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RESUMEN

El estudio investigativo tuvo como propdsito determinar la relacion entre las
habilidades directivas y el desempefio laboral en la Municipalidad de Lambayeque,
la metodologia utilizada se basa en un enfoque cuantitativo, con alcance
correlacional y disefio no experimental de tipo transeccional correlacional. La
técnica utilizada es la entrevista y teniendo al cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos que consto de 33 reactivos dividido en dos variables y seis
dimensiones, el cual fue elaborado en Google forms y aplicado de manera
asincrénica sobre una muestra de 72 trabajadores de la entidad. Los resultados
evidencian que la variable habilidades directivas, segun lo manifestado por los
encuestados, el 6% indica que se encuentra escasamente desarrollada y con
respecto a la variable desemperio laboral el 11% indican que se encuentra en un
nivel alto, asi mismo, se denota una correlacion positiva moderada y significativa a
un nivel de 0.01 con un resultado de coeficiente de Pearson de 0,550** entre ambas
variables. Se puede concluir las variables habilidades directivas y desempefio
laboral poseen una relacion moderada por lo que es necesario que la Municipalidad
elabore un plan de fortalecimiento institucional para garantizar el desarrollo de las

habilidades del personal.

Palabras claves: Habilidades directivas, desempefio laboral, desarrollo personal.
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ABSTRACT

The purpose of the research study was to determine the relationship between
management skills and job performance in the Municipality of Lambayeque, the
methodology used is based on a quantitative approach, with a correlational scope
and a non-experimental design of a correlational transectional type. The technique
used is the interview and having the questionnaire as a data collection instrument
that consisted of 33 items divided into two variables and six dimensions, which was
prepared in Google forms and applied asynchronously on a sample of 72 employees
of the entity. The results show that the managerial skills variable, as stated by the
respondents, 6% indicate that it is poorly developed and with respect to the variable
work performance, 11% indicate that it is at a high level, likewise, it is denoted a
moderate and significant positive correlation at a level of 0.01 with a Pearson
coefficient result of 0.550** between both variables. It can be concluded that both
the managerial skills and job performance variables have a moderate relationship,
so it is necessary for the Municipality to draw up an institutional strengthening plan
to ensure the development of staff skills and therefore improvement in their daily

work.

Keywords: Management skills, job performance, personal development.
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I. INTRODUCCION

Actualmente el constante desarrollo de las instituciones, organizaciones y
empresas son realidades posibles gracias al desenvolvimiento y desempefio
laboral de los trabajadores, quienes al tener claras sus habilidades directivas dentro
de una organizacion contribuyen positivamente con la gestion. El presente caso de
la Municipalidad de Lambayeque sustenta que los profesionales contadores que
ocupen cargos directivos deben realizar una adecuada gestion publica en beneficio
de la sociedad, ademas de contribuir con el fortalecimiento de las competencias de
los trabajadores consecuentemente, un servicio de calidad a los usuarios en las
instituciones siendo indispensable la consideracion del desarrollo de las habilidades
directivas acordes con las exigencias de la Municipalidad anteriormente
mencionada para alcanzar el logro de sus objetivos. Corporate Finance Institute
(2020) menciona que las habilidades directivas se pueden definir como ciertos
atributos o habilidades que los ejecutivos deben poseer para completar tareas
especificas en la organizacion. Incluyen la capacidad de realizar funciones
ejecutivas en la organizacion, evitar situaciones de crisis y resolver problemas
rapidamente cuando ocurren. También hace hincapié que las habilidades directivas
se pueden desarrollar mediante el aprendizaje y la experiencia practica como
gerente. A la vez, Gridwichai et al. (2020) expresa que la empresa y el desempefio
de los empleados ejercen una funcién importante y fundamental en la disposicion
de una ventaja competitiva con respecto a otras organizaciones alrededor del
mundo, con mucha mas relevancia en el entorno empresarial actual, que se
distingue por cambios rapidos y adaptacion a diferentes situaciones. Citando a
Wehbe et al. (2020) enfatiza que ultimamente la gestion de competencias se ha
convertido en un tema clave para las compafias. Del mismo modo, a la importancia
de la gestién del conocimiento, la gestion de habilidades considera el desempefio
individual basado en su conocimiento. Asi, la gestion del conocimiento se ha
convertido en un aspecto importante de las compafiias para que gestionen sus
recursos. Estimando el ambito internacional y latinoamericano, no se han logrado
determinar el desarrollo de habilidades directivas o estructuras jerarquicas en la
formacion; es por tal que lograr el liderazgo como meta de habilidad superior esta
comprendida como una de las mayores expresiones de éxito, el proceso de

formacion y progreso de estas tienen la obligacién de reflejar las capacidades y ser



una indispensable herramienta en el trabajo. De acuerdo al autor Ascon et al (2019).
Para Torrejon (2020) enfatiza que, en el Perl se presenta constantemente la
preocupacion por robustecer el desempefio laboral con mayor énfasis en las
entidades publicas, ya que en su mayoria no demuestran eficiencia ni eficacia al
cumplir sus labores, un ejemplo de este comportamiento inicia desde las
universidades en las cuales los directivos no demuestran las habilidades necesarias
para ejercer su funcidbn. Como expresa Vani et al. (2019), muchas empresas
impulsadas por la tecnologia ejercen habilidades/conocimientos técnicos
esenciales basados en los requisitos de descripcion del trabajo de la organizacion.
Recientemente las organizaciones afirman que la estabilidad emocional de los
reclutadores es uno de los requisitos mas importantes y se ha descuidado durante
muchos afios. Vainieri et al. (2019) mencionan que las habilidades directivas mas
particulares estan relacionadas con la capacidad de organizar la visidén estratégica,
formular planes a largo plazo y comunicarlos de manera eficaz a los empleados
para darles la capacidad de ejecutarlos. Estas habilidades directivas en
organizaciones complejas estan estrechamente relacionadas con la capacidad de
contratar profesionales para predecir organizaciones de alto rendimiento. Los
valores y las formas de vida de los nuevos profesionales, habituados a la rapidez y
el tiempo real, se suman a necesitar un diferente liderazgo, reinventando el
liderazgo tradicional gracias a las nuevas necesidades y el auge de las tecnologias
digitales Casado (2019). Las habilidades directivas estan directamente
relacionadas con el desempeiio laboral. Por lo tanto, los jefes con habilidades
directivas de alto nivel influirdn positivamente en el desempefio laboral y permitiran
al Personal de Salud, estar motivado y comprometido a trabajar en equipo,
relacionandose con sus compafieros de manera adecuada Casado (2018).
Alcanzar los resultados previsibles en el mejor método de ejecucién de acuerdo con
el plan actual de las organizaciones, significa el desarrollo de habilidades
gerenciales, involucrando habilidades personales, interpersonales y grupales; el
desarrollo es una tarea permanente que puede mejorar el desempefo de la alta
gerencia y realizar eficazmente las funciones gerenciales Ramirez ( 2018). Hoy en
dia, la problemaética que presenta la Municipalidad de Lambayeque, es la influencia
de las habilidades directivas en el desempefio laboral de los trabajadores, es por

ello, con este trabajo de investigacion se pretendera determinar de manera explicita



la influencia de lo anteriormente expuesto, partiendo del estudio de la incidencia de
las habilidades directivas en el desempeiio laboral de los trabajadores;
constituyendo una herramienta de consulta y de guia para su aplicacién en las
entidades, a través del fortalecimiento de las competencias de los trabajadores,
determinando las habilidades de sus directivos para influir en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lambayeque. Ante esta
problematica la formulacion del problema de manera general queda encuadrado en
la siguiente interrogante cual es el nivel de relacion entre las habilidades directivas
con el desempeiio laboral en la Municipalidad de Lambayeque, y teniendo como
problemas especificos: la primera cual es el nivel de relacion entre el desempefio
laboral con las habilidades personales en la organizacién, la segunda cual es el
nivel de relacion entre el desempefio laboral con las habilidades interpersonales en
la Municipalidad, la tercera cudl es el nivel de relacion entre el desempefio laboral
con las habilidades grupales en la Municipalidad y la cuarta cual es el nivel de
relacion entre el desempefio laboral con las habilidades de comunicacion en la
Municipalidad. La investigacion presenta como objetivo general, Determinar la
relacion entre las habilidades directivas y el desempefio laboral en la Municipalidad
de Lambayeque y teniendo como objetivos especificos: establecer la relacion
existente entre las habilidades personales y el desempefio laboral en la
Municipalidad de Lambayeque, establecer la relacién existente entre las
habilidades interpersonales y el desempefio laboral en la Municipalidad de
Lambayeque, establecer la relacidon existente entre las habilidades grupales y el
desemperio laboral en la Municipalidad de Lambayeque y establecer la relacion
existente entre las habilidades de comunicacion y el desempefio laboral en la
Municipalidad de Lambayeque. Finalmente, se plantea como hipétesis general:
Existe relacion significativa entre las habilidades directivas con el desempefio
laboral en la Municipalidad de Lambayeque y como hipoétesis especificas: existe
relacion significativa entre desempenio laboral con las habilidades personales en la
Municipalidad de Lambayeque, existe relacién significativa entre desempefio
laboral con las habilidades interpersonales en la Municipalidad de Lambayeque,
existe relacion significativa entre desempefio laboral con las habilidades grupales
en la Municipalidad de Lambayeque y existe relacion significativa entre desempefio

laboral con las habilidades de comunicacion en la Municipalidad de Lambayeque.



II. MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales mencionamos a Pedraza (2020) quien tuvo
como objetivo estudiar la relacion existente de practicas en la gestion del personal
junto a sus variables. El disefio metodolégico fue realizado con un enfoque
cuantitativo, explicativo, no experimental y transversal ademas de hacer uso de
cuestionarios a directivos de instituciones publicas y privadas, siendo parte de la
muestra final de 84 encuestados. Se concluyd, que estas investigaciones son
relevantes para la gerencia educativa, pues se puede visualizar estrategias que
aporten en superar las competencias de sus empleados y su satisfaccién laboral.
Citando a Hernandez et al. (2020) el objetivo de su articulo fue diagnosticar los
aspectos mas importantes con respecto al emprendimiento y las medidas
gubernamentales que fomentan la creacién de empresas. Haciendo uso de una
metodologia cualitativa con enfoque descriptivo, concluyendo que varias
experiencias globales dan cuenta de la relevancia que tiene el fomentar el
emprendimiento a gran escala, pues se debe detectar previamente las necesidades
especificas de la comunidad, logrando activar acciones publicas que puedan

generar bienestar general.

De acuerdo con Zhang etal. (2020) tuvieron como objetivo evaluar
cuantitativamente el vinculo entre la comunicacion de seguridad de supervision, el
clima de seguridad y los comportamientos de seguridad, haciendo uso de
encuestas entre 20 grupos de trabajadores que laboran en la construcciéon de
ferrocarriles en Melbourne, Australia, ademas de observar la seguridad y la
comunicacién que hay entre supervisores y trabajadores, concluyendo que esta
investigacién, indagdé cuantitativamente y examind cualitativamente formas
efectivas para que los supervisores comuniquen informacién de seguridad a sus
empleados. Lumbreras-Guzman et al. (2019) consideraron como principal objetivo
la relacion entre calidad de vida laboral y el desempefio organizacional de
trabajadores en siete hospitales publicos partiendo de la influencia de la Gestién
Directiva. Realizaron un estudio transversal en 866 profesionales y directivos de
hospitales publicos de Tlaxcala y de la Ciudad de México llegando a la conclusion
gue la Gestion Directiva se asocié de mejor manera con la calidad de vida laboral,

considerandose como una variable mediadora. Bastanchury et al. (2019) tuvieron



como objetivo identificar un conjunto de indicadores que permitan medir
capacidades dindmicas en el sector ovino. Metodol6gicamente se reviso literatura
en capacidades dinamicas, determinando indicadores potenciales de la gestion
ovina que permitan medir dichas capacidades; logrando identificar 54 indicadores
para medir los diversos tipos de capacidades existentes. Consecuentemente como
conclusion, estos indicadores constituyen un referente para que los gerentes
puedan cuantificar, precisar y tomar decisiones de una Optima gestion de sus
granjas. De acuerdo con Succi y Wieandt (2019), su investigacion tuvo como
objetivo discernir las habilidades blandas, haciendo uso de un estudio exploratorio
que permita describir cada herramienta y su respectivo desarrollo. Concluyendo
que se debe participar activamente en el desenvolvimiento de las habilidades
sociales de los estudiantes y graduados, teniendo la necesidad de construir
asociaciones fuertes con la industria y trabajar conjuntamente para garantizar

desde su educacion que el estudiante esté listo para trabajar.

Citando a Pereda-Pérez et al. (2018) el propoésito de su articulo fue analizar las
habilidades gerenciales y evaluar la gerencia y los subordinados al mismo tiempo
que presenta perspectivas de género, utilizando una metodologia de tipo aplicada.
Concluye que, en cuanto a la escala de desempefio de los gerentes dividida por
género, las mujeres obtienen diferencias significativas en cuanto a los hombres.
Rivera et al. (2018) en su articulo tuvo como objetivo comprender el estilo de
liderazgo de reconocidas comparfiias de seguros internacionales y nacionales
(Colombia). Esta investigacion se desenvolvié en un paradigma positivo con un
enfoque cuantitativo, adoptando un disefio no experimental. Su conclusion general
fue que descubri6 que la georreferenciacion afecta el liderazgo de las
transacciones. Serrano en su estudio investigativo propuso analizar como mejorar
la capacidad a un nivel que permita a los gerentes lograr un desarrollo técnico y
ético que a su vez genere un impacto en ellos mismos, y al mismo tiempo contribuir
al apogeo de la organizacion a través del crecimiento y desarrollo de su liderados.
Utilizé una metodologia cualitativa de tipo descriptivo interpretativo, que incluyé la
comparacion de dos modelos, uno es la capacidad de gestion y el otro es el de
recursos humanos. El autor concluyé que ambos enfoques pueden ser igualmente
eficaces. De hecho, se trata del fortalecimiento de ciertas personalidades (poder de

habilidad o caracter) a través del acto de voluntad.



Para Garcia etal. (2016) consideraron como objetivo de la investigacion, la
identificacion de las habilidades humanas directivas relevantes y el desempefio
laboral de los gerentes en un corporativo aduanal. Como método se utilizd el
enfoque cuantitativo, la investigacion descriptiva, el test de MOSS, el cuestionario
de personalidad situacional y la evaluacion de desempefio. Concluyendo en la
comprobaciéon que el conocimiento y desarrollo de las habilidades humanas son
cruciales para los gerentes, sin embargo, no asegura propiciar el 6ptimo desarrollo
de dichas habilidades; pues en esta empresa, los ejecutivos estan mas abocados
al manejo de rasgos intrinsecos. Como antecedentes nacionales podemos citar a
Farfan (2019), el objetivo principal de su estudio fue establecer la correlacion entre
habilidades directivas y desempefio pedagogico en el contexto de la institucion
educativa “Martin de la Riva y Herrera”; ademas determinar las habilidades de los

gerentes y el desempefio de los docentes mas comunes.

La metodologia empleada fue de tipo descriptiva correlacional de campo,
estimando un disefio no experimental transeccional. Llegando a la conclusion que
las habilidades directivas en relacion con el desempefio pedagdgico se relacionan
de forma directa y elocuente. Olivo (2018) menciond que el principal objetivo de su
estudio investigativo fue precisar la relacion existente entre las habilidades
directivas y el desempefio laboral del personal pedagogico de un instituto de la
ciudad de Lima. Su metodologia fue descriptiva no experimental, concluyendo asi
que existe evidencia de que las habilidades directivas estan relacionadas de modo
significativo con el desempefio laboral del personal pedagdgico institucional. De
acuerdo con Chacon (2018), sefiald que el proposito de su investigacion fue
establecer la afinidad entre la gestion directiva y el desemperio laboral del personal
de la oficina del departamento de Estadistica e Informatica de la Region de Ucayali.
La metodologia utilizada en su investigacién fue aplicada, con un enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental y correlacional transversal. El autor
concluyo que existe una relacién altamente significativa entre la gestién directiva y
el desempefio laboral del personal de la oficina del Departamento de Estadistica e
Informatica de la Region Ucayali. Morales (2018) propuso determinar la relacion
entre las habilidades directivas y el desemperio laboral de los colaboradores de la
Unidad de Gestién Educativa Local N° 16, provincia de Barranca. Para lograr el

objetivo principal y los objetivos especificos, el autor desarroll6 una metodologia



tipo aplicada, siguiendo la estructura del disefio no experimental de tipo transversal
correlacional. Segun los resultados de la presente investigacion, se concluyé que
estadisticamente existe una relacion relevante entre las habilidades directivas y el
desemperio laboral, es decir, una mayor capacidad de gestion conducira a un
mayor desempeio laboral y viceversa. Teniendo en cuenta a Reyes (2018), el
objetivo general de su investigacion fue precisar la afinidad que existe entre las
habilidades gerenciales y el desempefio laboral de los gerentes para sustentar el
diagnéstico del Hospital Nacional de Essalud del Callao. Empleando una
metodologia hipotética-deductiva, con un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental. La conclusién fue que se encontrd una relacion directa y solida entre
las habilidades directivas y el desempefio laboral. Con respecto a las bases
tedricas, de acuerdo con Whetten (2005) las Habilidades Directivas, consiste en
grupos reconocibles de acciones que las personas llevan a cabo y que conllevan a
posibles resultados; ademas se indica que las habilidades directivas conforme a la
definicion operacional son conductuales, se pueden manipular, desarrollar e
interrelacionar, en algunos se contradicen de manera diversa Whetten y Cameron
(2011).

