ahi que se asuma de acuerdo con Zeb et al. (2020) que el desempefio
laboral, es un factor importante para gestionar el recurso humano y por ende los
resultados organizacionales, dado que, en todo el mundo, todas las organizaciones
se esfuerzan por lograr el desempeiio laboral y como se ha demostrado es
importante gestionar y promover en la practica las habilidades directivas
necesarias. Por ello segun Garcia et al. (2016) los conocimientos y desarrollo de
las habilidades directivas son relevantes en los directivos, gerentes o jefes, sin
embargo se resalta el hecho de que no necesariamente por ocupar los altos cargos
se desarrollaran adecuadas habilidades directivas; sino que se necesita una mejora
continua desde la practica directiva sobre los recursos humanos y mejorar la calidad
de los colaborares, asi como su satisfaccion, motivacion y por ende, el desempefio

laboral.

El primer objetivo especifico pretendid establecer la relacién entre la dimensién
habilidad conceptual y el desempefio laboral en el personal administrativo de una
escuela de posgrado de Piura, 2022. Al respecto la estadistica descriptiva llegé a
identificar que un 39% de los colaboradores percibié un nivel bajo en las habilidades

conceptuales en correspondencia a un 75% de encuestados en un nivel bajo del
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desempeiio laboral. Mientras que un 31.7% de colaboradores percibié en un nivel
medio las habilidades conceptuales relacionadas a un nivel medio del desempefio

laboral en el 42.9% de los encuestados.

Asimismo, la inferencia estadistica establecidé relacion significativa entre la
dimensién habilidad conceptual y el desempefio laboral en el personal
administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022., en la que se demostro
que el valor de correlacion de Rho fue igual a ,740** demostraron ser una
correlacion alta y positiva sujeta a una valoracion de p igual a 0.000 demostrando
ser una correlacion significativa al nivel de 0,01. Donde los resultados dan a
comprender que al percibirse por parte de los colaboradores que los directivos
manejan y ponen en practica gestiones que demuestran habilidades conceptuales
en el cargo, ello afectaria el progreso o volumen de los desempefios laborales que
los colaboradores estan dispuestas a poner en practica, dado que se sienten

representados por quien los dirige.

Cabe mencionar que la habilidad conceptual se refiere a las capacidades
gerenciales que se usan para conceptualizar y pensar en eventos abstractos y
complejos. Mediante dichas habilidades, el gerente percibe a la empresa como un
todo, comprendiendo la asociacion sobre las distintas unidades que existen en el
entorno laboral (Katz, 1974).

Los resultados guardan relacién con el estudio de Vasquez (2018) quien pudo hallar
asociacion sobre las funciones directivas y los desemperios laborales (X°=3,838;
p=0,050). Asimismo el estudio de Murillo et al. (2021), tiene asidero al conocer que
las competencias directivas en la gestion universitaria con mayor preponderancia y
desarrollo se asociaron a las del trabajo en equipo y el liderazgo. Ademas, segun
el estudio de Niebles et al. (2019) la gestién del clima del trabajo guardo relacion
con el desempeiio demostrarse (r = 0,95; p= 0.00<0.01).

De tal manera que esa habilidad de poder poner en practica las habilidades
conceptuales, facultan al gerente, directivo o jefe para promover una serie de

componentes que se dan en la organizacién y que afectan el desempefio laboral.
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Por tal razon los directivos lideres tienen que tener la capacidad suficiente de estar
en armonia con sus colaboradores, tener la habilidad de gestionar riesgos y la
flexibilidad para adaptarse a los cambios en relacién a acciones continuas (Lujan,
2018), debido a que segun (Sila & Bozo, 2015) el desempefio laboral esta muy
asociado a la promocion de las competencias de los colaboradores en pro de
orientar el comportamiento mediante la eficacia y eficiencia con el propdsito de

alcanzar las metas organizacionales.

El segundo objetivo especifico se basé en establecer la relacion entre la dimension
habilidades humanas y el desempefio laboral en el personal administrativo de una
escuela de posgrado de Piura, 2022. Los resultados del analisis descriptivo dieron
conocer que el 39% de los colaboradores percibié un nivel bajo en las habilidades
humanas en correspondencia a un 75% de encuestados en un nivel bajo del
desemperio laboral. Mientras que un 36.6% de colaboradores percibié en un nivel
medio las habilidades humanas relacionadas a un nivel medio del desempefio

laboral en el 46.4% de los encuestados.

Mientras tanto el analisis de la estadistica inferencial establecidé relacion
significativa entre la dimensién habilidades humanas y el desempefio laboral en el
personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022., en la que se
pudo reconocer que el coeficiente de correlacion de Rho fue igual a ,776**,
evidenciando una correlacién alta y positiva sumado a un valor de p igual a 0.000
demostraron ser una correlacion significativa al nivel de 0.01. Quedando en
evidencia que las capacidades que perciben los colaboradores que ponen en
practica los directivos para manejar grupos humanos de la mano con sus
habilidades humanas con su personal de trabajo, afectara positivamente a que los
colaboradores se desenvuelvan con comportamientos que mejoren el desempefio
laboral, debido a que perciben que sus directivos saben manejar y comprender los

grupos de trabajo que gestiona para lograr los objetivos de la institucion.

A nivel tedrico, las habilidades humanas hacen alusion a la promocion de
competencias para producir de forma efectiva en la interna de los grupos de trabajo.

Siendo esenciales todas las acciones que se realizan, las cuales tienden a
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desarrollarse en la obtencion de la aceptacion de los trabajadores a fin de brindar
un adecuado servicio a los clientes (Katz, 1974).

El resultado hallado se relacion6 con la investigacién de Vasquez (2018) quien hallo
relacion entre la gestion de recursos y los desempefios laborales (X?=6,193;
p=0,013<0.05). Asimismo el estudio de Medina (2020) determin6 asociacion entre

la gestion del talento humano y el desempefio laboral (Rho=0,522; p=0,000).

En ese sentido, las habilidades directivas son un factor importante en relacién a la
satisfaccion de los trabajadores en todo tipo de compafiias, dado que los directivos
que llegan a liderar a sus grupos de trabajo, afectan de forma positiva los niveles
de satisfaccion y por efecto también del rendimiento organizacional (Moreno &
Wong, 2018), donde se ha comprobado que las habilidades mas destacadas por
los subordinados para el desarrollo de adecuados desempefios son las habilidades
directivas de relaciones humanas (Issac & Aguilar, 2010). En ese sentido la
eficiencia viene siendo el aspecto principal del desempefio laboral para el logro de
las actividades y metas organizacionales (Gaspar, 2021), por lo que deben
desarrollar las habilidades humanas a través de planes de accién para gestionar
adecuadamente el recurso humano, a fin de promover la eficacia y eficiencia de los
desempeiios laboral a fin de alcanzar los objetivos previstos por los directivos de la

organizacion.