Existen actualmente nuevas tendencias en tecnologia, contacto, conocimiento
global, nuevas visiones de gestion, logrando obtener un impacto en el
desenvolvimiento de las personas y sus habilidades, siendo totalmente diferente
que hace unos afios. Se intenta examinar las tendencias de investigacion elegidas
actualmente incluidas en este tema y llegar a conclusiones de su investigacion
actual en gestion de la innovacién. Se debe educar y adquirir nuevos conocimiento
y habilidades. Indican estos autores Sva& y Cagariova (2020). Haciendo uso de
data innovadora de micro, pequefias y medianas empresas en Vietnam, se estima
un vinculo entre el comportamiento y las peculiaridades de personalidad de
gerentes u propietarios, actitudes, punto de control e innovacion, ademas
decisiones que la empresa requiere, lo cual demuestra que la innovaciéon y el punto
de control se relacionan positivamente con los ingresos de una organizacion.
Sharma y Tarp (2018). Las dimensiones comprendidas en Habilidades Directivas
son: Las habilidades humanas o interpersonales son destrezas que presentan la
capacidad de los gestores para conectar, trabajar o relacionarse de manera efectiva

con el personal. Estas destrezas permiten a los gestores hacer un uso completo del



potencial humano de la empresa e incentivar a los empleados para lograr un mejor
desempeiio Corporate Finance Institute (2020). Para este autor Amaya (2019)
menciona que, en las habilidades de comunicacion, tus conversaciones establecen
la calidad de tus relaciones. Si quieres aclarar las necesidades y expectativas de tu
equipo, la comunicacion directa, concreta, concisa y honesta es la clave. Al mismo
tiempo, si desea que su informacion sea bien recibida, debe comunicarse de
manera calida, compasiva, amable y comprensiva. Debes ser directo y al mismo
tiempo expresar agradecimiento a tus colaboradores. Las habilidades directivas
basicas que deben desarrollarse al comunicarse son: la primera es el uso de
lenguaje apreciativo, la segunda Comunicacion efectiva y la tercera es escuchar

activamente.

De acuerdo a lo manifestado por Victoria y Nadal (2017) enfatiza que las
habilidades grupales involucran dos cualidades basicas: la habilidad de manejarse
a si mismo y la habilidad de manejar a otros. Por su parte IMF Business School
(2016) destaca que una habilidad grupal es que los gerentes de contratacion
otorgan gran importancia a la necesidad de que los trabajadores puedan trabajar
codo con codo con otros colegas o departamentos de la empresa. Manejar
diferentes datos personales, delegar, establecer roles, coordinar roles y motivar a
todos por igual son solo algunas de las tareas que debe realizar un buen gerente.
Segun Bonal (2016), define a las habilidades personales o también llamadas
habilidades para la vida como habilidades necesarias para tener conductas
adecuadas y positivas que nos permitan afrontar eficazmente los requerimientos y
desafios de la vida diaria”. Se puede decir que son habilidades, aptitudes y
destrezas que una persona debe desarrollar o aprender en su vida cotidiana, para
alcanzar un rendimiento positivo dentro de sus labores y relaciones interpersonales.
Chiavenato (2009) enfatiza sobre Desempefio Laboral que esta determinado por
dos factores principales: las actitudes de la persona y factores operativos. Estas
variables a la par nos llevan a indicadores interesantes, los cuales permiten
determinar el correcto desempefio laboral de toda organizacién. Los cambios en
diversos entornos laborales han llevado a que diversas organizaciones aceleren su
ritmo de trabajo, logrando ser competitivas y exitosas. Para lograr el éxito laboral
se debe gestionar adecuadamente su talento humano y evaluar el desempefo

laboral de los empleados, este desempeiio siempre ha sido considerado como la



pieza clave para desarrollar la efectividad y éxito de una organizacion siendo
totalmente relevante para alcanzar los objetivos de una organizacion a la vez
pueden ser medidos con las competencias de cada individuo Pedraza et al. (2010).
El comportamiento de los empleados es el factor mas influyente en la productividad
laboral, diversos estudios han demostrado la relacion entre la productividad y el
comportamiento se demuestran o explican, teniendo en cuenta los aspectos de:
creencia, intencion y actitud Johari y Jha (2020a). El condicional principal para
probar la capacidad que tiene una persona en el ambito laboral, es la aptitud. Varios
estudios han mencionado la relacién existente entre la aptitud y el desempefio de
los empleados Johari y Jha (2020b). Considerando que para un buen desempefio
laboral, es necesaria la motivacion en el trabajo, Bizneo, n.d. menciona que se
cuentan con dos tipos de motivaciones laborales: La motivacion laboral extrinseca,
proveniente de fuera de la empresa; analizando el proceso de los recursos, el
registro externo y los resultados que se han logrado obtener en el desarrollo de la
tarea a realizar. Ademas, suele vinculase a objetivos y recompensas, pero esta
destinada a desaparecer con el tiempo, sobre todo si es comparada con la
motivacion intrinseca. La motivacion intrinseca aparece respuesta positiva al
desarrollar una tarea. Este es un tipo de automotivacién de las personas, en el cual
se auto incentiva y no es necesaria motivacion externa o de terceras personas. En
conclusion, hace referencia de una motivacion laboral directamente relacionada al

nivel de satisfaccién personal.

Se puede conocer 11 técnicas que pueden formar parte de la motivacion laboral:
uno adecuacién al puesto de trabajo, dos Mejorar condiciones laborales, tres
reconocer logros, cuatro planes de carrera, cinco metas claras y viables, seis medir
y evaluar el clima laboral, siete Implantar politicas sociales, ocho Trabajo en equipo,
nueve Participar, diez Presencia en medios y once Transparencia. Las dimensiones
comprendidas en Desempefio Laboral son: Posturas actitudinales, se puede definir
como las actitudes y habilidades que presenta una persona en situaciones
personales o laborales, reflejando sobre la personalidad y principios individuales;
este aspecto analiza estas conductas para conocer su posible posicion en
determinadas situaciones, de manera general unido a las actividades laborales.
Incluyendo las principales habilidades para desenvolverse laboralmente son: uno

Proactividad, cualidad mas valorada en una organizacion; el ser proactivo ayuda a



buscar soluciones en posibles acontecimientos o problemas a futuro. La
proactividad en la vida cotidiana garantiza una direccion positiva. Dos, el trabajo en
equipo, todo trabajo conlleva requerir los valores necesarios para pertenecer a un
equipo. Tres, las capacidades de organizacion, tener la capacidad de aprovechar
el tiempo y lograr metas personales de manera mas rapida. Cuatro , la creatividad,
permite disponer y encontrar nuevas formas para realizar tu trabajo de manera
efectiva permitiendo crecer personal y laboralmente y cinco flexibilidad, permite
variar el comportamiento, adoptando uno distinto que se enfoque en los ideales y
criterios necesarios Eden (2016). Posturas operacionales, se puede definir como la
cualidad de una persona para desempefarse de manera productiva en una
situacion laboral, dependiendo no Unicamente del aprendizaje y formacién, sino
también del aprendido durante la experiencia laboral y el desenvolvimiento en
diversas situaciones. Las normas de competencia se comprenden como un

desempefio laboral esperado Palmar y Valero ( 2014).
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Ill. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: La finalidad de esta investigacion es propositiva

segun Sanchez y Reyes (2015) citado por Esteves (2017) indicé que es

conseguir conocimientos recientes y atractivos en ambitos de investigacion

que su fin no es practico, dado que el objetivo es ofrecer un sistema de

conocimientos sobre lo investigado, su ambito abarca todo.

Disefio de investigacion:

Disefio no experimental: Para el acrecentamiento de la investigacion se
abord6 de manera metddica y ordenada, procedimientos que sirvié para
conseguir los objetivos trazados, asimismo, en esta investigacion partié de
un enfoque cuantitativo. Al respecto, para Hernandez et al. (2014), para
ello constituyo la recopilacion de informacion cuantitativa, que permitié no
solo medir y analizar exactamente las variables propuestas, sino también
comprobar las hipoétesis trazadas. Adicional a esta investigacion se estudio
el tipo transversal descriptivo correlacional, las cuales se referencié segun
Hernandez et al. (2014) indic6 en este estudio es la vinculacion de
variables, en las cuales se usan dos variables y en otros casos existen
mas variables, a través de ellas indico la relacién que tienen en el estudio
de una muestra, para tratar de describir y estudiar adecuadamente las
variables, tenemos como referencia a Malhotra (2004), el disefio
transversal correlacional permite lograrlo, por esa razon, este disefio se
empleard en esta investigacion, Ortiz (2003), interpret6 este disefio como
la medicion de las relaciones en medio de dos variables que se estudiaron
en un periodo dado y que, ademas estudian las descripciones y las
vinculaciones de aquellos conceptos que se van a investigar. En esta
investigacion se estudio el disefio de la investigacion no experimental de
las variables y para ello se referencian investigaciones como Toro y Parra
(2006), que indicaron que el disefio de la investigacion no experimental,
que son aguellas variables que no han sido manipuladas y que se

estudiaron en su escenario real.
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3.2. Variables y operacionalizacién

Para el crecimiento de los directores es transcendental que cuenten con
habilidades, destrezas y capacidades, para un mejor desenvolvimiento en el
trabajo, asi como también, con los colaboradores y la institucion, es por ello
que se estudiarad dos variables como la variable independiente denominada
habilidades directivas y la segunda variable desempeiio laboral, de acuerdo a
los investigadores como Hernandez et al. (2014), sefialan que se obtienen
aprecio para la averiguacion cientifica cuando existe vinculacién con distintas

variables, o sea, siempre que estas pertenezcan a una hipotesis o una teoria.
Variable 1. Habilidades directivas

Definicion conceptual: de acuerdo al investigador Whetten y Cameron (2011)
indicaron que las habilidades directivas son conductuales, se pueden controlar,
desarrollables, interrelacionan y en algunos se contradicen y paraddjicas y

diversas.

Definicion operacional: En esta investigacion se consideraron las siguientes
dimensiones como habilidades personales, habilidades interpersonales,
habilidades grupales y por ultimo las habilidades de comunicacion, ademas en
esta investigacion de esta variable se empled un cuestionario con la escala de
Likert.

Indicadores: En esta investigacion las descripciones de las dimensiones de
las variables en un contexto general segun las dimensiones como la primera
que son las habilidades personales que cuenta con los indicadores como
manejo de uno mismo y manejo de estrés y del tiempo, solucién analitica y
creativa, segunda dimensién habilidades interpersonales que cuenta con los
indicadores como inteligencia emocional, fomentar el respeto y liderazgo,
tercera dimension las habilidades grupales que cuenta con los indicadores
como delegacion, gestion y trabajo en equipo, tercera dimension habilidades
de comunicacion que cuenta con los indicadores como respeto y amistad,

elegir el medio correcto y la comunicacion escrita y no verbal.

Escala de medicion: Para esta investigacion se empleo la escala de medida

ordinal como siempre, casi siempre, a veces, casi hunca y nunca.
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3.3.

Variable 2. Desempefio laboral

Definicion conceptual: Chiavenato (2011), sefial6 que se encuentran
conformado por factores relevantes son los actitudinales de las persona y
factores operativos, que a la par nos llevan indicadores interesantes que nos

permiten determinar el buen desempefio laboral en toda la organizacion.

Definicion operacional: En esta investigacion se consideré las siguientes
dimensiones como las posturas actitudinales y las posturas operativas,
asimismo con el fin de conocer lo que opinan los trabajadores se empleara un

cuestionario con la escala de Likert.

Indicadores: se consider6 en esta investigacion las descripciones de las
dimensiones de las variables en un contexto general segun las dimensiones
como la primera que son las posturas actitudinales que cuenta con los
indicadores como satisfaccién laboral, disciplina y responsabilidad,
compromiso e iniciativa y esfuerzo y perseverancia, la segunda dimensién
posturas operativas que cuenta con los indicadores como productividad
laboral, cantidad y calidad de trabajo, liderazgo y conocimiento de la funcion

del puesto.

Escala de medicidn: para esta investigacion se empleé la escala de medida

ordinal como siempre, casi siempre, a veces, casi hunca y nunca.
Poblacién, muestray muestreo

Poblacion: Se comenzé a detallar que la poblacién segun Rodriguez (2005),
viene a ser la agrupacién de un todo de entes, elementos, las cuales presentan
similares caracteristicas en un espacio y tiempo dado. No obstante, para este
estudio la poblacién son los trabajadores de la organizacién que hacen un total
de 275.

Criterios de Inclusion: Trabajadores administrativos nombrados vy

contratados que laboran en la Municipalidad de Lambayeque.

Criterios de Exclusién: Personal obrero nombrado y contratado, personal

CAS y pensionistas de la Municipalidad de Lambayeque.
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Tabla 1

Poblacién de la Municipalidad de Lambayeque

Personal Cantidad Porcentaje (%)
Administrativo

Nombrados 179 65%
Contratados 96 35%
Total 275 100%

Fuente: Gerencia de Recursos Humanos-Municipalidad de Lambayeque

Muestra: Para Gomez (2006), definié la muestra, es la parte de un todo, es
por ello, que viene ser la imagen de un conjunto, grupo u total en este caso

de una poblacion interesante que sera estudiada con ciertos intervalos.

Para este estudio se consideraron una muestra segun la formula de poblacion
finita para estimar la proporcion poblacional, seria de 72 trabajadores
distribuidos entre el personal administrativo nombrado y contratado.

Muestreo: Segun Sanchez y Reyes (2015) indican que existen dos tipos de
muestreo tenemos el probabilistico, calcula con anticipacién las posibles
muestras potenciales en la poblacién que tenemos y el otro tipo es el muestreo
no probabilistico no existe posibilidad de saber que consigan seleccionar una
parte de un total. En esta investigacion se realizO un muestreo no

probabilistico aleatorio simple.

Unidad de andlisis: Son cada uno de los trabajadores que integran la

Municipalidad de Lambayeque, las cuales fue la parte de la muestra.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En este estudio el instrumento que ha sido utilizado en esta investigacion es
el cuestionario el cual consto: 33 reactivos; es en otras palabras que, Sanchez
y Reyes (2015) nos indican que son instrumentos a detalle, que seran
empleados en el recojo de datos, ademas estos instrumentos son
seleccionados después de haber determinado la técnica que va a ser utilizado.
La finalidad de este instrumento es recopilar informacion que permita
comprender las habilidades directivas y desempeiio laboral de acuerdo a

Sanchez y Reyes (2015) la validez del instrumento se utilizé para calcular los
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comportamientos de manera eficaz, el rendimiento, las capacidades o
circunstancias, a fin de realizar la medicion y poder alcanzar los objetivos
trazados, asi mismo la confiabilidad se apreciara segun Sanchez y Reyes
(2015) son los resultados de los puntajes con calidad de efectividad de un
conjunto Unico de personas que se han logrado a través de un test. Por su
parte, para la validez por contenido fue validada por la experticia de tres
expertos, todos ellos profesionales con mucha experiencia en el ambito

publico, asi como también en la investigacion cientifica.

La confiabilidad fue medida con el estadistico Alfa de Cronbach a través del

software estadistico SPSSv24. La medida de confiabilidad arrojo:

Tabla 2

Confiabilidad de la variable uno y dos

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
V1: Habilidades Directivas ,765 14
V2: Desempefio Laboral ,739 19

Estadisticas de fiabilidad
Fuente: Prueba piloto

3.5. Procedimientos

Como primer paso, antes a aplicar el instrumento a los trabajadores de la
Municipalidad, se solicitd el permiso correspondiente a la Gerencia de

Recursos Humanos, cuyo documento se detallara en anexos.

De acuerdo Hamed (2018), el segundo paso se procedié a recolectar la
informacion de los encuestados por medio del cuestionario, el mismo que esta
conformado por 33 items distribuidas en 6 dimensiones con alternativa tipo
Likert con 05 opciones de respuesta: Siempre, casi siempre, a veces, casi

nunca y nunca.

El procedimiento se desarrollé con la elaboracion de los cuestionarios, guia

de entrevista y guia de observacion aplicacion de los instrumentos a los
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sujetos de investigacion, tabulacion y procesamiento de dichos datos y

finalmente redaccion.

En el tercer paso, los resultados obtenidos fueron alojados en una de céalculo
Microsoft Excel, estos resultados se utilizaron posteriormente para el analisis
descriptivo, asi como también inferencial de los valores e hipoétesis por medio
del software estadistico SPSSv24.