Finalmente, el tercer objetivo especifico buscé establecer la relacion entre la
dimensién habilidades técnicas y el desempefio laboral en el personal
administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022. De tal manera que los
analisis descriptivos detallaron que el 43.9% de los colaboradores percibié un nivel
medio de las habilidades técnicas en correspondencia a un 57.1% de encuestados
en un nivel medio del desempefio laboral. Asimismo, un 29.3% de colaboradores
percibié en un nivel alto las habilidades técnicas relacionadas un nivel medio del

desempeiio laboral en el 10.7% de los encuestados.

En esa linea, la inferencia estadistica lleg6 a establecer que efectivamente existié
relacion significativa entre la dimensién habilidades técnicas y el desemperio laboral

en el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022; cuyo
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coeficiente de correlacion de Rho fue igual a ,801**, demostrando ser una
correlacién alta y positiva con una valoracién de p igual 0.000 siendo una
correlacion significativa al nivel de 0.01). Lo que pone en evidencia que los
colaboradores al percibir que los directivos poseen y ponen en practica las
suficientes habilidades técnicas para gestionar los propositos de trabajo
institucional ello afectaria el nivel de desempefio laboral que llevan a la practica los

colaboradores para alcanzar las metas institucionales.

Tedricamente las habilidades técnicas, tienden a definirse como las capacidades
de uso de los conocimientos técnicos, metodicos y del uso de herramientas vitales

para lograr realizar las laborares establecidas (Katz, 1974).

Los resultados tienen asidero con el estudio de Garcia et al. (2016) quien hallo
bajas puntuaciones en aspectos como el autoconcepto, habilidades de supervision
y capacidades de decisiobn sobre las relaciones humanas en las habilidades
directivas, mientras que el desempefio laboral implicé que el 67 % de encuestado
se ubicé en un nivel medio, donde finalmente se conocié que las habilidades

directivas se asocian al desempefio laboral (p=0.00<0.01)

De ahi que se afirma que las habilidades directivas implican poseer una serie de
conocimientos y del manejo del control de toda cultura que se da en la empresa
(Jordan et al.,, 2018), y para ello es importante desarrollar el liderazgo y las
competencias necesarias para asumir decisiones (Paredes et al., 2021). En esa
linea, Pereda et al. (2018) afirm6 que los trabajadores de sectores publicos dan
valor a la eficacia de los rendimientos profesionales como el aspecto mas
preponderante, sumado a las capacidades de aprendizaje y las colaboraciones que
se gestan en los equipos de trabajo. Por ello es importante que quienes asumen y
dirigen puestos de directivos o gerenciales deben de tener el suficiente
conocimiento y experiencia para gestionar el recurso humano y gestionar planes
estratégicos lo suficientemente flexibles para adaptarse a los cambios, asumiendo
riesgos y tomando decisiones importantes que conduzcan el comportamiento del

personal hacia un optimo desempefio que se pueda estimar en logro de objetivos.
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VI. CONCLUSIONES

1. Pudo afirmarse de asociacion significante de las habilidades directivas con el
desempeiio laboral en el personal administrativo personal administrativo de una
escuela de posgrado de Piura, 2022. (Rho =,776** <.01).

2. Pudo afirmarse de asociacion significante de la dimensién habilidad conceptual
con el desempefio laboral en el personal administrativo personal administrativo

de una escuela de posgrado de Piura, 2022. (Rho =,740** <.01).

3. Pudo afirmarse de asociacion significante de la dimension habilidades
humanas con el desempefio laboral en el personal administrativo personal

administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022. (Rho =,776** <.01).

4. Pudo afirmarse de asociacién significante de la dimension habilidades técnicas
con el desempefio laboral en el personal administrativo personal administrativo

de una escuela de posgrado de Piura, 2022. (Rho =,801** <.01).
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

3.

4.

A la plana directiva o gerencial se recomienda gestionar un sistema continuo
de planificacion, ejecucion de planes de capacitacion sobre las habilidades
directivas con la finalidad de motivar e influenciar en el desarrollo de las
habilidades y competencias del personal gerencial y/o directivo que lleve a
la practica el maximo comportamiento del desempefio de los colaboradores

a fin de alcanzar las metas organizacionales.

Al area de recursos humanos, se recomienda llevar a cabo un control sobre
informes mensuales de las practicas directivas y como se esta gestionando
las habilidades mismas, asi como una evaluacioén trimestral por parte de los

colaboradores a fin de medir las habilidades directivas.

Al area de recursos humanos, se sugiere analizar los sistemas y
procedimientos de la evaluacibn de desempefio, pudiendo gestionarse
analisis de 180° grados o de 360° a fin de obtener la suficiente informacién
tanto de la percepcién de los trabajadores como también de como se estan
llevando a cabo las gestiones y sistemas que evallan justamente el
desempefio laboral, con el propoésito posterior de desarrollar mejores

alternativas.

A los investigadores interesados en este estudio, se les sugiere ampliar el
margen de poblacion de andlisis, como también proponer disefios
metodoldgicos que confirmen la relacidn entre las variables y/o desarrollar

programas de intervencion sobre las variables estudiadas.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Rangel Izaga, Claudia Marie

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: Habilidades directivas y desempefio laboral del personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.

VARIABLE DE ESTUDIO

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

Habilidades
directivas

Son los niveles de
conocimiento que se han
aprendido con el objetivo de
afrontar  eficazmente las
problematicas que pudieran
repetirse en algin momento,
en la que las habilidades
directivas  justamente se
aprenden con el tiempo
sumado a la practica (Katz,

1974).

El Cuestionario de Habilidades
Directivas, se mide de manera
individual 'y colectiva en
colaboradores del area
administrativa y contiene 20
items de evaluacion de
respuesta mdaltiple con 5
opciones para marcar, las
cuales se distribuyen en 3

habilidad
habilidades
humanas, habilidades técnicas

(Solis, 2018).

dimensiones:

conceptual,

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Equipo de trabajo
Planes
Habilidad Estructura organizacional 1,2,3,4,5,
conceptual Normas de funcionamiento 6,7,8
Orientacion al personal
Planificacion
Incentiva al personal )
Fomenta buena relacién Intervalo:
- Copera con el personal 9, 10, 11, 12,
Hr?b'“dades Facilita informacion 13, 14, 15, (1) Nunca
umanas Conduce a su grupo 16, 17 (2) Casi nunca
Desarrolla las actividades (3) A veces
administrativas o
(4) Casi siempre
(5) Siempre
i Demuestra interés
Ha,b' |<_jades Orienta las actividades 18, 19, 20
técnicas

Promueve la participacion




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: Habilidades directivas y desempefio laboral del personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.

Rangel Izaga, Claudia Marie

VARIABLE DE ESTUDIO

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

Desempefio laboral

Es la realizacion de forma
voluntaria de
comportamientos que se han
seleccionado bajo el propdsito
de lograr las metas en la
organizacion (Valera &
Salgado, 2010).

El Cuestionario de
Desempefio Laboral, se mide
de manera individual y
colectiva en colaboradores del
area administrativa, presenta
23 items de evaluacion de
respuesta mdltiple con 5
opciones para marcar, las
cuales se distribuyen en 3
dimensiones: Desempefio de
tareas, Desempefio
contextual, Desempefio

contraproductivo (Solis, 2018).

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Desempefio de égmmsiégzci?:escrita o] 1,23 456,
tareas verbal 7,8,9, 1011, 12
. gontextua: i(?terpgrs_onal Intervalo:
Desempefio ontextual de tra_ ajo_ 13, 14, 15, 16,
| Contextual organizacional 17 18. 19
contextua Contextual adaptacion e 1S (1) Nunca
innovacién (2) Casi nunca
(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre
D o Desempefio contra
esempeno productivo interpersonal
. ~ 20, 21, 22, 23
contraproductivo Desempefio contra

productivo organizacional




ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Rangel Izaga, Claudia Marie

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Habilidades directivas y desempefio laboral del personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢ Cudl es la relacion entre
las habilidades directivas
y el desempefio laboral en
el personal administrativo
de una escuela de

posgrado de Piura, 20227

Problemas especificos:

1. ¢Cudl es la relacion
entre la dimension
habilidad conceptual y el
desempefio laboral en el
personal  administrativo
de una escuela de

posgrado de Piura, 20227

2. ¢Cual es la relacion
entre la dimensién
habilidades humanas y el
desemperio laboral en el

personal  administrativo

Objetivo general:

Determinar la relacién entre
las habilidades directivas y el
en el

desempefio laboral

personal administrativo de
una escuela de posgrado de

Piura, 2022.

Objetivos especificos:

1. Establecer la relacion entre
habilidad
conceptual y el desempefio

la dimension
laboral en el personal
administrativo de una escuela

de posgrado de Piura, 2022.

2. Establecer la relacion entre
habilidades

humanas y el desempefio

la dimensién

laboral en el personal

Hipotesis general:

Existe relacién entre las
habilidades directivas y el
en el

desempefio laboral

personal administrativo de
una escuela de posgrado de

Piura, 2022.

Hipotesis Especificas:

1. Existe relacion entre la
habilidad
conceptual y el desempefio

dimension
laboral en el personal
administrativo de una escuela

de posgrado de Piura, 2022.

2. Existe relacion entre la
habilidades
humanas y el desempefio

dimension

Variable independiente: Habilidades directivas

Dimensiones

Indicadores

items

Escala

Nivel y
rango

Habilidad
conceptual

Equipo de trabajo
Planes
Estructura
organizacional
Normas de
funcionamiento
Orientacion al
personal
Planificacion

Habilidades
humanas

Incentiva al personal
Fomenta buena
relaciéon

Copera con el
personal

Facilita informacion
Conduce a su grupo
Desarrolla las
actividades
administrativas

9,10, 11, 12,
13, 14, 15,
16, 17

Habilidades
técnicas

Demuestra interés
Orienta las
actividades
Promueve la
participacion

18,19, 20

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

Alto
Medio
Bajo




de una escuela de

posgrado de Piura, 2022?

administrativo de una escuela

de posgrado de Piura, 2022.

laboral en el personal
administrativo de una escuela

de posgrado de Piura, 2022.

Variable independiente: Desempefio laboral

. . : § Nivel y
3. ¢Cudl es la relacién | 3.Establecer la relacion entre Dimensiones Indicadores ltems Escala rango
ente  la  dimensién | la dimensién habilidades | 3- EXiste relacion entre la | pesempefio de | - Administracion 1,2,34,5,
. - - o i i4 ili - Comunicacion escrita 0 6,7,8,9,
habilidades técnicas y el | técnicas y el desempefio dllmejnsmn habllldad?s tareas verbal 1011, 12
desempefio laboral en el | laboral en el personal IteE”'CTS y e Idesempenol Desempefio - ggmgﬁﬂg: i(;]etet:giggnal Intervalo:
iatrat iteat aboral en el personal -
personal  administrativo | administrativo de una escuela a : contextual - Contextual 13, 14, 15, Alto
de una escuela de | de posgrado de Piura, 2022. | @dministrativo de una escuela organizacional 16,17, 18, 19 1: Nunca Medio
posgrado de Piura, 20227 de posgrado de Piura, 2022. - Contextual adaptacion e 2: Casi nunca: Bajo
innovacion 3 A veces
- Desempefio contra 4: Casi siempre
productivo interpersonal 5: Siempre
. - Desempefio contra 20, 21, 22, 23
Desempefio productivo
contraproductivo organizacional
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS METODO DE ANALISIS
o Poblacion:
Enfoque: Cuantitativo. Variables:

Tipo: Aplicada.

Disefio: No experimental.

52 colaboradores

Muestra:
41 colaboradores

Muestreo:

No probabilistico, por
conveniencia e intencional.

Habilidades directivas
Desempeifio laboral
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Autoria del instrumento: Solis (2018).
Adaptado al contexto peruano.

Estadistica descriptiva

Estadistica inferencial




ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Ficha técnica

Nombre Cuestionario de Habilidades Directivas
Autor/a Katz
Ao de edicion 1974
Adaptacién Elidor Solis Caldua
Afo 2018
Ambito de o
L Personal administrativo
aplicacion
Administracion Individual y colectiva.
Duracion 15 minutos aproximadamente.
Analizar la percepcién sobre las habilidades directivas en el
Objetivo personal administrativo.
Validez El instrumento fue validado a través de juicio de 3 expertos.
Para encontrar su confiabilidad se recurrié al método de Alfa de
Confiabilidad Cronbach, cuyo resultado fue ,988; indicandonos que el
instrumento cuenta con una buena consistencia interna.
El cuestionario estd constituido por 20 items distribuido en 3
dimensiones que a continuacién se detallan:
Aspectos a N .
D1. Habilidad conceptual (8 items)
evaluar - ]
D2. Habilidades humanas (9 items)
D3. Habilidades técnicas (3 items)
Nunca :(1 puntos)
Casi nunca :(2 puntos)
Calificacion A veces :(3 puntos)
Casi siempre :(4 puntos)
Siempre :(5 puntos)
Alto :(74 - 100)
Categorias _
Medio (47 -73)
generales .
Bajo (20 - 46)




Cuestionario de Habilidades Directivas

L Casi A Casi .

N° items Nunca 1 inca | veces siempre Siempre

Los directivos integran los equipos de trabajo conformados
1 |en la organizacion.

Los directivos cumplen con el desarrollo de planes vy
o | Programas como parte integral del sistema organizacional.

Recibes informacion por parte de los directivos acerca de la
3 estructura organizacional de tu organizacion.

Los directivos establecen acuerdos que direccionan el buen
4 funcionamiento de la organizacion.

Los ejecutivos orientan al personal de la organizacién de

acuerdo a los documentos normativos y reglas
5 organizacionales.

Los directivos administran correctamente los recursos
6 organizacionales destinados para la organizacién.