3.6. Método de analisis de datos

En este estudio se basé de acuerdo a los autores, de acuerdo Casas Anguita
et al. (2003), se utilizé el software estadistico SPSSV24, aqui se procedi6 a
determinar las correlaciones de las variables con sus respectivas dimensiones
tanto de las habilidades directivas como del desempefio laboral, estos
resultados obtenidos en tablas de frecuencias y porcentajes se trasladaran al
informe para su respectivo analisis e interpretacion de los datos. Finalmente
se procedera al analisis inferencial para comprobar la hipotesis y cada una de

las sub-hipdtesis.
3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion tiene como principios éticos: Beneficencia, es un
acto de compasion, bondad y filantropia definida en hacer el bien al préjimo
formando parte de una obligacion moral. La Beneficencia es considerada
como una ética fundamental la cual compromete al especialista a considerar
su vocacion en altos estandares de profesionalismo como un imperativo
moral, esforzandose por un bien mayor (Kinsinger, 2009), No maleficencia
(“no hacer dano”), es el acto de no causar dafio a otros y eludir practicas que
posean dafios condicionales haciendo uso del principio de la beneficencia
fomentando y formando parte de la comodidad del cliente (Jiggins &
Asempapa, 2016). La no maleficencia es una obligacion que todo profesional
poseen, en el caso de los médicos se ve reflejado en diversos codigos y
declaraciones juradas (Omonzejele, 2009), Autonomia, en el sentido mas
sencillo, las personas que actian de acuerdo a sus valores como sus
intereses, como también sus intereses. Esta palabra fue tomada del griego
antiguo y significa "auto-legislacion” o "autogobierno” (Tucker, 2014), Justicia,

es la principal virtud del sistema social y la verdad del sistema ideoldgico. Una
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teoria, por mas ilustre y concisa que sea, si estd equivocada debe ser
rechazada o revisada. Ademas, no importa cuan efectivas y bien organizadas
sean las leyes e instituciones, si son injustas, deben reformarse o abolirse.
Todos tienen inviolabilidad basada en la equidad, y no basta con tener
bienestar para eliminar esta inviolabilidad. Finalmente, la justicia no aceptan
qgue no tener libertad de algunas personas se corrija con el mayor beneficio

compartido por otras (Rawls, 2009).
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IV. RESULTADOS

A continuacion, esta investigacion presenta los resultados descriptivos que denotan
el estado actual de las variables en estudio correspondiente a las habilidades

directivas y desempefio laboral, con el propdsito de alcanzar los objetivos trazados.

Con respecto a la dimension habilidades directivas, como se puede apreciar en la
tabla tres tenemos disimilitudes en la aceptacion de las respuestas que consta de
doce indicadores, que me permitio el planteamiento de mi investigacion y me apoya
gue sea viable, por cuanto me sirve para futuras investigaciones.

Tabla 3

Callificacion de la primera variable

Rango Calificacion V1: Habilidades Directivas

Frecuencia (fi) Porcentaje (%)

0-47 INICIO 8 11%
48 - 74 PROCESO 60 83%
75-100 DESARROLLADA 4 6%

TOTAL 72 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 1

Representacion grafica de la variable Habilidades Directivas

DESARROLLADA 6% INICIO 11%

)

Fuente: Elaboracion propia

Nota: Como se visualiza en la figura uno podemos explicar con respecto a la
variable habilidades directivas, que el mayor porcentaje es el ochenta y tres por

ciento del nivel proceso y el menor porcentaje es el seis por ciento del nivel
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desarrollada, estos resultados me ayudan a tomar decisiones para aplicar mi

investigacion.

Con respecto a la primera dimension habilidades personales, se encuentra
conformado por tres indicadores y a su vez formados por cuatro items, se puede

apreciar que el porcentaje mayor es el nivel proceso.

Tabla 4
Calificacion de la primera dimensién
Rango Calificacion D1: Habilidades Personales
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
0-45 INICIO 22 31%
46-70 PROCESO 38 53%
71-100 DESARROLLADA 12 17%
TOTAL 72 100%
Fuente: Elaboracién propia
Figura 2

Representacion grafica de la primera dimension
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Fuente: Elaboracion propia

Nota: Se aprecia en la figura dos es muy visible que existe un bajo nivel con
respecto a las habilidades personales, dando un resultado un mayor porcentaje del
cincuentay tres por ciento del nivel proceso y un menor porcentaje del treinta 'y uno
por ciento del nivel inicio, resultados que determinan que es necesario el estudio

de mi investigacion.
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A continuacion, la segunda dimension habilidades interpersonales, se encuentra
conformada por cuatro indicadores y a su vez conformados por cuatro items, como
se puede apreciar los valores son semejantes a la figura anterior y es notorio que

no se encuentran desarrolladas estas habilidades.

Tabla 5
Calificacion de la segunda dimension
Rango Calificacién D2: Habilidades Interpersonales
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
0-45 INICIO 13 18%
46-70 PROCESO 48 67%
71-100 DESARROLLADA 11 15%
TOTAL 72 100%
Fuente: Elaboracién propia
Figura 3

Representacion grafica de la segunda dimension
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Fuente: Elaboracion propia

Nota: Los datos muestran un resultado qué, se pueden constatar en la figura tres,
gue determinan que no se encuentran desarrolladas estas habilidades, asi como
las dos figuras anteriores, por lo tanto, es necesario realizar esta investigacion que

va permitir incrementar dichas habilidades en los trabajadores de la Municipalidad.
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Con respecto a la cuarta dimension habilidades grupales, se encuentra conformada
por tres indicadores y items respectivamente, también se puede decir, de acuerdo
a las figuras anteriores que no se encuentran desarrolladas ciertas habilidades.
Tabla 6

Calificacion de la tercera dimensién

Rango Calificacion D3: Habilidades Grupales

Frecuencia (fi) Porcentaje (%)

0-47 INICIO 17 24%
48 -73 PROCESO 47 65%
74 -100 DESARROLLADA 8 11%

TOTAL 72 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4
Representacion grafica de la tercera dimension
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Fuente: Elaboracion propia

Nota: Con respecto a las habilidades grupales, se puede apreciar que los
porcentajes de la figura cuatro y segun las figuras anteriores no se encuentran
desarrolladas dichas habilidades, dando como resultado un sesenta y cinco por
ciento del nivel proceso, en conclusién, es viable y ayuda para futuras

investigaciones.
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Finalmente, tenemos la dimension habilidades de comunicacién, se encuentran
conformadas por tres indicadores y items respectivamente, como se puede apreciar
en esta tabla siete, que los del grupo objetivo de encuestados difieren en cuanto a
sus respuestas, por lo que el porcentaje mayor es del sesenta y cinco por ciento
del nivel proceso y de manera similar los otros dos valores difieren también.

Tabla 7

Calificacién de la cuarta dimension

Rango Calificacion D4: Habilidades de Comunicacion
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
0-47 INICIO 12 17%
48 - 73 PROCESO 47 65%
74 - 100 DESARROLLADA 13 18%
TOTAL 72 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura5

Representacion grafica de la cuarta dimensién
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Fuente: Elaboracion propia

Nota: En la aplicacién de la encuesta al personal administrativo de la Municipalidad
de Lambayeque, como se muestra en la figura cinco, se alcanzado un porcentaje
del diecisiete por ciento del nivel inicio y el dieciocho del nivel desarrollada, ante
esto debemos tener en cuenta que existe una pequefia diferencia en cuanto a los
valores, por lo que es preciso sefialar que estos resultados debemos tener en
cuenta que es viable para mi investigacion y que me sirva para futuras

investigaciones.
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La siguiente dimensién de la variable dos denominada desempefio laboral, que se
encuentra conformada por ocho indicadores y diecinueve items, se puede apreciar
que estos resultados se diferencian a grandes rasgos, permitiendo ser un gran

apoyo para mi investigacion.

Tabla 8
Calificacion de la segunda variable
Rango Calificacién V2: Desempefio Laboral
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
0-47 BAJO 6 8%
48 - 74 MODERADO 58 81%
75-100 ALTO 8 11%
TOTAL 72 100%
Fuente: Elaboracion propia
Figura 6

Representacion grafica de la segunda variable

BAJO 8%

ALTO 11%

Fuente: Elaboracién propia

Nota: Se observa en la figura seis, que la variable dos, solo se cuenta con un
porcentaje del once por ciento en el nivel alto, sin embargo, el porcentaje con mayor
relevancia es del ochenta y uno por ciento en el nivel moderado, es por esa razon,
gue se ha obtenido una alta acogida para mi investigacion y de apoyo para futuras

investigaciones.
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Continuando con la dimension posturas actitudinales, que se encuentran
conformadas por cuatro indicadores y once items, segun la tabla nueve los valores

nos muestran que existen diferencias muy marcadas en cuanto a los tres niveles.

Tabla 9
Calificacidon de la dimension posturas actitudinales
Rango Calificacion D1: Posturas Actitudinales
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
0-48 BAJO 16 22%
49 -75 MODERADO 50 69%
76 - 100 ALTO 6 8%
TOTAL 72 100%
Fuente: Elaboracion propia
Figura 7

Representacion grafica de la dimension posturas actitudinales

A

69%

o
N

o
o

©
w

o
~

22%

o
w

Porcentaje

o
[N)

o
i

o

BAJO MODERADO ALTO

Nivel

Fuente: Elaboracion propia

Nota: Los porcentajes obtenidos en la figura siete, se puede visualizar que existe
poco desempefio en cuanto a las posturas actitudinales con un porcentaje del ocho
por ciento del nivel alto y en comparacion con la figura anterior que se obtiene un
mismo porcentaje del nivel bajo, razén por ello, se puede decir que existe pocas

posturas actitudinales.
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Por ualtimo, tenemos la dimensién posturas operativas, que se encuentran
conformadas por cuatro indicadores y ocho items, asimismo vemos que los
resultados se deben tomar en cuenta para mi investigacion, por cuanto es viable y

sirve para futuras investigaciones.

Tabla 10
Calificacion de la dimension posturas operativas
Rango Calificacion D2: Posturas Operativas
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
0-45 BAJO 11 15%
46 - 70 MODERADO 52 2%
71 - 100 ALTO 9 13%
TOTAL 72 100%
Fuente: Elaboracién propia
Figura 8

Representacion gréfica de la dimension posturas operativas
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Fuente: Elaboracion propia

Nota: Se ilustra en la figura ocho, con respecto a las posturas operativas, se puede
apreciar que existe una leve diferencia entre el nivel bajo y el nivel alto, con estos
resultados me permitié tener consideraciones para mi investigacion y me sirve para

futuras investigaciones.
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Tenemos también la hipo6tesis general, se ilustra en la tabla once el grado de

relacion positiva entre ambas variables, a mayor habilidad directiva, mayor

desemperio laboral, asi como también la fuerza de relacién es moderada, ni es muy

fuerte ni muy débil.

Tabla 11
Correlacion entre variables
V1: Habilidades  V2: Desempefio
Directivas Laboral
Correlacion de x
V1 Pearson ! 550
Habilidades . .
Directivas Sig. (bilateral) .000
N 72 72
Correlacion de -
V2. Pearson ,550 1
Desempefio . .
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 72 72

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

Fuente: Elaboracion propia

Nota: En la tabla 11 se denota una correlacion positiva moderada y significativa a

un nivel de 0.01 con un resultado de 0,550** entre las variables del estudio.

Hi = Se halla relacién significativa entre las habilidades directivas con el desempefio

laboral en la Municipalidad de Lambayeque.

HO = No hay relacion significativa entre las habilidades directivas con el desempefio

laboral en la Municipalidad de Lambayeque.
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Continuando con la primera hipoétesis especifica, se observa que en la tabla doce
existe un grado de relacién positiva, es decir, aumenta la variable uno, aumenta las
variables dos, ademas, por lo tanto, mientras mas se encuentre lejos del uno es

deébil, por esa razén la fuerza de relacion es baja.

Tabla 12
Correlacion entre la segunda y primera variable
V2: Desempefio D1: Habilidades
Laboral Personales
V2: ) Correlacion de 1 284*
Desempeiio Pearson
Laboral Sig. (bilateral) 016
N 72 72
D1: Correlacion de N
Habilidades Pearson 284 !
personales o (bilateral) 016
N 72 72

*, La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Nota: Se ilustra en la tabla 12 se muestra una correlacion de la variable desempefio
laboral con la dimension habilidades personales en la Municipalidad de

Lambayeque, la cual es positiva baja en 0,284* y significativa a un nivel de 0,05.
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Siguiendo con la siguiente hipétesis especifica, se ilustra en la tabla trece que existe
un grado de relacion positiva moderada, o sea, mientras mas cerca se encuentre al

uno es fuerte, por esa razon la fuerza de relacion es moderada.

Tabla 13

Correlacion entre la segunda variable con la primera dimension

V2: Desempefio D2: Habilidades

Laboral Interpersonales

V2: ) Correlacion 1 468
Desempefio de Pearson
Laboral .

Sig. 000

(bilateral) '

N 72 72
D2: Correlacion -
Habilidades de Pearson 468 1
Interpersonales .

Sig. 000

(bilateral) '

N 72 72

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Nota: En la tabla trece se demuestra que la primera dimensién con la variable
desempeiio laboral, evidenciandose una relacion moderada en 0,468* vy

significativa a un nivel 0.01.
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Como se presenta la tercera hipotesis especifica, se puede visualizar que en la
tabla catorce los resultados es una relacion positiva moderada, es decir, mientras
mayor es el desempenio laboral, mayor es el desempefio laboral y por ende la fuerza

de relacion puede decirse que ni es muy fuerte ni muy débil.

Tabla 14

Correlacion entre la segunda variable con la tercera dimension

V2: Desempefio D3: Habilidades

Laboral Grupales
V2: Desempefio Correlacion 1 410%*
Laboral de Pearson '
Sig.
(bilateral) 000
N 72 72
D3: Habilidades Correlacion
,410** 1
Grupales de Pearson
Sig.
(bilateral) 000
N 72 72

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Nota: La dimensién habilidades grupales con el desempefio laboral, segun la tabla

14 mantienen una relacion moderada en 0,410** y significativa al nivel 0,01.
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Por altimo, tenemos la cuarta Hipétesis especifica, la cual se observa que la tabla

quince vemos que la relacion es positiva, ademas la fuerza de la relacion es

moderada, esto quiere decir que, a mayor desempefio laboral, mayores habilidades

de comunicacion y la relacion se encuentra cerca al uno del coeficiente

respectivamente. Ademds, esta investigacion es viable y aporta para futuras

investigaciones.

Tabla 15

Correlacion entre la segunda variable con la cuarta dimension

V2: Desempefio

D4: Habilidades

V2: Desempefio
Laboral

D4: Habilidades
de
Comunicacion

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlaciéon de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Laboral de Comunicacioén
1 ,538**
.000
72 72
,538** 1
.000
72 72

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

Fuente: Elaboracién propia

Nota: Se aprecia en la tabla quince se muestra una correlacion del desempefio

laboral con las habilidades de comunicacion en la Municipalidad de Lambayeque,

la cual es moderada en 0,538** y significativa a un nivel 0.01.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion se proceso la informacion obtenida a través de la
encuesta la cual fue aplicada a 72 colaboradores administrativos entre contratados

y nombrados de la organizacion.

El objetivo de determinar la relacion entre las habilidades directivas y el desempefio
laboral en la Municipalidad de Lambayeque, se puede afirmar que una correlacion
positiva moderada y significativa a un nivel de 0.01 con un resultado de 0.550**
entre las variables habilidades directivas con el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Lambayeque tal como se ilustra en la tabla 11. Estos
resultados se asemejan a los obtenidos por Farfan (2019) al notar que su variables
de estudio habilidades directivas y desempefio docente obtuvieron un indice de
correlacion de 0.411 lo que indica una correlacion positiva moderada y significativa
al nivel 0,01, con respecto al primer objetivo especifico, establecer la relacion
existente entre las habilidades personales y el desempefio laboral; se evidencia que
existe una relacion directa entre el desempefio laboral y las habilidades personales
en la Municipalidad Provincial de Lambayeque. Segun se ilustra en la tabla 12, se
evidencia que la relacion es de 0.284*, lo que se confirma la existencia de una
correlaciéon baja y significativa a un nivel de 0.05; lo que conlleva a aceptar este
primer objetivo especifico. Los resultados no se relacionan con las variables
eficacia laboral y habilidades personales de la investigaciéon desarrollada por
Morales (2018) en donde se denota que existe un grado de relacion moderado con
un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.549** y un nivel de significancia en
0.01, entonces llego a la conclusion que la necesidad de este trabajo de
investigacibn como lideres organizacionales y de asesoria, los profesionales
contadores que ocupen cargos directivos deberan realizar una adecuada gestion
publica en beneficio de la sociedad, ademas se interrelaciona con la sociedad
generando en ellos un dinamismo con la poblacion, por lo que con un buen
desemperio laboral me va generar un mejor clima laboral y una mejor produccion
lo que acarreard una mejor atencién al usuario y contribuira a una mejora en el
municipio.