Planifica, elabora y distribuye actividades entre sus
7 subordinados para alcanzar los objetivos institucionales.

Los directivos realizan la planificacién de actividades de una

manera oportuna y pertinente en coordinacién con los
8 equipos de trabajo.

Los directivos incentivan al personal para cumplir sus
9 funciones con responsabilidad a favor de la organizacion.

Los directivos incentivan al personal por escrito o en forma
10 verbal en acto publico por su buen desempefio.

Los directivos fomentan una buena relacién interpersonal
11 | entre los miembros de la comunidad organizacional.

Los directivos cooperan con el personal administrativo en la
12 realizacion de las actividades organizativas.

Los directivos mantienen informado al personal de todas las
13 | hormas educativas y existentes en la organizacion.

14

Los directivos conducen a su equipo de trabajo,
estableciendo relaciones de liderazgo hacia el personal

administrativo.




15

Los directivos desarrollan las actividades administrativas con
la participacidon de todos los miembros que conforman su

gerencia.

16

Los directivos estan dispuestos a mantener un dialogo
horizontal con sus colaboradores y aceptar las criticas que

estos puedan emitir.

17

Los directivos son capaces de situarse en el campo de los

demads para comprenderlo.

18

Los directivos demuestran interés en conocer los nuevos
avances en materia tecnoldgica, tedrica, o logistica para

realizar mejor su trabajo.

19

Los directivos orientan las actividades hacia la consecucién de

objetivos y metas organizacionales.

20

Los directivos promueven la participacion del personal

buscando la efectividad de la organizacién.




Fichatécnica

Nombre Cuestionario de Desempefio Laboral
Autor/a Valera y Salgado
Afio de edicion 2010
Adaptacion Elidor Solis Caldua
Afo 2018
Ambito de o
L Personal administrativo
aplicacion

Administracion

Individual y colectiva.

Duracion 15 minutos aproximadamente.
Objetivo Medir el nivel de desempefio laboral en el personal administrativo.
Validez El instrumento fue validado a través de juicio de 3 expertos.

Para encontrar su confiabilidad se recurri6 al método de Alfa de
Confiabilidad Cronbach, cuyo resultado fue ,922; indicandonos que el

instrumento cuenta con una buena consistencia interna.

El cuestionario esta constituido por 23 items distribuido en 3

dimensiones que a continuacion se detallan:
Aspectos a N )

D1. Desemperio de tareas (12 items)
evaluar ]

D2. Desempenio contextual (7 items)

D3. Desempefio contraproductivo (4 items)

Nunca :(1 puntos)

Casi nunca :(2 puntos)
Calificacion A veces :(3 puntos)

Casi siempre :(4 puntos)

Siempre :(5 puntos)

Alto :(85 - 115)
Categorias _

Medio (54 - 84)
generales

Bajo (23 - 53)




Cuestiona de Desempeiio Laboral

NO

items

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

El personal administrativo coordina comunica los reportes

de actividades oportunamente.

Se cumple a cabalidad los horarios de trabajo.

El personal administrativo informa los reportes

oportunamente a sus directivos.

La comunicacion entre colaboradores es alturada y fortalece

el desempefio laboral.

Las relaciones interpersonales entre compafieros de trabajo

contribuyen al clima laboral.

El personal administrativo respeta el conducto regular
jerarquico para canalizar algin tipo de reclamos o

inquietudes.

Las actividades se cumplen segun las indicaciones

impartidas.

El personal administrativo toma de decisiones autbnomas
para solucionar problemas menores en base a las politicas

de liderazgo y empoderamiento de la organizacion.

El personal administrativo sigue las instrucciones de

sus jefes con actitud positiva.

10

El personal administrativo demuestra disposiciéon para
apoyar en actividades programadas dentro de la

organizacion.

11

El personal administrativo acata las decisiones que

aplican imparcialmente los supervisores.

12

El coordinador de area interactiia adecuadamente con

sus companeros.

13

Existe colaboracion entre compafieros de trabajo que

han estado ausentes por algun motivo.

14

Entre comparieros de trabajo se escuchay apoya a los
colegas en los problemas y preocupaciones que estan

a su alcance.

15

Ayuda a sus comparfieros que tienen mucho trabajo

pendiente.




El personal administrativo presenta quejas constantes

y muestra disconformidad.

16

El personal administrativo descuida su trabajo por
17 |atender llamadas telefonicas personales.

El personal administrativo comunica con anticipacion
18 | SU inasistencia al trabajo.

El personal administrativo comparte con sus colegas

técnicas y métodos de trabajo innovadoras que
19 | mejoran el desempefio y la productividad.

Existen reportes de personal que no cumplen con las
2o | horas de trabajo.

Existen reportes por acoso sexual, agresion fisica o
21 | verbal en el personal administrativo.

El personal ha sido detectado realizando labores
29 | extralabores.

23

El personal realiza demoras injustificadas al ingresar a

la organizacion.




ANEXO 4:

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

TITULO DE LA TESIS: Habilidades directivas y desempefio laboral del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nadional de Piura — 2022

Validez Juicio de expertos o Validacion por jueces

= OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION i
& = Relacion Relwcidm Retacin Relwcide entredl
=) .gntemvvbm“la_-_vdllanlyb
z 2| B | F |t || B e
VARIABLE & ITEMS z 3| = | 2| & OBSERVACION ¥
= < z RECOMENDACION
E S Si Neo Si No Si No Si No
2 1- Los directivos integran los equipos de trabajo conformados en lal X X X b
- 2
Sx X organizacion.
E a2
@ § N 2- Los directivos cumplen con el desarrollo de planes y programas )<
38¢ ; ) < ¢ X X X
2 s E como parte integral del sistema organizacional.
X !
= g g 3- Recibes informacion por parte de los directivos acerca de lal
85% X| [% X| |X
® E o i =% I
c e = estructura organizacional de tu organizacion.
w 833
= g g g 4- Los directivos establecen acuerdos que direccionan el buen X )( )( X
E g E g funcionamiento de la organizacion.
£ °%
- [~
2 2 gg 5- Los ejecutivos orientan al personal de la organizacion de acuerdo| x x X )(
88T : s
2 ? § § a los documentos normativos y reglas organizacionales.
= T 3 c
. | a
= % ] § 6- Los directivos administran correctamente los recursos
| Q o T o x X X )(
I w8 § § s organizacionales destinados para la organizacion.
* £5 3
‘ § .E, g 7- Planifica, elabora y distribuye actividades entre sus subordinados )<
T D @ x X x
§ g g = para alcanzar los objetivos institucionales.
w98 |3 X
§ f E = 8- Los directivos realizan la planificacion de actividades de una
o€ > |2
(§ ‘E’ § § manera oportuna y pertinente en coordinacion con los equipos| )( )< X K
e |=
;5; w é de trabajo.
® |5
=




Habilidades humanas

9- Los directivos incentivan al personal para cumplir sus funciones

con responsabilidad a favor de la organizacion.

10- Los directivos incentivan al personal por escrito o en forma verbal

en acto publico por su buen desempeiio.

11- Los directivos fomentan una buena relacion interpersonal entre

los miembros de la comunidad organizacional.

12- Los directivos cooperan con el personal administrativo en la|

realizacion de las actividades organizativas.

13- Los directivos mantienen informado al personal de todas las

normas educativas y existentes en la organizacién.

14- Los directivos conducen a su equipo de trabajo, estableciendo

relaciones de liderazgo hacia el personal administrativo.

15- Los directivos desarrollan las actividades administrativas con la|

participacion de todos los miembros que conforman su gerencia,

16- Los directivos estan dispuestos a mantener un dialogo horizonta
con sus colaboradores y aceptar las criticas que estos puedan

emitir.

17- Los directivos son capaces de situarse en el campo de los demas

para comprenderlo.

Habilidades técnicas

18- Los directivos demuestran interés en conocer los nuevos avances
en materia tecnoldgica, tedrica, o logistica para realizar mejor su|

trabajo.

19- Los directivos orientan las actividades hacia la consecucion def

objetivos y metas organizacionales.

20- Los directivos promueven la participacion del personal buscando

la efectividad de la organizacion.




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Habilidades Directivas de Katz

OBJETIVO: Medir el nivel de desempeiio laboral en el personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNP.

DIRIGIDO A: Personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNP.
e = SO
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: PTr0 (AWM ICEE RO T E
.
2 e HIATSTROUON
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MA6 I-StER /J—tc ern A0

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio | Bajo Muy Bajo

X

-
FIRMA DECEVALUADOR



actitud positiva.

10- El personal administrativo demuestra disposicion para apoyar en

actividades programadas dentro de la organizacion.

Y

11-

- OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
‘2 = 2 Relacion Relacicn Relacadn Rolacidn entreel
VARIABLE | 3 g2 | £ :m;,““‘,,,_,.-’ 3 2._;“‘:5 s | e *
) ITEMS z E § 5 . 2 - OBSERVACION ¥
z ] 'z RECOMENDACION
a S Si | No | Si |No| Si | No| Si| Ne
1-. El personal administrativo coordina comunica los reportes de )( )L % %
- actividades oportunamente.
% 2- Se cumple a cabalidad los horarios de trabajo. * ¥ y x
E g‘ 3- El personal administrativo informa los reportes oportunamente a sus X x )( X
Y directivos.
o
z. % 4- La comunicacién entre colaboradores es alturada y fortalece el X x X X
2 2 desempefio laboral.
@
§§ 5- Las relaciones interpersonales entre compaferos de trabajo x
4 g?, contribuyen al clima laboral. X X X
- &
c O
g 2% 6- El personal administrativo respeta el conducto regular jerarquico para
58 X X
g € g canalizar alguin tipo de reclamos o inquietudes. X )(
-2 8
5 Sa . e dicaciones moar
[ = 7- Las actividades se cumplen segun las indicaciones impartidas.
2 55 XIox| x| X
u § % 8- El personal administrativo toma de decisiones autonomas para
Eg § solucionar problemas menores en base a las politicas de liderazgo y )( )( ) X
é % empoderamiento de la organizacion.
o
'§ § 9- El personal administrativo sigue las instrucciones de sus jefes con X )( >( X
o
i
o
88 X | X
g
o
& X | X

Desempeiio de tareas

El personal administrativo acata las decisiones que aplican
imparcialmente los supervisores.




12- El coordinador de area interactia adecuadamente con qu
companeros.

Desempeiio contextual

13- Ayuda a sus comparieros que tienen mucho trabajo pendiente.

14- El personal administrativo presenta quejas constantes y muestra
+ disconformidad.

X

15- El personal administrativo descuida su trabajo por atender IlamadaJ
telefénicas personales.

»

16- El personal administrativo comunica con anticipacion su inasistencia al
trabajo.

17- ElI personal administrativo comparte con sus colegas técnicas ¥
métodos de trabajo innovadoras que mejoran el desempeiio y Ia
productividad.

Desempeio contra productivo

18- El personal administrativo comunicaicon anticipacion su inasistencia al
trabajo.

P

19- El personal administrativo comparte con sus colegas técnicas )

métodos de trabajo innovadoras que mejoran el desempefio y g X
productividad.
X
20- Existen reportes de personal que no cumplen con las horas de trabajo
21- Existen reportes por acoso sexual, agresion fisica o verbal en e X
personal administrativo.
X
22- El personal ha sido detectado realizando labores extras.
X

23- El personal realiza demoras injustificadas al ingresar a |la organizacion




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Desempefio Laboral
OBJETIVO: Medir el nivel de desempefio laboral en el personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNP.
DIRIGIDO A: Personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNP.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: PTp.0 Conlupty TDSE SORIARD FoCeste

i
L . E = [} )
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAG3STEEL. / Jic. GO pONTROFSNOUO

VALORACION:
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
A N
7
/«x J
A %{AL{JADDR

73788



VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
TITULO DE LA TESIS: Habilidades directivas y desempefio laboral del personal administrativo de la Escuela de Posgrada de |a
Universidad Macional de Piura — 2022

" OFCIONES CRITERIOS DE FVALUACION
g - Falacioe Falaaiee Falaioe Falaaiee
5 ﬁ‘émﬁuuum_ulaa?mllam aurad s
= OS] Bl & 5| tbeyla | diseedie gl ¥ Ia
) o gl 8| 8| g| E| dwensie indisadoe dindicador | paita
VARIABLE = ITEMS 2| 5| 2| & = M | fazeam | OESERVACION Y
= a = RECOMENDACIO
= o 8 |Ne | § |Ne | i | Ne| 5| Ne P
— C - - - - -
mE g 1- Los directives mtegran les equipos de trabajo
5 = X X X X
0w P
E LR conformades en la organizacion.
LT - -
E FLE 2- Los diectivos cumplen con el dezarrollo de
mmo
gy )
m L _E'ﬁ planes y programas como parte integral del X X X X
< C 7§
[ = . . _
EE EZ 3 sistema orgamizacicnal.
= o
w5 m oo - n — n -
ooy g B 3- Recibes mformacion por parte de los directives
- o M Lo
(=] E . E o - -
cELdT ™ acerca de la estuctura organizacional de my X x X X
e g TcH A
SELEBZ orgamzacion.
a9 B2~ —
Je d E'E 4- Loz dwectives  establecen  acuerdozs  que
afm g . . .
E% '%3 TE = z direccionan el buen funclonamiento de la X X X X
wm 2 - ..
'_f% PR ) organizacion.
Z w2 E 2 = = -
CTEE 2 | 5- Los ejecutives orientan al personal de la
2 soE |E .
EE R orgamizacion de acuerdo a los  documentos X x X x
= . - -
- - normarives ¥ reglas organizacionales.




Los dwectivos adomnistran correctamente log
recursos organizacionales destinados para laf

Organizacion.