En lo que concierne al segundo objetivo especifico, establecer la relacion existente

entre las habilidades interpersonales y el desempefio laboral; se precisa que existe
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una relacibn moderada entre el desempefio laboral y las habilidades
interpersonales entre los empleados administrativos de la Municipalidad Provincial
de Lambayeque. En la tabla 13 se evidencia que el coeficiente de correlacion es de
0.468**, lo que indica una correlacion moderada y significativa en un nivel de 0.01,
por lo que se acepta la segunda hipotesis especifica, estos resultados difieren
ligeramente a los obtenidos por Farfan (2019) en sus variables desempefio laboral
y habilidades interpersonales, obteniendo un grado de relacién bajo con un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.384** y un nivel de significancia en 0.01,
que aporta un nuevo enfoque de cdmo se correlaciona las variables con el &mbito
laboral. Analizando al tercer objetivo especifico, establecer la relacion existente
entre las habilidades grupales y el desempefio laboral; existe relacion positiva y
moderada entre el desempefio laboral y las habilidades grupales en la
Municipalidad Provincial de Lambayeque, tal como se observa en la tabla 14 la
relacion es de 0.410**, lo que indica la existencia de una correlacion moderada y
significativa en un nivel de 0,01, por los que se acepta el tercer objetivo especifico,
se puede apreciar que cumple un rol muy importante a nivel de municipio, por lo
tanto, esa va de la mano y deben funcionar de manera articulada. Asi mismo segun
se evidencia en la tabla 15, el cuarto objetivo especifico, establecer la relacién
existente entre las habilidades de comunicacién y el desempefio laboral, existe una
relacion alta entre el desempefio laboral y las habilidades de comunicacién cuyo
grado de correlacion de Pearson es de 0.538** |o que indica un nivel de relacion
moderado y significativo en un nivel de 0.01, con estos resultados se deben
implementar una herramienta de consulta y de guia para su aplicacién en la
entidades, a través del fortalecimiento de las competencias de los trabajadores, y
consecuentemente, un servicio de calidad a los usuarios en las instituciones y es
importante, que las personas sean responsables en la Gestiébn Organizacional
consideren que el desarrollo de las habilidades directivas, deben estar acorde con
las exigencias de la funciébn encomendada y contar con la implementacion de la

tecnologia computacional para existe un buen desempefio laboral.

Los instrumentos elaborados y aplicados de manera virtual para la recoleccion de
datos obtuvieron un nivel alto de confiabilidad por medio del estadistico del alfa de
Cronbach para las variables Habilidades directivas y Desempefio laboral con

valores de 0.765 y 0,739 respectivamente, estos resultados son superiores a los
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obtenidos por (Farfan, 2019) y a su vez son similares a los indices de confiabilidad
de las investigaciones desarrolladas por (Reyes, 2018), (Olivo, 2018) y (Flores,
2018). Con respecto a la primera variable Habilidades Directivas del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Lambayeque y en concordancia
con la tabla 3, los resultados indican que estas habilidades se encuentran poco
desarrolladas, en donde el seis por ciento de los encuestados indica ello, estos
valores se asemejan a los obtenidos por Farfan (2019) indicando en su
investigacion que las habilidades directivas del director de la I.LE. Martin de la Riva
y Herrera — Lamas son inadecuadas para el veintidos por ciento de la poblacion
encuestada. Asi mismo la investigacion realizada por Morales (2018) también se
asemeja a la investigacion en curso, el autor evidencia que el nivel de habilidades
directivas percibido por el personal de UGEL N° 16 de Barranca, se observo que el

15,4% consideran que el nivel de habilidades directivas es bajo.

Para las dimensiones de la variable Habilidades directivas, el treinta y uno por
ciento del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Lambayeque
indican que la dimension Habilidades personales se encuentra en un nivel de inicio
de acuerdo con la tabla 4, lo cual difiere con resultados mostrados por Morales
(2018) segun es percibido por el personal que labora en la UGEL N° 16 de
Barranca, se observa que de 52 casos encuestados, 8 casos correspondientes al

15,4% consideran gque existe un bajo nivel de habilidades personales.

En lo que concierne a la dimension Habilidades interpersonales, el quince por ciento
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Lambayeque segun la
tabla 5 indica que estas habilidades se encuentran desarrolladas, estos resultados
son semejantes a los obtenidos por Torrejon (2020) en donde el 14.3% de los
servidores de las areas criticas de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann-Tacna refieren que los jefes de las areas operativas denotan habilidades

interpersonales adecuadas.

Por su parte, en lo que corresponde a la dimension Habilidades grupales, el sesenta
y cinco por ciento, de los empleados administrativos de la Municipalidad Provincial
de Lambayeque, indican que estas habilidades se encuentran en proceso, tal como
se evidencia en la tabla 6, estos resultados tienen relacion con lo precisado por

Victoria y Nadal (2017) quien enfatiza que las habilidades grupales involucran dos
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cualidades basicas: la habilidad de manejarse a si mismo y la habilidad de manejar
a otros. Por su parte Ramirez (2018) sefiala que las habilidades grupales,
representa la delegaciéon “empoderar”, la creacion de unidades vigorosas “trabajo

en equipo” y la direccidn hacia el cambio positivo “gestion”.

En esa misma linea, en lo que concierne a la dimension habilidades de
comunicacion, el diecisiete por ciento del personal administrativo indican que estas
habilidades se encuentran en inicio, el sesenta y cinco por ciento en proceso y
solamente el dieciocho por ciento manifiesta que la comunicacion se encuentra
desarrollada dentro de la Municipalidad Provincial de Lambayeque. Los resultados
obtenidos difieren de los conceptos vertidos por Amaya (2019) al mencionar que,
en las habilidades de comunicacion, las conversaciones establecen la calidad de
las relaciones. Indicando que, para aclarar las necesidades y expectativas de tu
equipo, la comunicacion directa, concreta, concisa y honesta es la clave. Al mismo
tiempo, si se desea que la informacion sea bien recibida, debe comunicarse de

manera calida, compasiva, amable y comprensiva.

En lo que respecta a la variable Desempefio laboral, segun se indica en la tabla 8,
se puede precisar que el ochenta y uno por ciento de los encuestados califica en
un nivel moderado a esta variable, lo cual guarda relacién con lo obtenido por
Pedraza et al. (2010) quien indagd que los empleados administrativos contratados
de la Facultad de Medicina de la Universidad de Zulia tienen un desempefio
aceptable en cuanto a la organizacién de su trabajo. Asi mismo los resultados
obtenidos por Garcia et al. (2016) concuerdan con los mostrados en la presente
investigaciéon en donde se precisa con respecto a la evaluacion de desempefio
realizada por la agencia aduanal en el periodo estudiado, en los nueve gerentes de
las diferentes sucursales de México se obtuvieron los siguientes resultados:
sesenta y siete por ciento tuvo un desempefio regular y treinta y tres por ciento un
buen desempefio. Cabe indicar que el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Lambayeque en considerado como bajo solo por un ocho por ciento,
lo cual es favorable para la entidad al poder desarrollar sus actividades de manera

normal.

Las dimensiones de la variable desempefio laboral, el sesenta y nueve por ciento

indican que la dimensién Posturas actitudinales se encuentra en un nivel moderado,
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mientras que el veintidos por ciento la ubican en un nivel bajo en la Municipalidad
Provincial de Lambayeque, segin se observa en la tabla 9. Estos resultados
guardan concordancia con lo indicado por la empresa Eden (2016) en donde
menciona que las actitudes y habilidades que presenta una persona en situaciones
laborales, reflejando sobre la personalidad y principios individuales; este aspecto
analiza estas conductas para conocer su posible posicion en determinadas

situaciones, de manera general unido a las actividades laborales.

Asi mismo, los efectos que causo el trabajo investigado por la dimension Posturas
operativas de la variable Desempefio laboral, los empleados administrativos de
Municipalidad Provincial de Lambayeque la califican como bajo con un porcentaje
del quince por ciento, el setenta y dos por ciento como moderado y tan solo el trece
por ciento como alto, tal como se evidencia en la tabla 10, lo cual es fundamentado
por Palmar y Valero (2014) al definir a las posturas operacionales como la cualidad
de una persona para desempefiarse de manera productiva en una situacién laboral,
dependiendo no Unicamente del aprendizaje y formacion, sino también del
aprendido durante la experiencia laboral y el desenvolvimiento en diversas

situaciones.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se logré determinar la relacion entre las habilidades directivas y el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Lambayeque los resultados indican un
grado de correlacion de Pearson moderado y positivo igual a 0.550**, con un
nivel de significancia de 0.01.

2. Entre la dimension habilidades personales y la variable desemperio laboral se
establecio la correlacién por medio del estadistico de Pearson la cual es baja e
igual a 0.284* y significativa a un nivel de 0.05, ello en virtud de los resultados
inferenciales obtenidos en la Municipalidad Provincial de Lambayeque.

3. En la dimensién habilidades interpersonales y la variable desempefio laboral
entre los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Lambayeque se logré establecer la correlacion por medio del estadistico de
Pearson la cual es moderada e igual a 0.468** y significativa a un nivel de 0.01.

4. La relacion entre la dimension habilidades grupales y la variable desempefio
laboral es moderada en 0.410** y significativa en nivel de 0.01, lo que evidencia
gue se tiene una relacién directamente positiva y moderada debido a que las
habilidades grupales no han sido debidamente potenciadas por las autoridades
de la Municipalidad Provincial de Lambayeque.

5. Existe una relacibn moderada entre las habilidades de comunicacion y el
desemperio laboral debido a que el coeficiente de Pearson es 0.538**, lo que
indica que entre ambas variables se tiene una correlacion directamente positiva
y moderada, en virtud que las habilidades de comunicacion tanto interna como
externa no se establecido un canal adecuado en la Municipalidad Provincial de

Lambayeque.
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Vi

1.

|. RECOMENDACIONES

Se sugiere a las autoridades de la Municipalidad Provincial de Lambayeque
fortalecer las habilidades directivas en general, debido a que estas estan
directamente relacionadas con el buen desempefio laboral de los trabajadores

de la entidad.

. Es muy conveniente la aplicacion de politicas y procedimientos en las fases de

elaboracion del plan de actividades y reclutamiento de personal en la
Municipalidad Provincial de Lambayeque, de tal forma que la entidad obtenga
los resultados esperados en relacién con las competencias del puesto con la
finalidad que los trabajadores publicos cumplan un desempefio laboral eficiente.

. Se recomienda a la autoridad establecer las condiciones necesarias para que los

directivos adquieran habilidades humanas con el propésito de mejorar el
desempefio laboral, esto se lograra con una adecuada motivacion hacia los
trabajadores administrativos, desarrollando estrategias emocionales que
contribuyan al compromiso, sembrando entre el personal la identificacion con la
Municipalidad y reconociendo publicamente el trabajo realizado por los

servidores.

. Se debe gestionar e implementar capacitaciones continuas para los empleados

de la Municipalidad, pues de esa manera se lograria generar un servicio oportuno

y de calidad a los diferentes usuarios y a la ciudadania en general.
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ANEXOS

Matriz de operacionalizacion de las habilidades directivas

Variables

de estudio

V1:
Habilidad
es
Directivas
Variable
Independie

nte

Definicién

Conceptual

Consiste en grupos
identificables de
acciones que los
individuos llevan a
cabo y que conducen a
ciertos resultados.
Wetten y Cameron

(2005)

Definicién

Operacional

Segin  Whetten vy

(2011)
indican que las
habilidades

de acuerdo a la

Cameron
directivas
definicion  operacional
son conductuales, se
pueden controlar,
desarrollables,

interrelacionan 'y en
algunos se contradicen

y paraddjicas y diversas

Dimension
es
Habilidades
personales

Habilidades
interperson
ales
Habilidades
grupales

Habilidades
de
Comunicaci

6n

Indicadores

Manejo de uno mismo
Manejo de estrés y del
tiempo

Solucién analitica y

creativa

Inteligencia emocional
Fomentar el respeto
Liderazgo

Delegacion

Gestion

Trabajo en equipo
Respeto y amistad
Elegir el medio
correcto
Comunicacién escrita

y no verbal

ite Escala de Técnicas e

ms Medicion Instrumento

1

2

3,4
Siempre Cuestionari
Casi o]

5  siempre

6.7 Aveces

8 Casi nunca

o Nunca

10

11

12

13

14

Nota: Elaboracion propia
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Matriz de operacionalizacion del desempefio laboral

Variables Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Iltems Escala de Técnicas e
de estudio Conceptual Operacional Medicién Instrumento
Para Chiavenato Satisfaccion laboral 13,3
Va2: El desempefio  (2009), el 1
Desempe laboral, estd desempefio laboral 20,2
fio determinado pordos esté determinado por Posturas 7 Siempre
Laboral  factores principales: dos factores actitudinales Disciplina'y 19,  Casi
Variable los actitudinales de principales que son Responsabilidad 29 siempre
Dependie la persona y los actitudinales de Compromiso e 17, Aveces Cuestionari
nte factores operativos. las persona y Iniciativa 21 Casinunca o
Estos factores a la factores operativos, Esfuerzoy 4,23 Nunca
par nos llevan a que a la par nos perseverancia
indicadores llevan  indicadores Productividad 24
interesantes que interesantes que nos laboral
nos permiten permiten determinar Posturés Cantidad y calidad 26,30
determinar el buen el buen desempefio Operativos de trabajo
desempefio laboral laboral en toda la Liderazgo 5,16
de toda organizacion
organizacion. Conocimientode la 22,32
,33

Chiavenato (2009).

funcién del puesto

Nota: Elaboracion propia
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Matriz de consistencias de las variables 1y 2

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

¢ Cual es el nivel de relacién entre las habilidades

directivas con el desempefio laboral en la

Municipalidad de Lambayeque?

Problemas especificos

¢, Cual es el nivel de relacion entre el desempefio
laboral con las habilidades personales en la

Municipalidad de Lambayeque?

¢, Cual es el nivel de relacién entre el desempefio
laboral con las habilidades interpersonales en la

Municipalidad de Lambayeque?

¢, Cual es el nivel de relacién entre el desempefio
habilidades

Municipalidad de Lambayeque?

laboral con las grupales en la
¢, Cudl es el nivel de relacién entre el desempefio
laboral con las habilidades de comunicacion en la

Municipalidad de Lambayeque?

Determinar la relacion entre las habilidades directivas
y el desempefio laboral en la Municipalidad de

Lambayeque.

Objetivos especificos

Establecer la relacion existente entre las habilidades
personales y el desempefio laboral en la Municipalidad

de Lambayeque.

Establecer la relacion existente entre las habilidades
interpersonales y el desempefio laboral en la

Municipalidad de Lambayeque.

Establecer la relacién existente entre las habilidades
grupales y el desempefio laboral en la Municipalidad
de Lambayeque.

Establecer la relacién existente entre las habilidades
de comunicacion y el desempefio laboral en la

Municipalidad de Lambayeque.

Existe relacion significativa entre las habilidades

directivas con el desempefio laboral en la

Municipalidad de Lambayeque

Hipotesis especificos
Existe relacion significativa entre desempefio laboral
con las habilidades personales en la Municipalidad de

Lambayeque.

Existe relacion significativa entre desempefio laboral
habilidades

Municipalidad de Lambayeque.

con las interpersonales en la

Existe relacion significativa entre desempefio laboral
con las habilidades grupales en la Municipalidad de
Lambayeque.

Existe relacion significativa entre desempefio laboral
con las habilidades de comunicacién en la

Municipalidad de Lambayeque.

Fuente: Elaboracién propia
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CALCULO DE LOS RECURSOS Y PRESUPUESTO DEL PROYECTO

Cddigo Descripcion Cantidad Precio Total
unitario

Recursos humanos

2.3.2.7.1.7 Investigadores 1 2,000.00 2,000.00

23.2.7.1.8 Disefio de 1 1,000.00 1,000.00
metodologias

2.3.2.1.2.99 Profesionales para la 3 100.00 300.00
validacion del
instrumento

Equipos y bienes duraderos

2.6.3.2.1.1 Laptop 1 3,000.00 3,000.00

2.3.1.5.99.99 Lampara 1 50.00 50.00

2.3.1.5.99.99 silla 1 150 150.00

Materiales e insumos

232223 Internet 1 75.00 75.00

23.15.1.2 Papel 3 25.00 75.00

2.3.1.5.99.99 USB 2 35.00 70.00

2.6.6.1.3.2 Software 1 200.00 200.00

Gastos operativos

232121 Pasajes y gastos de 5 40.00 200.00
transporte

2.3.151.2 Utiles de oficina 5 10.00 50.00

Total 7,170.00

Fuente: Elaboracién propia
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Instrumento del proyecto:

Cuestionario para conocer tu organizacion

Estimado Trabajador, el presente cuestionario tiene como objetivo comprender la
realidad actual de nuestra querida institucion, por eso le solicito su apoyo Yy
colaboracion en responder las siguientes preguntas de acuerdo a su criterio propio,
cabe resaltar que este cuestionario es en forma anénima.

Datos Generales:

Edad: .................... Género: [J Masculino [] Femenino

Condicion Laboral: [J Nombrado [ Contratado [1CAS [J Otros

Nota: De acuerdo a sus apreciaciones, sefiale su nivel de acuerdo o desacuerdo
con cada una de las siguientes aseveraciones, marcando una “X” en el valor del

casillero que usted considere que corresponde con cada opcion.

Siempre | Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
S Cs Av Cn N

N° Habilidades directivas Opciones

items | Detalle S|{Cs|Av|Cn| N

1 Su relacién interpersonal con los miembros de su

equipo son cordiales y de respeto mutuo.

2 Usted dispone de los tiempos para cumplir con
sus metas
3 En tu equipo de trabajo hay creatividad para

resolver situaciones complicadas

4 El trabajo de equipo busca soluciones objetivas

La actitud de tus comparieros es de manera justa

en los conflictos internos

6 Los equipos de trabajo fomentan una buena

relacién entre todos los trabajadores.

7 Percibes un trato apropiado en tu trabajo
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8 Usted se adaptaria a los cambios

9 En su equipo de trabajo existe una delegacién de
funciones apropiadas considerando las
capacidades de cada uno de ellos.

10 En tu organizacion se gestiona adecuadamente
el talento de los trabajadores.

11 Las sesiones de trabajo desarrolladas en equipos
ayudan a obtener mejores resultados finales.

12 Existe buen trato entre trabajadores con gentileza
y consideracién constantemente

13 En la institucion se brinda una adecuada
orientacion para el buen desempefio laboral

14 Se mantiene una comunicacion fluida en la

institucion

iGracias por su cooperacion!
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Cuestionario para conocer tu organizacion

Estimado Trabajador, el presente cuestionario tiene como objetivo comprender la
realidad actual de nuestra querida institucion, por eso le solicito su apoyo y
colaboracién en responder las siguientes preguntas de acuerdo a su criterio propio,
cabe resaltar que este cuestionario es en forma anonima.

Datos Generales:

Edad: ...l Género: [J Masculino [ Femenino

Condicion Laboral: [J Nombrado [ Contratado [JCAS [J Otros

Nota: De acuerdo a sus apreciaciones, sefiale su nivel de acuerdo o desacuerdo
con cada una de las siguientes aseveraciones, marcando una “X” en el valor del

casillero que usted considere que corresponde con cada opcion.

Siempre | Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
S Cs Av Cn N

N° Desempefio laboral Opciones

items | Detalle S|Cs|Av | Cn| N

15 Usted considera que los equipos de trabajo se

mantiene motivados

16 La labor que desempefia cubre las expectativas

de su jefe inmediato

17 Existe un buen clima laboral entre los directivos y

sus colaboradores

18 Usted percibe que hay un reconocimiento en su
trabajo
19 Los gerentes se involucran con su equipo,

solucionando los problemas que se presentan

20 Existe respeto de las normas establecidas por la
institucion
21 Su desempefio en su puesto cumple con las

metas dentro de los cronogramas establecidos

22 Los directores no solo dirigen, sino que se

comprometen con las tareas de su equipo
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23 Usted es el Unico responsable de sus resultados
en el trabajo

24 Tu equipo de trabajo se esfuerza por lograr sus
metas

25 El desempefio de sus funciones se realiza con
esmero y compromiso

26 Las tareas se cumplen aun cuando puedan
presentarse dificultades porque busca siempre
solucionarlas.

27 Gestiona eficientemente los recursos para lograr
los resultados esperados

28 Usted logra desarrollar su trabajo con calidad

29 Forman parte de tu equipo trabajadores con las
habilidades necesarias.

30 Usted se adaptaria a los cambios

31 Usted aplica su profesionalismo en el trabajo

32 Usted recibe capacitaciones por parte de la
institucion

33 Usted se capacita por sus propios medios

iGracias por su cooperacion!
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Figura

FORMULA PARA CALCULAR LA MUESTRA

N= Tamario de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

zﬂQ(p*q} p= Praporcion de [a poblacion con [a caracteristica
n= eh?2+ {zﬂz(p*q)} deseada (exito)
N Q=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica
deseada (fracaso)

£= Nivel de emor dispuesto a cometer
N= Tamaio de la poblacion

Fuente: Calculadora de muestras (AEN, 2009)
Margen: 10%
Nivel de confianza: 76.5%
Poblacion: 275 habitantes

Tamano de muestra: 72

Validez y confiablidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Figura

FORMULA DEL ALFA DE CRONBACH
K Y Vi
~ =1 : Vt

Fuente: Elaboracién propia.

X
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Validez del instrumento, del primer experto

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 27 de octubre de 2020

Sedor
Dr. Gilberto Carrion Barco

Chiclayo. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional vy personal y al mismo tiempo para manifestarfe lo
siguiente:

El suscrito esta en la efapa del disefo del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrolio del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion
Piblica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el figor gue se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por o gue reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del insfrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

= nstrumento detaliado con ficha técnica.

= Ficha de evaluacién de validacién.

= Matfriz de consistencia de la investigacion.
= Cuadro de operacionalizacion de variables
= Descripcion de las dimensiones.

Sin ofro particular quedo de usted.

Afentamenie,

o ]

(Gt

Bach. Ficrels Gonzaiez Arbaiza

54



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

1. Nombre del instrumento:
Cuestionario para conocer tu organizacion.

2. Autor original:
Bach. Fiorela Gonzalez Arbaiza

3. Objetivo:
Recopilar informacién que permita comprender las habilidades directivas v
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de
Lambayeque.

4, Estructura y aplicacion:
La presente prueba escrita esta estructurada en base a 33 items, los cuales
tienen relacién con los indicadores de las dimensiones de las dos varables.
Elinstrumento sera aplicado a una muestra de 72 trabajadores distribuidos entre
el personal administrativo nombrado v contratado de la Municipalidad Provincial
de Lambayeque.

Grado y Nombre del Experto: Dr. Gilberto Garrion Barco

Firma del experto: (’ﬁﬁ EXPERTO EVALUADOR
gl
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&Il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

1. Nombre del instrumento.
Cuestionario para conocer tu organizacion

2. Estructura detallada.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable (s) Dimensiones Indicadores Items
Manejo de uno mismo Su relacion interpersonal con los miembros de su equipo es cordial y de respeto mutuo.
. Manejo de estrés y del . . !
Habilidades 6 Usted dispone de los tiempos para cumplir con sus metas
em|

personales po _ _ _ _ _ _

HABILIDADES . - B} En tu equipo de trabajo hay creatividad para resolver situaciones complicadas
Solucién analitica y creativa _ _ _ _

DIRECTIVAS El trabajo de equipo busca soluciones objetivas

Habilidad Inteligencia emocional La actitud de tus compafieros es de manera justa en los conflictos internos
Consiste en grupos | ablidades Los equipos de trabajo fomentan una buena relacién entre todos los trabajadores
i ) interpersonal | Fomentar el respeto _ _ _
identificables de Percibes un trato apropiado en tu trabajo

es
acciones que los Liderazgo Usted se adaptaria a los cambios
individuos llevan a Del . En su equipo de trabajo existe una delegacion de funciones apropiadas considerando las capacidades de

elegacion
cabo y que | Habilidades g cada uno de ellos
conducen a ciertos | grupales Gestion En tu organizacion se gestiona adecuadamente el talento de los trabajadores
resultados. Wetteny Trabajo en equipo Las sesiones de trabajo desamolladas en equipos ayudan a obtener mejores resultados finales
Cameron (2005) Habilidad Respeto y amistad Existe buen trato entre trabajadores con gentileza y consideracion constantemente
abilidades
de Elegir el medio correcto En la institucion se brinda una adecuada orientacion para el buen desempefio laboral

comunicacion

Comunicacion escrita y no

verbal

Se mantiene una comunicacién fluida en la institucion

DESEMPENC
LABORAL

El desempefio

laboral, esta

Posturas
actitudinales

Satisfaccion laboral

Usted considera que los equipos de trabajo se mantienen motivados

La labor que desempefia cubre las expectativas de su jefe inmediato

Existe un buen clima laboral entre los directivos y sus colaboradores

Usted percibe que hay un reconocimiento en su trabajo

Los gerentes se invelucran con su equipo, solucionando los probl que sep

Grade y Nombre del Experto: Dr. Gilberto Carrién Barco

Eirma def experto.

o e EXPERTO EVALUADOR
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determinado por
dos factores
principales: los
actitudinales de la
persona y factores
operativos.  Estos
factores a la par nos
llevan a indicadores
interesantes que
nos permiten
determinar el buen

desempefio laboral

de toda
organizacion.
Chiavenato (2009).

Disciplina y
Responsabiiidad

Existe respeto de las normas establecidas por la institucion

Su desempefio en su puesto cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidos

Compromiso e Iniciativa

Los directores no solo dirigen, sino que se comprometen con las tareas de su equipo

Usted es el inico responsable de sus resultados en el trabajo

Esfuerzo y perseverancia

Tu equipo de trabajo se esfuerza por lograr sus metas

El desempefio de sus funciones se realiza con esmero y compromiso

Posturas

Operativos

Productividad laboral

Las tareas se cumplen aun cuando puedan presentarse dificultades porque busca siempre solucionaras.

Cantidad y calidad de
trabajo

Gestiona eficientemente los recursos para lograr los resultados esperados

Usted logra desarrollar su trabajo con calidad

Liderazgo

Forman parte de tu equipo trabajadores con las habilidades necesaras

Usted se siente preparado para las oportunidades de ascenso

Conocimiento de la funcién
del puesto

Usted aplica su profesionalismo en el trabajo

Usted recibe capacitaciones por parte de la institucion

Usted se capacita por sus propios medios

Grado y Mombre del Experto: Dr. Gilberto Carrfon Barco

Eirma def experta: f,gffé f} EXPERTO EVALUADOR
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Anexo 5; Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO PARA CONOCER TU ORGANIZACION

Estmado Trabajador, el presente cuestionario fiene como objetivo comprender la realidad actual de nuestra querida insftucion, por eso le solicto su apoyo y colaboracin en
Tesponder fas siquientes preguntas de acuerdo con su crterio propio, cabe resaltar que este cuesfionario es en forma andnima.

Datos Generales:

Bdad: . .....Géneros: O Mascuino O Femenino

Condicion Laboral. O Nombrado O Contratdo O CAS O Ofros

Nota: De acuerdo a sus apreciaciones, sefiale su nivel de acuerdo o desacuerdo con cada una de Ias siquientes aseveracions, marcando una ‘X" en el valor del casillero que
Usted considere que comesponde con cada opeidn.

Siempre | Casisiempre Aveces Casinunca Nunca
S Cs Av Cn N
‘ Escalade
Dimensiones ndicadores fems valoracidn
N |CnlAv(Cs §
Manejo de uno mismo Su relacion interpersonal con ks miembros de su equipo es cordial y de respeto mutuo
Hablidades Manejo de esirés y del tempo Usted dispane e los fiempos para cumplircon sus metas
personales

En tu equipo de trabajo hay creatividad para resolver stuaciones complicadas
El trabajo de equipo busca soluciones objefivas

Solucidn analitca y creaiva

Intefigencia emocional La acfitud de tus compafieros es de manera justa en los conflitos infemos
i Los equipos de irabajo fomentan una buena relacidn entre fodos los rabajad
_Habllldades‘ S——— ost_equos e ajo_omen M _enare tidn entre fodos los frabajadores
nlerpersonles Perches un trato apropiado en tu trabajo
Liderazgo Usted se adaptaria a los cambios
Habidades Delegaci En su equipo de trabajo existe una delegacion de funciones apropiadas considerando las
qrupales gacan capacidades de cada uno de elos

Grado y Mombre del Exparto: Or. Glibarto Carmidn Barco

-~

Fima da expera: ﬁz,t,lf}’j EXPERTO EVALUADOR
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Gestion En fu organizacion se gesfiona adecuadamente el talento de los trabajadores
Trabajo en equipo Las sesiones de frabajo desarmalladas en equipos ayudan a obtener mejores resultados finales
Respeto y amistad Existe buen trato enire trabajadores con genfileza y consideracion constantemente
Habilidades de pTICIN o .
omuicadn Flgi el medocomeco En la insfitucion se brinda una adecuada orientacion para e buen desempefio laboral
Comunicacion escrita y no verbal Se mantiens una comunicacion fluida en la insftucion
Usted considera que los equipos de trabajo se mantienen motivados
Lalabor que desempefia cubre las expectativas de su jefe inmediato
Salsfash oo Existe un buen cima laboral enfre los directivos y sus colaboradores
Usted percibe que hay un recanocimiento en su trabajo
Los gerentes se involucran con su equipo, solucionando los problemas que se presentan
Posturas Existe respeto de a5 nomas establecidas por la insftucidn

actitudinales Disciplina y Responsabilidad

Su desempefio en su puesto cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidos

Los drectores no solo dingen, sino que se comprometen con [as tareas de su equipo
Compromiso & Iniciafiva

UUsted es &l (nico respansable de sus resufiados en el rabajo

Tu equipo de trabajo se esfuerza por lograr sus metas

Esfuerzoy perseverancia
El desempefio de sus funciones se realiza con esmero y compramisa
roductvidad Laboral Las tareas se cumplen aun cuando puedan presentarse diicuades porque busca siempre
solucionartas.
(Gestiona eficientements los recursos para lograr los resultados esperados
Cantidad y calidad de trabajo
Usted logra desarollar su frabajo con calidad
: Forman parte de tu equipo trabajadares con las habiidades necesarias.
Posturas operativas | .
Liderazgo
Usted se siente preparado para lag oportunidades de ascenso
Usted aplica su profesionalismo en el trabajo
Conacimiento de Ia funcion del puesto Usted recibe capacitacionss por parte de fa institucion

Usted se capacita por sus propios medios

Gradio y Nombre del Exparto: Dr. Giiberto Carrién Baroo

\‘r‘. g “H
Fima del axpare: 4 [_’;”/’}’1 EXPERTO EVALUADOR
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Anexo 3: Matriz de Operacionalizacion

Definicion

Defiicion

Variables onceptual | operaconal Dimensiones | Indicadores tems Esela
m’::f deum S relacion intemersonal con los miembros d su equipo es cordiales y de respeto mutuo.
Mangjo de
Habiidades | estrés y del Usted dispone de los tiempos para cumplir con sus metas
persongles | fiempo
Solucion En tu equipo de trabajo hay creafividad para resolver stuaciones complicadas
analiica
creativa ! El trabajo de equipo busca soluciones objetivas
Consiste en Intelu;_encla La actitud de tus compafieros es de manera justa en los conflictos intemos
emacional
Jrupes
:Ienﬂﬁcabl;e 13 Hgl;mdadgs Fomentarel Los equipos de trabajo fomentan una buena relacion entre todes los rabajadores
babiidades | IMEPERONAE | focnety
OONES | erys ga | 3 Percibes un trato apropiado en tu rabajo E,:“"“’E
Be s medirén con Im
I:abllldade :m‘r?m Q| Liderazgo Usted se adaptaria a los cambios Nunca
laborales | cabo y que ;ueﬁm;la”o ga:el:eusnca
conducen a d: n edi:m: Delegacion En su equipo de frabajo exstz una delegacion de funciones apropiadas considerando las capacidades de cada uno d ellog Cassempre
°'“;’d Habiidades [ ) e
E:l:lejw W'y dimensiones | grupales Gestion En tu organizacion s gesfiona adecuadaments el talento de los rabajadores
Canemn "ﬁ‘_’a"’ & Las sesiones de trabajo desarroladas en equipos ayudan a obtener mejores resultados finales
(2005) equipo
mp;t; ! Existe buen frato entre trabajadores con gentileza y consideracion constantemente
Habiidades de —
comunicacion E;:EEI;‘ medo En la ingitucion se brinda una adecuada orientacian para el buen desempefio laboral
Comunicacidn
estrita y no Se mantizne una comunicacian fuida en le institucion
verbal

Grago y Nombre del Exparto: Dr. Giiberio Caridn Barco

3
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Desempe
fio laboral

fl
desempeio
Iaboral, esta
determinado
por dos
factores
principales:
los
acftudinales
tela
persona y
factores
operaivos.
Eslos
faclores ala
g
levana
indicadores
nteresantes
QUE Ngs
pemiten
determinar
gl buen
desempeio
[aboral de
foda
Oganizacion
. Chiavenato
(2009).