Planifica, elabora y dismbuye acovidades entre
sus suberdinados para alcanzar los ckjetives

nstitucionales.

8-

Loz directives realizan la plamficacion  de
actividades de una manera oportuna y pertinente)

en coordmacion con los equipes de trabajo.

Habilidades humanas

Los directivos ncennvan al personal para cumpliy
sus funciones con responsabilidad a faver de ldl

Organizacion.

10- Los directivos mcentrvan al personal por eserito o

en forma verbal en acte piblice por su buen)

desempefic.

11- Los directivos fomentan una buena relacidn

mterpersonal entre los miembros de la comundad

orgamzacional.

12-Los  directives cooperan con el personal

admimstrattve en la realizacion de las actividades

organizativas.

13 Los directivos mantienen nformado al persenal




de todas las normas educativas y existentes en lal

organizacitn.

14- Los directives conducen a su equipo de trabajo,
estableciendo relaciones de liderazgo hacia el

personal admimstrative.

16 Los directives  desarrollan  las  actividades
admimstrativas con la participacitn de todos los

mrembros que conforman su gerencia.

16- Los diwecnivos estin dispuestos a mantener un
dialoge heorizontal con sus colaboraderes v

aceptar las crificas que estos puedan emitir.

17- Los directivos son capaces de siwarse en el campo

de los demis para comprenderlo.

Habilidades téenicas

18 Los directives demuestran interés en conocer 1os
fuevos avances en mareria tecnoldgica, tedrica, o

logistica para realizar mejor su trabajo.

1% Los directives orientan las actividades hacia lal
consecucidn de ckbjetrvos y  metas

organizacicnales.

20- Los diwectivos promueven la participacitn del
personal buscande la  efectividad de g

organizacisn.




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTOQ: Cuestionario de Habilidades Directivas de Katz

OBJETIVO: Medir el nivel de desempefio laboral en el personal administrativo de |la Escuela de Posgradao de la UNP.

DIRIGIDO A: Personal administrativo de la Escuela de Posgrada de la UNP.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CHERRES MADRID ESMERITA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS MBA

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
X}

[La velotacion wa a ctiterio del investigador esta valoracion s solo un <jemplo)

FIRMA DEL EVATL.UADOR



N OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
g - Talaio Faaioa Talaioe Falaiee
= 2l E| 8| B opl el | e ||
N — rarl LE-L 8
VARIABLE = 2l 2| 2| 2] 2| i | i | distiader | focion
= ITEMS 2 z| | & £ plbaes | dmgosa | OBSERVACION ¥
= g F . . . . RECOMENDACIO
= o 5 |Mo | Si |MNe | i | Ne| 5 | Ne ™
1- El persenal administrative cocrding cemunica
los repertes de actividades opertunamente. X X X X
S
z E 2~ Se cumnple a cabalidad los horarios de trabajo. X x X x
o E
) 3 El persenal administrative inferma los reportes
g o . i X X X X
E % oportunamente a sus directives.
E N 4- la cemunicacién entre colaberadores  es
L . X X X X
E‘ gL = dlturada y fortalece el desempefic laboral.
e g Rt 5 Las relacienes  interpersonales  entre
9 & g-%) compafiercs de trabaje contribuyen al clima x X X ¥
o o
Z 548 laboral.
c T T
= = °§ & El personal administrative respeta el conducts|
o2 e . -
E o ‘§ 2z e regular jerarquice para canalizar algdn tipe def X X X X
E B o L
e = 32’ = reclames o inquistudes.
@ W
>< — -
= o | 7- Las actividlades se cumplen =egdn lag
4 B g =z X X X X
E 3 z 9 indicacienes impartidas.
H =
T E § E 5 El perscnal administrative toma de decisiones
25
= g E-’_ = auténomas  para  selucionar  problemas
i - s ) X X X X
W § meneras en base a las peliticas de liderazgoy|
empoderamiente de la crganizacion.




% El  personal  administrative  sigue  Ias

in=trucciones de sus jefes con actitud positiva.

10+ Bl perzenal  administrative  demuestra
disposicion  para  apoyar en  actividades
prograrmadas dentro de |a organizacién.

11- El perscnal administrative acata las deciziones

que aplican imparcialmente los supenviscres.

12- Bl coordinader  de  area interactisg
adecuadamenta cen sus comparieros.

Desempenio contexiual

13 Ayuda a sus compafieros que tienen mucho

trabajo pendiente.

14- El perscnal administrative presenta quejas

censtantes y muestra discenfermidad.

15 El persenal administrative descuida su trabajo

per atender llamadas telefénicas persenales.

16- El perscnal  administrative comunica  cen
anticipacién su inasistencia al trabaje.

17- El perscnal administrative comparte con sus
colegas técnicas y métedos de  trabajol
innovaderas que mejeran el desempefic vy la
productividad.




Desempeiio contra produoctive

18 El personal administrative  comunica  con

anticipacién su inasistencia al trabaje.

1% El perscnal administrative comparte con sus
celegas técnicas y métedos de  trabajol
innovadoras que rmejoran el desempefic y la
preductividad.

20+ Existen reportes de persenal que no cumplen

cen las horas de trabaje.

21- Existen reportes por acose sexual, agresion

fisica o verbal en el persenal edministrative.

22- El persenal ha side detectade realizando

labores extras.

23 El persenal realiza demoras injustificadas al
ingrezar a la organizacién.




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Desempefio Laboral

OBJETIVO: Medir el nivel de desempefic labaral en el personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNP.

DIRIGIDO A: Personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UMP.

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: CHERRES MADRID ESMERITA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS MBA

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo huy Bajo

X)
{La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un gjemplo)

FIRMA DEL EVATLUADOR



VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
TITULO DE LA TESIS: Habilidades directivas y desempefio laboral del personal administrativo de la Escuela de Posgrada de |a
Universidad Macional de Piura — 2022

" OFCIONES CRITERIOS DE FVALUACION
g - - Falacioe Falaaiee Falaioe Falaaiee
5 o 2| m| B plems bw e b | ama Pamr—
= OS] Bl & 5| tbeyla | diseedie gl ¥ Ia
) o gl 8| 8| g| E| dwensie indisadoe dindicador | paita
VARIABLE = ITEMS 2| 5| 2| & = M | fazeam | OESERVACION Y
= a z . - . ) RECOMENDACIO
= P 5 |Mo | % |Ne | 5 | Ne| 85 | Ne N
— C - - - - -
0B g 21- Los directivos mtegran les equipos de trabajo
A £occoados en | . X X X X
o 288 conformades en la orgamzacion.
% w o = _ _
Eg LB 22-Los diectivos cumplen con el dezarrollo de
o e =
(=8 -
m &g _E'ﬁ planes y programas como parte integral del X X X X
< C 5
[ = . . _
EE EZ 3 sistema orgamizacicnal.
OwE R o — — ER—
@eg Broog o 23 Recibes mformacion por parte de los directives
e o % ) ,?_
&g % PR acerca de la estuctura organizacional de w X x X x
Wi £ E N
S E g o 8 - ..
SELES 5 organizaciom.
2t H = n -
Jg 8 E'E 24-Log directives establecen  acuerdor  que
@0 638 . . .
fo g w5 | direccionan el buen funclonamiento de la X X X X
Ecouo El A i
;E% PR ) organizacion.
= n 2F |2
Z o2 — -
E'g - 2 | 25-Los ejecutives orientan al personal de la
s epE |E .
cE 5 |E orgamizacion de acuerdo a los  documentos X x X x
w8 - = i o
- - normarives ¥ reglas organizacionales.




26-Los directivos adomnistran correctamente los
recursos organizacionales destinados para laf

Organizacion.

27- Planifica, elabora y dismbuye actovidades entre
sus suberdinados para alcanzar los ckjetives

nstitucionales.

28- Loz directivos realizan la plamificacion  de
actividades de una manera oportuna y pertinente)

en coordmacion con los equipes de trabajo.

Habilidades humanas

29 Los directivos ncentivan al personal para cumpliy
sus funciones con responsabilidad a faver de ldl

Organizacion.

30- Los directvos mcentrvan al personal por eserito o
en forma verbal en acte piblice por su buen)

desempefic.

31- Los directives fomentan una buena relacitn
mterpersonal entre los miembros de la comumdad

orgamzacional.

32- Loz direcrivos cooperan con el personal
admimstrativo en la realizacion de las activdades

organizativas.

33 Los directivos mantienen mnformado al persenal




de todas las normas educativas y existentes en lal

organizacitn.

34- Los directives conducen a su equipo de trabajo,
estableciendo relaciones de liderazgo hacia el

personal admmmstrative.

35 Los directives  desarrollan  las  actividades
admimstrativas con la participacitn de todos los

mrembros que conforman su gerencia.

36- Loz diwecnivos estan dispuestos a mantener un
dialoge heorizontal con sus colaboraderes v

aceptar las crificas que estos puedan emitir.

37- Los directivos son capaces de sivarse en el campo

de los demis para comprenderlo.

Habilidades téenicas

38 Los direcivos demuestran interés en conocer los
fuevos avances en mareria tecnoldgica, tedrica, o

logistica para realizar mejor su trabajo.

3% Los directives orientan las actividades hacia lal
consecucidn de ckbjetrvos y  metas

organizacicnales.

40 Los diwectivos promueven la participacitn del
personal buscande la  efectividad de g

organizacisn.




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTOQ: Cuestionario de Habilidades Directivas de Katz

OBJETIVO: Medir el nivel de desempefio laboral en el personal administrativo de |la Escuela de Posgradao de la UNP.

DIRIGIDO A: Personal administrativo de la Escuela de Posgrado de |a UNP.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: RODRIGUEZ DE PERA NELIDA ISABEL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR EN ADMINISTRACION

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
X}

[La velotacion wa a ctiterio del investigador esta valoracion s solo un <jemplo)
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FIRMA DEL EVATLUADOR



- OFCIONES CRITERIOS DE EVALUACTON
= = Talaion Fedanita Talanion Falanin
S 2l 2| g B bl | ||
. -— £
VARIABLE m 2| E| 8| ] B| s | whde | didiaser | mai
5 ITEMS 2z 2l 2| = pilbaes | dmgoss | OBSERVACION Y
= i = RECOMEMDALTO
= I':l‘ 5 | Ne 5 | Ne 5 | Ne| S Ne N
24- El persenal administrative coerding cemunica
lez reportes de actividades cportunameante. x X x X
C C
5
Ju; § 25 Se cumple a cabalidad les horarios de trabaje. X X X X
on E
S % 26~ El persenal administrative informa los reperes|
P
25 oportunamente a sus directivos. X X X X
o C
E E 27- la comunicacién  entre  colaberadores  es)
2 fiz iturada y fortalece el d fio laboral X X X X
2 =2tz dlturada y fortalece el desempefic laberal.
o 5 - -
g E BR 28 Las  relacienes  interperscnales  entre)
- %-% compafieros de trabajo contribuyen al clima ¥ 1 ¥ ¥
o
-8 5:I% laboral,
w Ew®@
2 2= ‘:: 23 El persenal administrative respeta e conducto)
E N . P
E o g = F reqular jerarquico para canalizar algdn tipo dey X X X X
E e o L
e = 32’ W reclamos o inquistudes.
o
# — .
TS o w| 30+ Lez sactividlades =& cumplen s=egln las
o B i = o \ \ X X X X
§'§ r O indicacicnes impartidas.
H i
Bl g E 31- El personal administrative toma de deciziones
= o
o3 E’_ = auténomas  para  solucionar  problemas,
w D £ u .
W w éﬂ,. mencras en base a las peliticas de liderazgoy| X X X X
empoderamiente de la crganizacisn.




32- El  personal  administrative  sigue  Ias

in=trucciones de sus jefes con actitud positiva.

33> Bl persenal  administrative  demuestra
disposicion  para  apoyar en  actividades
prograrmadas dentro de |a organizacién.

3- El perscnal administrative acata las deciziones

que aplican imparcialmente los supenviscres.

3% Bl coordinader  de  area interactia
adecuadamenta cen sus comparieros.

Desempenio contexiual

36 Ayuda a sus compafieros que tienen mucho

trabajo pendiente.

37- El perscnal administrative presenta quejas

censtantes y muestra discenfermidad.

35~ El persenal administrative descuida su trabajo

per atender llamadas telefénicas persenales.

33 El persenal administrative comunica  cen
anticipacién su inasistencia al trabaje.

40+ El personal administrative comparte con sus
colegas técnicas y métedos de  trabajol
innovaderas que mejeran el desempefic vy la
productividad.




Desempeiio contra produoctive

41- El perscnal administrative  comunica  oon

anticipacién su inasistencia al trabaje.

42- El persenal administrative comparte con sus|
celegas técnicas y métedos de  trabajol
innovadoras que rmejoran el desempefic y la
preductividad.

43 Existen reportes de persenal que no cumplen

cen las horas de trabaje.

44- Existen reportes por acose sexual, agresion

fisica o verbal en el persenal edministrative.

45 El persenal ha side detectade realizando
labores extras.

46 El perscnal realiza demoras injustificadas al
ingrezar a |a erganizacién.




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Desempefio Laboral

OBJETIVO: Medir el nivel de desempefic labaral en el personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNP.

DIRIGIDO A: Personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UMP.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: RODRIGUEZ DE PERA NELIDA ISABEL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR EN ADMINISTRACION

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo huy Bajo

X)
{La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un gjemplo)
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FIRMA DEL EVATUADOR



Cuestionario Virtual de Variables : Habilidades Directivas y Desempefio Laboral

Habilidades Directivas y Desempeno
Laboral

Desempeno Laboral

1. El personal administrative coordina comunica los reportes de actividades
Instrucciones: Atendiendo 2 como usted se siente respecto a distintos aspectos en aportunamente.
&mbita de su trabajo. e presentan varias opoiones, entre |23 que usted s& posicionars,
marzanda aquella casilla gue mejor represente su parecar. O Munca
Su participacidn 25 totalmente confidencial.