La variable
desempeo
[aboral se
medird con
un
cuestionario
e encussta
e escala
ordinal,
mediantz 2
dmensiones
y 18 ftems

Usted considera que los equipos de trabajo se mantienen mofivados

L labor que desempeia cubre as expectativas de su jeie inmediato

Satisfaccion
e Existe un buen clima laboral entre los directivos y sus colaboradores
Usled percibe que hay un reconocimiento en su rabajo
Los gerentes se involucran con 3y equipo, solucionanda los proflemas que 3¢ presentan
Posturas
acfitudinales | Disciplinay Euiste respetn d as nomas establecidas pora insftucion
Responsabilidad . )
Sy desempeio &n su puesto cumple con ke metas dentro de los cronogramas establecidos
) Los directores no solo dirigen, sino que e comprometen con as tareas de su equipo
Compromiso &
eita Usted s el inico responsable de sus resutados en el trabajo
Tu equipo de trabajo se esfuerza por lograr sus metas
Esferzoy
peRtieranca El desempefio de sus funciones se resliza con esmero y compronio
Ert:):;;‘ctmdad Las fareas se cumplen aun cuando puedan presentarse dificultades porque busca siempre solucionarlas.
Caiacy Gestiona eficientzment los recursos para lograr los resultados esperados
calidad de
Tabep Usted logra desamollar 3u trabajo con calidad
Posuas Foman pare dz fu equipo rabajadores con as hablidades necesaras.
Operativos Ligerazgo
Usted se siente preparado para las oportunidades de ascenso
Usted aplica su profesionalismo en ¢l trabajo
Conocimiento de
lfunciondel | Usted reche capaciaciones por parte d la nsttucion
pugsto

Usted se capacita por sus propios medios

Grado y Nombre del Exparta: Dr. Gilberto Caridn Barco

3
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Firma del experta; aa,’.,.fﬁfj'» EXPERTD EVALUADOR
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS
Habilidades directivas y desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de Lambayeque

|Jhsenrac:'ana

8 Criterios de evaluacion
2 g . Relacion entre la | Relacién entre la | Relacion entre| Relacion entre el
g = Indicadoras ftems variable y la dimensidn y &l |el indicadar y el item y la opcidn de
3 3 dimension indicador itern respuesta
5l NO 5l [is] 5l [is] Sl NO
Manejo de uno misma Su relacion interpersonal con los miembros de su equipo es cordial y de respeto mutuo. X X X X
L om
8
] . Manejo de estrés y del ) . )
= § fiempo Usted dispone de los iempos para cumplir con sus metas X X X X
gt
a - - — — -
L. . . En iu equipo de trabajo hay creatividad para resolver situaciones complicadas
Eol lit creati
usian ansiibea y e El trabajo en equipo busca solucicnes objetivas X X X X
o | Inteligencia emocional La actitud de tus companeros es de manera justa en los conflictos intermas X X x X
% g Los equipes de trabajo fomentan una buena relacion entre todos los trabajadores X X X X
Fomentar el respeto
H E - Percibes un trato apropiado en tu trabajo X X X X
2 2 ‘E Liderazgo Usted se adaptaria a los cambios X X X X
H " En su equipo de trabajo existe una delegacion de funciones apropiadas considerando las capacidades
]
g 8 i,’ Delegacion de cada uno de ellos X X X X
8% - — - -
E = g Gestian En tu organizacion se gestiona adecuadamente el talento de los trabajadores X X X X
g Trabkajo en equipo Las sesiones de frabajo desarrolladas en equipos ayudan a obtener mejores resultados finales X X X x
Respeto y amistad Existe buen frato entre trabajadores con gentileza y consideracion constantemente
8c X X X X
§ E Elegir 2l medio correcto En la institucion se brinda una adecuada onentacion para &l buen desempeno labgral
@2
H Comunicacion escrita y no . L. . . X X X X
g verbal Se mantiene una comunicacion fluida en la institucion
o - Usted considera que los equipos de trabajo se mantienen motivados
g E E = La labor que desempefia cubre las expectstivas de su jefe inmediato
§ E 238 E Satisfaccion laboral Existe un buen clima laboral entre los directives y sus colaboradores X X X x
& 8 § § Usted percibe que hay un reconocimienio en su frabajo
Los gerentes se involucran con su equipo, solucionando los problemas que se presentan

Srads y Mombre del Experto: Or. Gilberte Camridn Barco

B =
Firma del experta: e /czf'_:’,’?" EXPERTO EVALUADOR
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Disciplina y responsabilidad

Existe respeto de las normas establecidas por la institucién

Su desempefic en su puesto cumple con las metas dentro de los cronogramas establecides

Compromiso e iniciativa

Los directores no solo dirigen, sino que se comprometen con las tareas de su equipo

Usted es el Unico responsable de sus resultados en el frabajo

Esfuerzo y perseverancia

Tu equipe de trabajo se esfuerza por lograr sus metas

El desempefio de sus funciones se realiza con esmero y compromiso

Preductividad laboral

Las tareas se cumplen aun cuando puedan presentarse dificultades porque busca siempre solucionarlas.

Canftidad y calidad de
frabajo

Gestiona eficientemente los recurses para lograr los resultados esperados

Usted logra desamollar su trabajo con calidad

Liderazgo

Farman parte de tu equipo trabajadores con |as habilidades necesarias.

Usted se siente preparade para las oportunidades de ascenso

Pasturas Operativos

Conocimiento de la funcion
del puesto

Usted aplica su profesionalisme en &l trabajo

Usted recibe capacitaciones por parte de la institucion

Usted se capacita por sus propios medios

Grado y Nombre del Experto: Dr. Gilberto Carrién Barco Firma del experto:

£ p

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULD DE LA INVESTIGACION:
Habilidades directivas y desempefio laboral de los frabajiadores de la Municipalidad de Lambayeque

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionarnio para conocer U organizacion

TESISTA:
Bach. Fiorela Gonzalez Arbaiza

DECISION:

Después de haber revisado el instruments de recoleccidn de datos, se procadid 3 validado tenizndo en
cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger informacidn concreta y real de la
variable en estudio, coligiendo su pertinencia y wiilidad.

OBSERVACIOMES: Aptc para su aplicacion

APROBADO: Si

NO I:I

Chiclayo, 27 de octubre de 2020.

Dr. Gilberto Carrion Barco
DNI- 16720146
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Validez del instrumento, por el segundo experto

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Vakdacion de Escala val para evaluar el instrumento
Chiclayo, 27 de octubre de 2020

Sehor
Or. Johnny Cueva Valdivia
Chiclayo. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarie lo
siguiente:

E! suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrolio del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboraciébn del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor Que Sé Nos exige es
necesario vaiidar el contenido de dicho instrumento, por 1o que reconociendo su
formacion y experiencia en e/ campo profesional y de la investigacion recurro a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los sigulentes documentos.

Instrumento detallado con ficha técnica.
Ficha de evaluacion de validacion.

Matriz de consistencia de la investigacion.
Cuadro de operacionalizacion de variables
Descripcion de las dimensiones.,

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Bach. Fiorelh Gonzakez Arbaza
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

1. Nombre del instrumento:
Cuestionario para conocer tu organizacion.

2. Autor original:
Bach. Fiorela Gonzalez Arbaiza

3. Objetivo:
Recopilar informacién gue permita comprender las habilidades directivas vy
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de
Lambayeque.

4, Estructura y aplicacion:
La presente prueba escrita estd estructurada en base a 33 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones de las dos variables.
El instrumento sera aplicado a una muestra de 72 trabajadores distribuidos entre
el personal administrativo nombrado y contratado de la Municipalidad Provincial
de Lambayeque.
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FICHA THCNICA INSTRUMENTAL
1 Notmbre del Insbruments.
Cupghonano pars cono W arganzaodn
2 Estructura detallod.
5 0523 500N % presenta un 0uadro donde pusde reciar 1 variable, s dmensicnes ¢ ndcadres que b rtegran
Estructura
Varisble )| Dinaionws hdcatear ent
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o 164

67



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

afhindes G & s sl e esonstle s el el
persng | fckes | Tuequpo e raha s esherza porbpar sus s
: Estenn) e — :
s Esh El desempedi de sus ey seralza on esmenn y omproms)
ks alagaos Probehiadiiid | L2 e e colen am et s e g poe bt e skt
Rets ge oo ey i s g
g — .
da it Fomn pae 2 equpo rabaadre con 2 abddades necesares
; Ly
s Sud sty ot
& b
g edaprasystrdn
Ohcaeno (20
Ut e 80O | et st
dd st
st s capanta por 5 propis mecks
Yoo
O Joaer [ VoV

68



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 5: Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO PARA CONOCER TU ORGANIZACION

Estmado Trabajador, e presente cuestionar e como objeto comprender 1 realdad actual g2 nuesta Quénisa nstiuodn, por esn 1 ol SU apoy0 y Coaboracdn en
respondes las siguienties prequntas de atwerdo a Su crero propio, cabe resakar Que este Cueshonand es en foma andnima,

Datos Generales:
Edad ... Género: O Mascuing O Femenino
Condiin Laborak O Nombeado O Conivalado CICAS  OObs
Nota: De acuerdo a sus apreciacknes, sefiale Su nivel de acuerdn o desatuerdn con caka una de las siuisetes aseveraconss, marcandn una X' en el vaor def cashéro que
usted considse que comesponde con ¢ada opcicn
Siempre | Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
§ s A v} N
F : Eseaa d vabracke

- Yo - NROEE

NISHOR0 | oo b e s o e o
Habidades | M ey
o o Ustd dispons da kos bempos para cumpl con sus mekis

Schootn analibea | En b equpo de bakayo hay creatiadad para rescber shzaoones complcadas

ouba T kan 0r 02090 usca 0Uc00%S COvaS

m! L2 acd o b comparieos e G maneea sta a s conficos nimos
Hbldades | pomtrs | Los equpos de abago fomertan na buena e et s o babagadies
riépersonales et

Parcbes un raln apropado en b krabap
ey Usted e adapharia a s canbies
gt £ 50 equpo de rabajo exise una dekegaccn de fncones apropradas considerando as cagaodadss 6o cada o e
s

Hobidades
s Gestin En b organzacin se gesdena adecuadamints ol bk de ks rabajadores

Trabao en equpo | Las sesiones do rabajo desancladas en equpos ayudn a obtener mayoes resukados s

e
| .)
or Volsva
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPE

RTOS

Habilidades directivas y desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de Lambayeque

Elegh el medio cormecto

En la institucion se brinda una adecuada orentacién para el buen desempedio laboral

x

X

X

X

%lg&aombo
*cIon entre I entre la | Relacion entre | Relacion entre e
Indhcadores tems varable y la dnyel |ef y ©l| item y la opoién de
dor__ iem
[ NG =) ET =) ' N
Manejo de uno Mismo Su . con los de su equipo son cordiales y de respeto x x x x
;E esmtin, sbockonach e Usted de los para con sus metas x x x *
& i “reat 2 =
y . on = ovas — x x o] x
Inteligencia emocional La actitud de s COMPARiercs o5 de Manera Justa on Ios CONMICION INteMos x x x x
= = Los de a0 Una buena S0 entre 1odos 108 rabajadores x x x x
i g un trato Nt rabajo x x x x
Liderazgo Usted se adaptaria a 1os cambios x x x x
EN su equipo de rabajo existe una on de x x x x
Delegacién las capacidades de cada uno de ellos
g Sestibn Entw e ®l talento de 103 trabajadores x x - x
Trabajo en equipc "T:‘.h de vabajo de on - resultados x x x x
x x x x
Respeto y amistad Existe buen rato entre tr con v &

Postras

Comunicacién escrita y no " = " * x x x
verbal Se una fluida en la

Usted que ks de bajo se

La labor que de Aa cubre las de su jefe Inmediato

Satisfacoidn laboral

Existe un buen oima laboral entre los diIrectivos y sus colabor adores

Usted UM (eCOonOcimiento en su tr:
S Se INVORIGHan COn su SAucONAndo oS S Que se presentan
e respelo de las normMmas POr L inst)

Su desempeiio en su puesto cumple con las metas dentro de 03 cronogramas
es!

sipblecidos
Los directores no 30lo dingen, SiNo que e comprometen con las tareas de su equUIPo

Usted es el Gno ble de sus en ol o

Esfuerzo y perseverancia

Tu equipo de rabajo se esfuerza por lograr sus metas
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El desempefio de sus funciones se realiza con esmemn y compromiso
. Las tareas se cumplen aun cuando puedan presentarse dificultades porque busca
Productividad laboral siempre solucionarlas. x x
Gestiona eficientements los recursos para lograr los resultados esperados
Cantidad y calidad de X x
trabajo . -
Usted logra desarmollar su trabajo con calidad
§ Forman parte de tu equipo trabajadores con las habilidades necesarias. X x
=
5‘ Liderazgo
F] Usted se siente preparado para las oporiunidades de ascenso x x
3
& Usted aplica su profesionalismo en el frabajo X x
Conocimiento de la funcién Usted recibe capacitaciones por parte de la institucion ® x
del puesto
Usted se capacita por sus propios medios x x

Dr. Johnny Cueva Valdivia

P

ser)

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

4. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Habdidades directivas y desempedio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Lambayeque

¢, NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuesficnario para conocer tu organizacion

% TESISTA:

Bach. Fiorela Gonzalez Arbaiza

4, DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedio a validaro teniende en
cuenta su forma, estructura y profundidad: por tanto, permitira recoger informacion concreta y real de la
variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utiidad.

OBSERVACIOMES: Apto para su aplicacion

APROBADO: 51

MO

Chiclayo, 27 de octubre de 2020.

N

- !If ‘)
i

Dr. Jakemy Eeva Valdivia:
DNI- 46703164
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Validez del instrumento, por el tercer experto

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Walidacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento
Chiclayo, 27 de octubre de 2020

Sefior
Dr. Juan Amilcar Villanueva Calderdn

Chiciayo. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo instifucional y personal y al mismo tempo para manifestarle lo
siguignte:

El suscrifo esta en la efapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarmoflo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion
Piblica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor gue 52 nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo gue reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurmo a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre ia validez
del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

« [nstrumento detallado con ficha técnica.

= Ficha de evaluacion de validacién.

» Mairiz de consistencia de la investigacion.
= Cuadro de operacionalizacion de variables
= Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

)
( Feast

Bach. F.'nreé Gonzalez Arbaiza
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

1. Nombre del instrumento:
Cuestionario para conocer tu organizacion.

2. Autor original:
Bach. Fiorela Gonzalez Arbaiza

3. Objetivo:
Recopilar informacion que permita comprender las habilidades directivas vy
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de
Lambayeque.

4. Estructura y aplicacion:
La presente prusha escrita estad estructurada en base a 33 itemns, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones de las dos varables.
Elinstrumento sera aplicado a una muestra de 72 trabajadores distribuidos enfre
el personal administrativo nombrado vy contratado de la Municipalidad Provincial
de Lambayeque.
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FICHA THCNIGA INSTRUMENTAL
1. Nombre del Instrumanto,
Cuesdonar para conocet by crganzaion
1. Estructura detallody.
£5 45 400000 92 Presents un (Aacno Oone puede aprecer 1 vanabe, 5 INNSNes @ ndcacors qué 1 megren
Estructura
Vel | (o | Wb } oy
Mok &6 om0 | Su i iNrpirscnal Con o Ml & %o adupo 50 Condiled y & a0,
Habidades :“mm Ui o & s Bempos para Culriphr Con sus it
FABLIOALES P o ol e AL 40w 8 1abigo hay et i b Shacones Congicilis
ORECTVAS “ETop o e koo cohas
I, Intabgurcoa amocendd | L o 0 conquiros & d e sta 4 ks confcs alncs
Conssty én grupes R [— 108 squpos de b fomaetan () busnia reacion e ks s ratapdims
dotlatks & i Faecies un ko mprado en by trabap
o e ks Lo Unid 58 adigtarka & ks canbios
ks b 3 , £n s 4qup0 e Kaliago A U deiarn de hinomees agrepacdas consdsrando s capacriades de
oy G | Habldades . ki de s
Conducin 3 05 | s | Gealdn 1 apanQaO0n 30 ubind adecuaduminks ¢ ket & s Yibaaitrs
b, Weben ¢ Trbap o eqg0 Loy g kg0 dmsamolacas en aqugos 3y 3 derer s el s
Cameren (006) Rlsguyamstal | Exel b 1 b Ui 0 Qi  Coeheaci consrlanrs
:m Elagr o medo comacty | En fa mationcn 3 by una adactiada onerkacion par o b daepero bboral
po— ?‘”“"’ [S—————
CESEWERD st consara Qi ko 500 &6 Yabio 6 Mt et
LAB0RAL L2 o Qi g ol L eapictibvis & 50 i el
Saducinod e G o e sy s o
el L Ty T T—————y
W, ) ks Lo et 38 PADAICTIN 00N 54 U0, S0RUS07INGD o8 pretiemas que 2 presantan
S Tacqinay il g 0 i s DGt o B P00
:;*w: Resgorsalibdad S Smaampnc 1 0 punelo cumpe can 91 ety e 98 b Comoramas etk ROd
Uompromesy e oty | Los dimeonss o 40 Gngen, 500 qus b comprommeten can ks bsas de 5 squpo

or mévgnm

DNt 41400923
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Dr Jion Vilaneva Cokdevin
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Anexo §: Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO PARA CONOCER TU ORGANIZACION

Estmado Trabajador, f presente cuestonaro ene como objetvo comprender L realdad acualde nuesira querida msthucidn, por es0 ké solcty Su apoyo y colaboracidn en
fesponder as siquientes prequntas 6 acuerdo a su crtend propio, cabe resaltar Que este cuestionand es en fomia andnma.