D Casi Hunca

O A vaces
@ mariefizaga@gmail.com (no compartidos) Cambiar de cuenta o O Casi siempre

O Siempre

iMuchas gracizs por su colaboracidn!

Habilidades Directivas

2. Se cumple a cabalidad los horarios de trabajo.

1. Los directivos integran log equipos de trabajo conformados en la organizacidn

O Munca
O Nunzz O Casi Nunca

O Casi Nunca O A veces

O AuecEs O Casi siempre
O Casi siempre O Siempre
O Siempre

3. El personal administrativo informa los reportes oportunaments a sus
directivos.

D Munca
(O Muncs () Casi Nunca
O Casi Nunca ) Aveces

2. Los directivos cumplen con el desarollo de planes y programas coma parte
integral del sistema crganizacional.



Confiabilidad instrumento 1

Estadisticas de total de elemento

Alfa de

Media de escala si Varianza de escala Carrelacion Cror_lbach

ftems el elemento se ha si el elemento se total de si el

suprimido ha suprimido elemer!tos elemento
corregida se ha

suprimido
1 55.63 387.688 0.815 0.988
2 55.39 377.144 0.905 0.987
3 55.49 380.806 0.856 0.988
4 55.37 381.838 0.893 0.987
5 55.46 382.355 0.880 0.987
6 55.56 379.402 0.902 0.987
7 55.39 383.544 0.879 0.987
8 55.37 382.288 0.901 0.987
9 55.78 378.976 0.909 0.987
10 55.85 385.478 0.787 0.988
11 55.51 375.556 0.935 0.987
12 55.51 378.206 0.892 0.987
13 55.32 381.922 0.875 0.987
14 55.56 378.902 0.951 0.987
15 55.44 379.902 0.892 0.987
16 55.46 380.805 0.918 0.987
17 55.73 378.751 0.870 0.987
18 55.29 382.112 0.943 0.987
19 55.29 384.012 0.916 0.987
20 55.46 383.155 0.922 0.987

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.988 20




Confiabilidad instrumento 2

Estadisticas de total de elemento

. . . . Correlacion Alfa de .

Media de escala siel  Varianza de escala si el Cronbach si

ftems elemento se ha elemento se ha total de el elemento
suprimido suprimido elemer!tos se ha

corregida suprimido

1 70.39 184.944 0.778 0.915
2 70.78 184.526 0.658 0.916
3 70.39 182.744 0.845 0.913
4 70.56 185.252 0.674 0.916
5 70.49 181.056 0.804 0.913
6 70.41 182.599 0.783 0.914
7 70.56 182.002 0.839 0.913
8 70.71 180.862 0.770 0.914
9 70.39 182.194 0.843 0.913
10 70.44 179.802 0.869 0.912
11 70.34 184.580 0.822 0.914
12 70.68 178.822 0.803 0.913
13 70.68 181.322 0.823 0.913
14 70.61 182.044 0.846 0.913
15 70.93 181.470 0.729 0.915
16 70.61 200.794 0.121 0.926
17 70.73 199.251 0.176 0.925
18 70.49 185.156 0.688 0.916
19 70.83 184.195 0.717 0.915
20 71.17 198.045 0.270 0.923
21 7151 208.706 -0.146 0.931
22 71.15 210.028 -0.182 0.932
23 71.00 217.150 -0.444 0.935

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.922 23




ANEXO 6: AUTORIZACION DE APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS

SIS

CESAR VALLEID

“Afto del Fortalecimiento de In Sobevania Nacional”
Piura, 14 de Junio de 2022

DR. SIGIFREDO BURNED SANCHEZ
Director de 13 Escuela de Posgrado de 13 UNP

e dirijo a usted para saludarlo cordialmente y hacer de su conocimiento gue reguiero
de su autorizacion para poder aplicar un instrumento virtual {cuestionario} al personal
administrativo de su representada que me permita la obtencion de datos y llevar a cabo la
investigacién titulada: “HABILIDADES DIRECTIVAS ¥ DESEMPENC LABCRAL DEL PERSCMAL
ADMINISTRATIVC DE LA ESCUELA DE POSGRADC DE LA UNIVERSIDAD NACICGNAL DE PIURA -

22X con el objetivo de obtener el grado de Magister en Gestidn del Talento Humano.

Asi mismo comentarle que al culmino de la Investigacidn me comprometo a entregar un

giemplar a su Despacho.
e despido sin no antes agradecerle de antemano por su gentil atencion.

Atentamente,

Br. Claudia Marie Rangel lzaga
DMI: 45768823

) St s/



ANEXO 7: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucion: Universidad Cesar Vallejo — Filial Piura.
Investigadora: Rangel Izaga, Claudia Marie.
Titulo: «Habilidades directivas y desempefio laboral del personal

administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022x».

Estimado Sr.(a): A través del presente documento se le solicita la participacién voluntaria
para la investigacion «Habilidades directivas y desempefio laboral del personal
administrativo de una escuela de posgrado de Piura, 2022».

Fines del Estudio: Este es un estudio desarrollado por una investigadora de la Universidad
Cesar Vallejo. Con el fin de determinar la relacién entre las habilidades directivas y el
desempefio laboral en el personal administrativo de una escuela de posgrado de Piura,
2022.

Procedimientos: Si usted acepta participar del estudio, la investigadora podra tener
acceso a la informacion que se recolectard mediante la aplicacion de dos cuestionarios,
donde se consideraran algunos datos de acuerdo a las respectivas variables de estudio.

Riesgos: No se prevén riesgos por participar en este estudio.

Costos e incentivos: Usted no deberd pagar nada por su participacion en el estudio.
Igualmente, no recibira ningan incentivo econémico ni de otra indole.

Confidencialidad: La informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para
ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion. Si los resultados de este estudio
son publicados, no se mostrara ninguna informaciéon que permita la identificacion de las
personas que participaron. Los archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al
estudio sin su consentimiento.

Derechos del participante: La participacion es voluntaria. Usted tiene el derecho de retirar
su consentimiento para la participacion en cualquier momento, sin perjuicio alguno. Si tiene
alguna duda adicional, por favor pregunte al personal del estudio, comunicandose con
Rangel I1zaga, Claudia Matrie.

CONSENTIMIENTO

Voluntariamente doy mi consentimiento para ser participe en este estudio, comprendo en
gue consiste mi participacién en la investigacién, también entiendo que puedo decidir no
participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento sin prejuicio alguno.

Participante de estudio Investigadora:

Nombre: Rangel Izaga, Claudia Marie



ANEXO 8: BASE DE DATOS

Base de datos: Habilidades directivas
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Base de datos: Desempeiio laboral
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