Datos Generales:
Edad.................eneo. O Mascuing O Femening
Condicion Laboral: O Nombrado O Convalado OCAS O OMos
Nota: De acuerdo a sus apreciaciones, sefae su nivel de acuesdo o desacuerdo con ¢ada una de 1as Siuienles aseveraciones, marcando una X" en e vakr def casiero que
Usted considere que comesponde con ¢ada opcidn.
Siempre |  Casi siempre Aveces Casi nunca Nunca
§ (s A Cn N
) Estada de vakeacin
Dimengionss Infcadess Bms OONRE
m‘“" T ———
Habiidades | Maneo de esisy
o Usted dispone d los bempos para cumplr con sus metas
Sohoinralicay | Entegupo by refdad s shiocones onplcads
M’ E] raban de equgn busea soluoones oebas
PO | e et n s e
Hoblads | Fonartared | Low e d tabjo omentan ra busna i e s s takaloes
Parcibes un trabo apropiad en b Yabao
Liderago Usted se adaptaria s cambios
v n su equpo d Yabayo exste una delsgan s uncones apropeadas consderando as capacdades de cada o de
Ddegaotn elog
Hablidades
qpdks | Gestin i organzaoinse gesora adecuadamnte o ey e Pabaares
Trabago en equpo

Lis scoes e Y desaolatas  quges 20 3 coer neeres el s

O Joan Vitarseve Catderon
ONY 41400523
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my Fie bl s gl v v
M'ﬁ Elgrelmedo | Enlamsunin se bnda una adecua onenkacdn pita e busn desenpefo aberd
comncaon | coneeho

e Se marbene una conuncantn uda en i nstuoin

sted consdra que s equpos 62 b e manbienen okivads

Lalbor que desempef cubre s expectaias ds sy e rmedaly
S e G o e s 6 bl

Usted percbe qus hay n reconocmienty en u raba

05 gerenkes 52 mvolucran con Sy e, Solunands s problemas que s presentan

e Exsterespel de s nomas estableodss por s mstiunin
0. I e —

Su desempeio en su pussh cumple con ks metas e s conogramas estabiedos
Ls Greckores no S0l dngen, 510 Qu & compromen con s areas 6 u equpo
Compromeoe
e A,
Tu equpo de faban se eshea $us melas

- 0 130 e s pr g

p— £l desempeio de sus Anoones g el con esmeno  compremisd

Prdhidadlrd | Las breas s cumplen aun cuando puedan pesentrse dfoutadss porqus busca sempre soiconatas

ona efo ks

U Gestona efoentemen o recursos para gy s resuades espesades

- T ——

Posheas Foman park de b equpo vabagadores con s habldates necesaras.
by |y
s 5o ek preparadhy para s oportndiades 2 aseenso
Usted aphea s profesenalism en ¢ Fakap

Cetomety &3 -

sy Usted recbe capantacines por pare de b mstunin
st se capaota por sus propios medos

D dan Vidanueva Cavwin
O 140002y
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Anexo 3 Matnz de Operacionalizacion
Vidabies pesok | opencin Dmersines |  Indcadores Nems By
Wl 1170 | umcn lpercrl 1 e 600 01l ) 4 e 0
Warey ¢
Habiidades | estrbaydel | Usled cispone de kos Smpos para cumpl con s melas
perscntles | banrpo
m b acuipo 02 babalo hay creatvidod pira resoher shuacionss compicadas
“.E, e ——
Consiste ¢n Pelgeecs La acktud de s compaieros e4 de manera justa en ks confickos inlemos
m —_—
ot | HODROMNS  | porony |10 00908 o ok eran e i ke ks ke
R 7 N i I
RO | et oo | ¢ Perckes un o cpats 0 b Yt
= . meded con
Habidode | ndvdos " Liderazgo Usted 92 adaplaria 8 ks cambioe
] len 2
lobores | cabo y que cunsionatd
s ::: Dolegicdn | En s equpo de Pabf sl ura Gl st ioindsconsean s capaciéodes decad o ot g
w1y Fabbcaes , e
w"': " dmensicnss | grpes Gestin £ b cepanizacion se gestona adecuadomenls & talenlo 0¢ ks tabojadores ™
gg,’“ TRU0R | o one o o desamolodn en oo o conrmefrs i ey Cwrra
R0 é::m
m’ Euste s rto a7 rakaadere con gentieza | ccnseraonn constartamente Sl
Havidades ¢
ot | ™| o s it s o o b g
Cmecacn
ertaym | Semanbens ung comancacin fuida en la nsthucion
b
Wiadd Ustad considers qua o8 quges 6 b0 8 marbenen s
desempety
] lshoral 02 L labor que Gesempens cubee las expectativas 02 sy jed imedialy
desampeto | meded con Satslaccién
Desempr | iaboral eath | U0 Posthras | laberal Existe un busn cima laberal eetre los drecies y 568 colboradnes
folabordl | gotaeminad | Coionary | acttudnges
por 6os ‘lw Usd pertie que hay us recenocmiesto en 8y kabefo
m - Los geredes 5 mvalucran con S equpo, Sokuoonando s prodlemas que se presean
medanks 2 Dscpinay
" Responsaiag | Exste respen 8 I nmas etieocas ot sttuen
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

Habilidades directivas y desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de Lambayeque

DNI 41400923

Criterios de evaluacion R
ion entre la &n entre la on entre én entre el i
Indicadores tems. i yla i ionyel |eli y @l| tem y la opcién de
2 dimension indicador item respuesta 3
i - Sl NO k=) NO k=l NO Si NO R
z Manejo de uno mismo Su = pe con los de su equipo son cordiales y de respeto X P% P% P%
E Manejo de estrés y del Usted dispone de os tiempos para cumplir con sus metas X X X 5
‘2 o En tu equipo de trabajo hay creatividad para resolver situaciones complicadas
Solucién analitica y creativa [~ - s obieives X X X X
2 Inteligencia emocional La actitud de tus companeros es de manera justa en los conflictos intemos X X X X
= - Los equipos de trabajo una buena én entre todos los trabajadores X X X X
i Percibes un trato apropiado en tu trabajo X X X X
£ T & { Uderazgo Usted se adaptaria a los cambios X X X X
3 En su equipo de trabajo existe una i6n de i P
g ] iy las capacidades de cada uno de ellos X X X X
3| % Gestion En tu organizacién se O ol talento de los rabajadores X X X X
4 N Las de trabajo en ayudan a obtener mejores resultados
Trabajo en equipo finales X X X X
E : = 3 X X X
Respeto y amistad Existe buen trato entre con y
- _ i - i X X X X
5' Elegir el medio correcto En la institucion se brinda una adecuada orentacion para el buen desempefio laboral
i &o:\dnmonmyne Se ik S Rokia en : X X X X
Usted considera que los equipos de trabajo se mantienen motivados
La labor que cubre las de su jefe i
- g Satistaccién laboral Existe un buen clima laboral entre los i y sus X X x X
g Usted percibe que hay un reconocimiento en su trabajo
Los tes se involucran con su ipo. solucionando los 5 QUe 5O entan
P Existe respeto de las normas establecidas por |a institucion
é Olscipinay Su desempefic en su puesto cumple con las metas dentro de los X X X X
cronogramas
establecidos
Los directores no solo dingen, sino que se comprometen con |as tareas de su equipo
C e X X X X
Usted es &l (inico resp de sus en el trabajo
D Juan ot Vilanveva Colderon
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Esfuerzo y perseverancia

Tu equipo de trabajo se esfuerza por lograr sus metas

El desempefio de sus funciones se realiza con 8smero y COMpromiso

Productividad laboral

Las tareas se cumplen aun cuando puedan presentarse dificultades porgue busca
siempre solucionarias.

Cantidad y calidad de
trabajo

Gestiona eficientemente los recursos para lograr les resultados esperados

Usted logra desarmollar su trabajo con calidad

Liderazgo

Forman parte de tu equipo trabajadores con las habilidades necesarias.

Usted se siente preparado para las oporiunidades de ascenso

Posturas Cperativos

Conecimiento de la funcién
del puesto

Usted aplica su profesionalismo en el frabajo

Usied recibe capacitaciones por parie de la institucion

Usted se capacita por sus propios medios

Grado y Nombre del Experio

Firma del experto. EXPERTO EVALUADOR

Dr. Juan Amilcar Villanueva Calderon

CLAD — N*® 26471
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:
Habilidades directivas y desempefio |aboral de los trabajadores de la Municipalidad de Lambayegue
HNOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionarno para conocer tu organizacion

TESISTA:
Bach. Fiorela Gonzalez Arbaiza

DECISHON:

Después de haber revisade el instrumento de recoleccion de datos, se procedio a validaro teniendo en
cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, pemmitira recoger informacion concreta y real de la
variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBRSERVACIONES: Apio para su aplicacion

APROBADO: 51 II' MO I:l

Chiclayo, 14 de noviembre de 2020.

Hicar Villanueva Calderdn
DNI- 41400923

Dr.: Juan A

86



£ o4 MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMBAYEQUE

“lambayeque. Cuna del Primer Grito Libertario en el Norte del Peri.”
“Afio del Bicentenaric del Per(: 200 aifos de Independencia”

Lambayeque, 21 de Enero del 2021
CARTA N°0006/2021-GAF
Sefiores

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Posgrado
Presents.-

ASUNTO:  AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

Por medio del presente documento nos permitimos nolificaries que fa Municipalidad
Provincial de Lambayeque ha aceplado al esludante FIORELA GONZALEZ ARBAIZA,
identficado con D.N.J. N® 47461302 del programa académico de Maestria de Gestion Pibica
para realizar su trabaio de investigacion cientifica (Tesis) titulada: “Habilidadas directivas y
desempefio laboral de lrabajadores de la Municipaldad de Lambayeque”’, de modo que pusda
obtener el grado de Maestro.

Por lo expuesto, aceptamos su peticion.

Alentamente,
A4 D01 Falis
Cc Ardwo
JC260jm
s > = Calle Bolivar N* 400
Lambayeque, Ciudad (e et FRicartiniio! T (74) 281911
Generosa y Benemérita, 27 dic, 1820 / 2020 www.munilambayeque.gob.pe

‘, " ';,...1 ".;-, ‘...1 g | e |

..1' B '.'3 ,‘1“ () I‘ 1

A AN AN NN NN
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Base de datos — V1: Habilidades directivas

V1: HABILIDADES DIRECTIVAS

[ o

D3: Habilidades Grupales

?
T

idades de Comunicacion

I 11 = = = I D1 | % | Nivel I 25 = 7"'““’"“: I D2 | % | Nivel = = = D3 | % | Nivel = = = Da | % | el vi % Nivel
3 1 3 2 9 a5 INICIO 2 2 2 a 10 50 PROCESO a 2 a 10 67 PROCESO 3 2 2 7 a7 INICIO 36 51 PROCESO
3 3 2 2 10 50 PROCESO 1 1 2 a 8 40 INICIO 2 2 3 7 a7 INICIO 3 2 2 7 a7 INICIO 32 46 INICIO
2 1 2 2 7 35 INICIO 3 1 3 4 11 55 PROCESO s 3 a 12 80 DESARROLLADA 2 3 2 7 47 INICIO 37 53 PROCESO
2 1 2 2 7 35 INICIO 3 2 1 3 9 as INICIO 3 3 a 10 67 PROCESO a 2 3 9 60 PROCESO 35 50 PROCESO
2 2 2 2 8 40 INICIO 2 3 3 a 12 60 PROCESO a 2 a 10 67 PROCESO 2 2 3 7 a7 INICIO 37 53 PROCESO
2 4 3 s 14 70 PROCESO 3 4 3 4 14 70 PROCESO 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 52 74 PROCESO
2 2 2 2 8 40 INICIO 3 3 3 4 13 65 PROCESO 3 1 3 7 a7 INICIO 2 3 3 8 53 PROCESO 36 51 PROCESO
3 3 3 5 14 70 PROCESO 2 a 2 2 10 50 PROCESO 3 3 a 10 67 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 43 61 PROCESO
3 5 2 3 13 65 PROCESO 2 a 2 a 12 60 PROCESO 2 2 a 8 53 PROCESO 2 3 3 8 53 PROCESO a1 59 PROCESO
3 1 3 2 9  as INICIO s a 2 a 15 75 DESARROLLADA 5 2 a 11 73 PROCESO 3 3 a 10 67 PROCESO a5 64 PROCESO
3 3 3 3 12 60 PROCESO 5 1 2 4 12 60 PROCESO 5 3 5 13 87 DESARROLLADA 3 4 2 9 60 PROCESO 46 66 PROCESO
a4 a a a 16 80 DESARROLLADA 5 1 2 a 12 60 PROCESO 5 a 3 12 80 DESARROLLADA a a 3 11 73 PROCESO 51 73 PROCESO
a a a 3 1s 75 DESARROLLADA 2 a 2 a 12 60 PROCESO a 2 2 8 53 PROCESO a 1 a 9 60 PROCESO a4 63 PROCESO
a 3 3 3 13 65 PROCESO 3 a 3 a 14 70 PROCESO a a 5 13 87 DESARROLLADA a a 5 13 87 DESARROLLADA 53 76 DESARROLLADA
3 3 4 3 13 65 PROCESO a 3 3 4 14 70 PROCESO a 3 4 11 73 PROCESO 3 2 2 7 a7 INICIO 45 64 PROCESO
a4 2 3 a 13 65 PROCESO a 3 3 4 14 70 PROCESO a 3 a 11 73 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO a7 67 PROCESO
a 2 a a 14 70 PROCESO a a 3 a 1s 75 DESARROLLADA a 2 a 10 67 PROCESO a a 5 13 87 DESARROLLADA 52 74 PROCESO
a 3 3 a 14 70 PROCESO 3 3 3 a 13 65 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO a4 63 PROCESO
3 2 3 1 9 a5 INICIO 1 1 1 3 6 30 INICIO 1 1 1 3 20 INICIO 1 1 1 3 20 INICIO 21 30 INICIO
a4 3 a4 a 1s 75 DESARROLLADA a 3 5 2 14 70 PROCESO 3 a a 11 73 PROCESO a 3 a 11 73 PROCESO 51 73 PROCESO
a 3 3 3 13 65 PROCESO 3 3 5 3 14 70 PROCESO 3 3 a 10 67 PROCESO a a a 12 80 DESARROLLADA 49 70 PROCESO
3 3 2 1 9 a5 INICIO 2 2 2 1 7 35 INICIO 2 1 2 5 33 INICIO 1 2 2 5 33 Niclo 26 37 INICIO
a 3 3 3 13 65 PROCESO 3 a 5 3 15 75 DESARROLLADA 4 3 3 10 67 PROCESO 4 a 3 11 73 PROCESO a9 70 PROCESO
4 3 2 a 13 65 PROCESO 3 3 3 4 13 65 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 43 61 PROCESO
a 2 3 a 13 65 PROCESO 3 a a 3 14 70 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 3 3 a 10 67 PROCESO a5 64 PROCESO
a 3 3 a 14 70 PROCESO 3 a a 3 14 70 PROCESO a 3 a 11 73 PROCESO 3 3 a 10 67 PROCESO 49 70 PROCESO
3 3 3 3 12 60 PROCESO 3 a a 4 15 75 DESARROLLADA 3 a 3 10 67 PROCESO 4 a a 12 80 DESARROLLADA 49 70 PROCESO
2 2 2 2 8 40 INICIO 3 2 2 3 10 50 PROCESO 1 1 2 a 27 INICIO 2 1 1 a4 27 INICIO 26 37 INICIO
5 2 2 1 10 50 PROCESO 2 2 2 3 9 as INICIO 2 2 3 7 a7 INICIO 2 3 3 8 53 PROCESO 34 49 PROCESO
2 2 2 2 8 40 INICIO 2 2 2 1 7 35 INICIO 2 2 3 7 a7 INICIO 3 3 3 9 60 PROCESO 31 a4 INICIO
5 2 2 5 14 70 PROCESO 2 2 2 a 10 50 PROCESO 3 2 a 9 60 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 41 59 PROCESO
5 2 2 2 11 55 PROCESO 2 5 2 5 14 70 PROCESO 2 3 3 8 53 PROCESO 3 5 3 11 73 PROCESO a4 63 PROCESO
2 2 2 2 8 40 INICIO 5 5 5 2 17 85 DESARROLLADA a a a 12 80 DESARROLLADA 4 5 a 13 87 DESARROLLADA 50 71 PROCESO
3 3 3 3 12 60 PROCESO 5 5 5 a 19 95 DESARROLLADA a a a 12 80 DESARROLLADA a 3 a 11 73 PROCESO 54 77 DESARROLLADA
3 2 3 1 9 a5 INICIO a a a 2 14 70 PROCESO 3 a 3 10 67 PROCESO a 3 a 11 73 PROCESO a4 63 PROCESO
3 3 3 3 12 60 PROCESO a4 3 2 a 13 65 PROCESO a 2 a4 10 67 PROCESO a a4 a4 12 80 DESARROLLADA a7 67 PROCESO
3 3 3 3 12 60 PROCESO 3 a a 2 13 65 PROCESO 3 3 a 10 67 PROCESO 4 3 a 11 73 PROCESO 46 66 PROCESO
3 3 3 3 12 60 PROCESO 3 a 1 a 12 60 PROCESO 3 3 a 10 67 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 43 61 PROCESO
a a a 3 1s 75 DESARROLLADA 3 a a a 1s 75 DESARROLLADA 3 2 a 9 60 PROCESO a a a 12 80 DESARROLLADA 51 73 PROCESO
4 2 4 4 14 70 PROCESO 4 1 4 s 14 70 PROCESO 4 2 4 10 67 PROCESO 4 3 a 11 73 PROCESO a9 70 PROCESO
4 a 3 3 14 70 PROCESO 3 1 1 4 9 45 INICIO 3 3 a 10 67 PROCESO 2 3 3 8 53 PROCESO 41 59 PROCESO
a 3 a a 1s 75 DESARROLLADA 3 a 1 3 11 55 PROCESO a 3 a 11 73 PROCESO 3 a 3 10 67 PROCESO a7 67 PROCESO
a 3 a a 1s 75 DESARROLLADA a a 1 3 12 60 PROCESO 3 3 a 10 67 PROCESO a 3 a 11 73 PROCESO a8 69 PROCESO
a 1 3 a 12 60 PROCESO 3 a 1 3 11 55 PROCESO 3 a a 11 73 PROCESO 2 a 3 9 60 PROCESO a3 61 PROCESO
3 3 4 3 13 65 PROCESO 1 1 1 3 6 30 INICIO 2 2 3 7 a7 INICIO 2 1 2 5 33 INICIO 31 44 INICIO
a a a4 2 14 70 PROCESO 2 2 2 2 8 40 INICIO 3 3 a 10 67 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 40 57 PROCESO
a a a a 16 80 DESARROLLADA a 2 a a 14 70 PROCESO a a a 12 80 DESARROLLADA 5 a a 13 87 DESARROLLADA 55 79 DESARROLLADA
2 2 2 2 8 40 INICIO a a a a 16 80 DESARROLLADA a a 3 11 73 PROCESO 5 a a 13 87 DESARROLLADA a8 69 PROCESO
2 2 2 2 8 40 INICIO 2 2 4 2 10 50 PROCESO a 3 a4 11 73 PROCESO 2 3 3 8 53 PROCESO 37 53 PROCESO
2 2 2 2 8 40 INICIO 2 a 2 a 12 60 PROCESO a 3 3 10 67 PROCESO 5 3 3 11 73 PROCESO 41 59 PROCESO
2 2 2 2 8 40 INICIO 2 5 5 2 14 70 PROCESO 3 2 a 9 60 PROCESO 5 2 3 10 67 PROCESO a1 59 PROCESO
2 2 2 2 8 40 INICIO 2 3 3 a 12 60 PROCESO 2 2 3 7 a7 INICIO 5 2 3 10 67 PROCESO 37 53 PROCESO
3 2 1 3 o as INICIO 3 3 2 4 12 60 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 37 53 PROCESO
5 2 5 3 1s 75 DESARROLLADA a 3 3 4 14 70 PROCESO 2 a a 10 67 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO a8 69 PROCESO
3 5 3 3 14 70 PROCESO 3 5 1 a 13 65 PROCESO 2 a 3 9 60 PROCESO a 3 3 10 67 PROCESO a6 66 PROCESO
3 5 5 3 16 80 DESARROLLADA 2 3 1 3 9 as INICIO 3 3 3 9 60 PROCESO 3 3 a 10 67 PROCESO a4 63 PROCESO
s s s 3 18 90 DESARROLLADA 4 4 a a 16 80 DESARROLLADA 2 4 4 10 67 PROCESO a a a 12 80 DESARROLLADA 56 80 DESARROLLADA
2 5 2 3 12 60 PROCESO a a 1 4 13 65 PROCESO 2 3 3 8 53 PROCESO 4 3 2 9 60 PROCESO 42 60 PROCESO
a 2 a a 14 70 PROCESO 3 3 1 3 10 50 PROCESO 2 3 a 9 60 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 42 60 PROCESO
2 2 2 2 8 40 INICIO 3 3 1 a 11 55 PROCESO 3 2 1 6 40 INICIO 3 3 3 9 60 PROCESO 34 49 PROCESO
a a a a 16 80 DESARROLLADA 3 3 a 3 13 65 PROCESO a 3 2 9 60 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 46 66 PROCESO
4 a4 4 a 16 80 DESARROLLADA 3 3 4 3 13 65 PROCESO 2 2 2 6 40 INICIO 3 2 4 9 60 PROCESO a4 63 PROCESO
a4 2 a4 2 12 60 PROCESO 3 3 3 3 12 60 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 42 60 PROCESO
3 2 3 1 9 as INICIO a 3 5 a 16 80 DESARROLLADA 3 a 2 9 60 PROCESO a a a 12 80 DESARROLLADA a6 66 PROCESO
2 2 1 2 7 35 INICIO 2 2 3 a 11 55 PROCESO 2 2 2 6 a0 INICIO a 3 2 9 60 PROCESO 33 a7 INICIO
4 a4 1 2 11 55 PROCESO 2 2 4 4 12 60 PROCESO 3 2 1 6 40 INICIO 3 a4 3 10 67 PROCESO 39 56 PROCESO
5 2 5 2 14 70 PROCESO 2 2 2 2 8 40 INICIO a 1 3 8 53 PROCESO 2 2 2 6 40 INICIO 36 51 PROCESO
2 5 1 2 10 50 PROCESO 2 2 2 2 8 40 INICIO 2 2 3 7 a7 INICIO 3 3 3 9 60 PROCESO 34 a9 PROCESO
2 1 1 2 6 30 INICIO 1 2 1 1 s 25 INICIO 2 1 2 5 33 INICIO 1 2 1 a 27 INICIO 20 29 INICIO
5 5 1 2 13 65 PROCESO 2 2 a 5 13 65 PROCESO 1 3 2 6 40 INICIO a a4 a4 12 80 DESARROLLADA a4 63 PROCESO
4 2 a4 a 14 70 PROCESO a 5 3 5 17 85 DESARROLLADA a 3 a 11 73 PROCESO 3 2 a 9 60 PROCESO 51 73 PROCESO
a a 2 2 12 60 PROCESO 2 2 2 a 10 50 PROCESO 2 2 2 6 a0 INICIO 2 2 2 6 40 INICIO 34 a9 PROCESO
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Base de datos — V2: Desempefio laboral

V2: DESEMPENO LABORAL

D1: Posturas actitudinales | I D2: Posturas Operativas

D1 | 2% | Nivel D2 % Nivel v2 2% Nivel
15 | 16 | 127 | 16 |19%% ]| 20 21 | 22 [ 23 [ 24 | 25 | 26 [ 27 | 28 | 28 | 30 | 3a] 32 | 33
EY a 2 2 2 2 a 2> EY a a 28 51  MODERADO a 2 2 a 3 a 1 a 2a 60 MODERADO 52 55 MODERADO
2 a 2 1 2 1 2 2 3 3 a 26 a7z BAJIO 3 3 3 2 1 a 1 3 20 50 MODERADO ae as MODERADO
3 a 2 2 2 a a 2 3 3 a 33 60 MODERADO 3 3 3 3 1 a 1 a 22 55 MODERADO 55 58 MODERADO
3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 29 53  MODERADO 3 3 3 3 1 a 2 1 20 50 MODERADO ao 52 MODERADO
3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 28 51  MODERADO 3 3 3 2 1 2 2 2 is as BAJIO ae as MODERADO
a a a a a 3 a4 3 3 3 3 39 71 MODERADO 3 3 3 3 3 2 1 a 22 55 MODERADO 61 64 MODERADO
3 3 1 1 2 3 3 3 2 3 2 26 a7 BAJO 3 3 3 3 3 2 3 3 23 58 MODERADO a9 52 MODERADO
1 3 1 1 2 3 3 3 2 3 3 25 as BAJO a 3 3 3 3 =3 2 1 24a 60 MODERADO a9 52 MODERADO
1 a4 1 1 1 2 a4 2 3 3 3 25 as BAJO a a4 =3 =3 =3 =Y 2 2 32 80 ALTO 57 60 MODERADO
a a 3 3 2 3 3 3 2 3 3 33 60 MODERADO 3 3 3 s s s 1 2 27 68 MODERADO 60 63 MODERADO
a a 3 s s s a 3 3 3 3 a2 76 ALTO 3 a s s s s 2 3 32 80 ALTO 7a 78 ALTO
3 3 a s 3 s 3 3 2 3 3 37 67 MODERADO 3 3 3 2 2 2 2 3 20 50 MODERADO 57 60 MODERADO
3 a a 1 2 3 3 3 2 3 3 31 56 MODERADO 3 3 3 2 2 2 a a 23 58 MODERADO sa 57 MODERADO
3 a a a 2 2 2 2 2 3 3 31 56 MODERADO a 2 a 3 a a 3 a 28 70 MODERADO 59 62 MODERADO
3 3 3 a 1 2 2 2 1 3 3 27 a9 MODERADO 3 2 2 2 a 2 1 2 is8 as BAJIO a4s a7z MODERADO
3 a4 3 a 2 2 a4 a 2 a4 a 36 65 MODERADO a a4 a a a a 2 3 29 73 MODERADO 65 68 MODERADO
2 a4 a a4 2 a a4 a 1 a4 a 37 67 MODERADO a a4 3 2 a 3 a4 a 28 70 MODERADO 65 68 MODERADO
3 3 3 1 2 a a4 2 a a4 a 34 62 MODERADO a a4 a a4 a4 a a4 2 30 75 MODERADO 64 67 MODERADO
1 3 2 1 1 2 2 1 a a a 25 as BAJIO 3 2 2 2 2 a 1 2 is as BAJIO a3 as BAJIO
3 a a 2 2 a a 2 a a a 37 67 MODERADO a a a 2 a a 3 a 29 73  MODERADO 66 69 MODERADO
3 a 3 a a a a a a a a a2z 76 ALTO a a a a a a 1 a 29 73  MODERADO 71 75 ALTO
2 3 2 2 s 2 a1 2 a 2 a 25 a4s BAJO a 2 2 2 a 3 2 a 23 58 MODERADO a8 51 MODERADO
3 3 a 3 3 a a4 a 3 a4 a 39 71 MODERADO a a4 a a a 2 2 a 28 70 MODERADO 67 71 MODERADO
3 3 2 3 3 3 3 a 3 a4 a 35 64 MODERADO a a4 a 2 a a 1 a 27 68 MODERADO 62 65 MODERADO
2 3 3 3 3 a 3 a a a4 a 37 67 MODERADO a a4 a a a 1 a4 3 28 70 MODERADO 65 68 MODERADO
3 3 3 3 a1 a 1 a 1 a4 a 31 56 MODERADO 3 a4 2 2 2 2 2 a 21 53 MODERADO 52 55 MODERADO
3 3 3 3 1 a 1 a 3 a a 33 60 MODERADO 3 a 3 3 3 3 3 3 25 63 MODERADO s8 61 NMODERADO
2 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 is 33 BAJIO 3 3 3 3 3 3 3 3 2a 60  MODERADO az aa BAJIO
2 3 3 2 1 1 1 1 3 2 a 23 a2 BAJIO a 3 1 1 1 1 2 a 17 a3 BAJIO ao a2 BAJIO
3 3 3 2 1 1 1 1 3 3 3 24 aa BAJIO 3 3 1 1 1 1 1 3 1a EX3 BAJIO 38 ao BAJIO
3 3 3 2 1 a a4 1 3 a4 a 32 58 MODERADO a a4 1 1 1 1 2 a i8 as BAJO 50 53 MODERADO
2 a a a a 1 1 a 1 a4 a 33 60 MODERADO a a4 1 a a a 1 a 26 65 MODERADO 59 62 MODERADO
a 3 a a a1 1 1 5 3 =3 3 34 62 MODERADO a 3 a a a1 1 1 3 21 53 MODERADO 55 58 MODERADO
3 a a 2 a1 1 a4 5 3 3 a 34 62 MODERADO a a4 a a4 a a 1 a 29 73 MODERADO 63 66 MODERADO
a 3 a a4 2 a 2 5 3 =3 a 40 73 MODERADO 3 2 3 a4 a a 2 2 24 60 MODERADO 64 67 MODERADO
a a a a 2 a a s 2 s a az 76 ALTO a a s s s s s 3 36 s0 ALTO 78 82 ALTO
a a 3 2 2 2 a 2 3 3 2 31 56 MODERADO 3 a 2 2 2 3 3 3 22 55 MODERADO 53 56 MODERADO
3 3 3 2 a 2 2 2 3 3 2 29 53 MODERADO 3 3 3 2 2 a 2 3 22 55 MODERADO 51 s5a MODERADO
1 1 1 3 2 2 a 3 3 a 2 26 a7z BAJIO a 3 3 2 2 a 1 a 23 58 MODERADO ao 52 MODERADO
1 1 1 1 3 2 a4 a a a4 2 27 49 MODERADO a a4 2 2 2 3 2 a 23 58 MODERADO 50 53 MODERADO
3 1 3 1 3 3 a4 a 2 a4 2 30 55 MODERADO a a4 3 2 2 a 1 a 2a 60 MODERADO 54 57 MODERADO
1 1 3 N 3 2 a4 a a 3 2 28 51 MODERADO a a4 3 2 2 a 2 a 25 63 MODERADO 53 56 MODERADO
1 3 1 1 3 3 3 3 3 3 2 26 a7 BAJO a4 a4 a 1 a a 2 2 25 63 MODERADO 51 54 MODERADO
3 1 2 1 2 2 a4 1 3 3 2 24 a4a BAJO 3 a4 a 2 a 3 1 a 25 63 MODERADO a9 52 MODERADO
1 3 2 EY EY 1 EY 1 1 3 2 17 31 BAJO a 3 a 2 a a 1 2 2a 60  MODERADO a1 a3 BAJIO
3 a 3 a 2 2 s 2 3 3 2 33 60 MODERADO a a a a 2 a 2 2 26 65 MODERADO 59 62 MODERADO
a a a a s s s s 1 3 2 a2 76 ALTO a a a a a a a a 32 80 ALTO 7a 78 ALTO
a a a a =3 s =3 =3 2 3 2 a3 78 ALTO a =3 s 2 =3 s 2 3 31 78 ALTO 74a 78 ALTO
3 a 3 a 3 =Y =3 5 2 3 2 39 71 MODERADO a =3 s =3 =3 s a4 3 36 920 ALTO 75 79 ALTO
2 3 a 3 3 3 =3 1 3 3 3 33 60 MODERADO 3 3 3 =) =3 =Y 3 a 31 78 ALTO 64 67 MODERADO
2 3 a 3 1 a 1 3 a 3 3 31 56 MODERADO 3 =3 2 2 3 3 2 2 22 55 MODERADO 53 56 MODERADO
2 a4 3 3 1 1 a4 3 2 3 a 30 55 MODERADO a a4 a 3 a a 2 a 29 73 MODERADO 59 62 MODERADO
2 a4 3 1 a1 3 a4 1 3 a4 a 30 55 MODERADO a 3 a 2 a a 1 a 26 65 MODERADO 56 59 MODERADO
2 3 a a 3 a 3 a a a a 39 71  MODERADO a a a 3 1 1 1 a 22 55 MODERADO 61 6a MODERADO
3 3 3 a 1 3 a 3 a 3 3 34 62 MODERADO 3 3 a 3 1 1 1 a 20 50 MODERADO sa 57 MODERADO
3 a 3 3 1 a a 3 3 a a 36 65 MODERADO a a a 3 3 3 3 a 28 70  MODERADO 6a 67 MODERADO
a a a a 2 a a4 a 2 a4 a a0 73 MODERADO a a4 a 3 2 3 2 a 26 65 MODERADO 66 69 MODERADO
3 a a a a a 3 a 3 a4 a 41 75 MODERADO a a a 2 2 2 1 a 23 58 MODERADO 64 67 MODERADO
3 3 3 3 2 a 3 a 2 3 a 34 62 MODERADO a a a a a a 1 1 26 65 MODERADO 60 63 MODERADO
a 3 3 2 2 2 3 2 a 3 3 31 56 MODERADO 3 2 2 2 a a 2 3 22 55 MODERADO 53 56 MODERADO
2 3 3 3 2 a 2 a a a4 a 35 64 MODERADO a a4 a a4 2 a 1 2 25 63 MODERADO 60 63 MODERADO
a a 3 3 1 3 2 3 1 a a 32 58 MODERADO a 2 2 a 2 2 1 2 19 as BAJIO 51 s5a MODERADO
3 3 3 3 3 3 3 3 3 a a 35 64 MODERADO 3 2 2 2 2 2 1 2 1e ao BAJIO 51 s5a MODERADO
a 3 2 2 2 2 2 2 2 a a 29 53 MODERADO a 2 2 2 2 2 3 2 19 as BAJIO as 51 MODERADO
2 3 2 2 2 2 2 2 3 1 3 24 aa BAJIO 3 2 2 2 s 2 s 3 2a 60 MODERADO as 51 MODERADO
=3 =3 a 2 a a 1 2 =Y 3 =3 a0 73 MODERADO a a a 2 =3 =Y =3 =3 34a 85 ALTO 74a 78 ALTO
3 3 2 3 2 1 3 3 1 =3 =3 31 56 MODERADO a a4 a a =3 s 2 =3 33 83 ALTO 64 67 MODERADO
2 3 3 3 3 =3 3 3 1 3 3 32 58 MODERADO 3 3 3 3 =3 3 =3 2 27 68 MODERADO 59 62 MODERADO
1 3 1 2 a1 1 1 5 3 1 3 22 40 BAJO 3 1 1 2 5 1 2 3 is8 as BAJO 40 a2 BAJO
s s s s s s s s 3 s s 53 se ALTO a a a 1 2 2 2 2 is as BAIO 71 75 ALTO
3 3 3 a 1 a a a 3 a a 37 67 MODERADO a a a 2 a a 1 a 27 68 MODERADO 6a 67 MODERADO
2 a 1 1 2 1 a 1 1 3 a 2a aa BAJIO a a a 3 a a 1 a 28 70  MODERADO 52 55 MODERADO



