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Resumen 

El objetivo del presente estudio fue determinar el nivel de relación entre las 

habilidades administrativas y el desempeño laboral del personal administrativo de 

la Unidad de Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022, el estudio 

fue de tipo básico, de alcance correlacional, enfoque cuantitativo y desarrollado 

bajo el diseño no experimental, de corte transversal. La muestra estuvo conformada 

por 62 personas que laboran en la institución, quienes brindaron información a 

través de un cuestionario conformado por 30 ítems. Los resultados que se 

obtuvieron fueron: las habilidades administrativas se desarrollan a un nivel 

moderado con un 59,68%, de igual manera el desempeño laboral fue calificado 

como moderado en un 67,74%. Al finalizar el estudio se concluyó que existe 

relación entre las variables habilidades administrativas y desempeño laboral, según 

la prueba estadística Kendall's tau_b = 0,586** valor que indica que existe una 

correlación positiva, significativa, y media, asimismo, se obtuvo un sig. bilateral = 

0,000 aceptando la hipótesis planteada. 

Palabras clave: Habilidades administrativas, desempeño laboral, 

habilidades técnicas, habilidades humanas; habilidades conceptuales. 
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Abstract 

The objective of this study was to determine the level of relationship between 

administrative skills and work performance of the administrative staff of the Local 

Educational Management Unit - UGEL Urubamba, Cusco, 2022, the study was of a 

basic type, of correlational scope, quantitative approach and developed under the 

non-experimental design, of cross-sectional cut. The sample was made up of 62 

people who work in the institution, who provided information through a questionnaire 

made up of 30 items. The results obtained were: administrative skills are developed 

at a moderate level with 59.68%, in the same way work performance was rated as 

moderate in 67.74%. At the end of the study, it was concluded that there is a 

relationship between the variable’s administrative skills and work performance, 

according to the Kendall's statistical test tau_b = 0.586** value that indicates that 

there is a positive, significant correlation, and mean, likewise, a bilateral sig. = 0.000 

was obtained accepting the hypothesis proposed. 

Keywords: Administrative skills, job performance, technical skills, human 

skills; conceptual skills 
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I. INTRODUCCIÓN 

Las habilidades administrativas son ciertas características que una persona 

debe tener para llevar a cabo sus funciones y tareas que el puesto de trabajo 

requiere en una organización, lo que ayudará a solucionar de manera eficiente las 

situaciones problemáticas que se presentan día a día, estas características 

ayudarán a las personas a desempeñarse dentro de la empresa de mejor manera, 

maximizando sus habilidades y competencias en las actividades dentro de la 

organización.  

A nivel mundial las organizaciones buscan contar con personas que tengan 

habilidades administrativas adecuadas para que puedan desempeñarse en sus 

puestos de trabajo de manera eficiente, sin embargo, de acuerdo a Cieza et al. 

(2021) no siempre se logra contar con este tipo de personas, evidenciándose que 

el personal que labora en el sector público, no siempre cuenta con dichas 

habilidades, lo que genera que los objetivos organizacionales no sean alcanzados 

ya que el desempeño que muestran está por debajo de lo que se espera, situación 

que perjudica el normal desarrollo y crecimiento de las organizaciones. De acuerdo 

con Córdova et al. (2021) las habilidades son muy importantes para las 

organizaciones y en la actualidad estas se promueven con la finalidad de que el 

personal las adquiera y pueda relacionarse de mejor manera con su entorno, 

mostrando capacidad para guiar a los equipos con una comunicación y trabajo 

eficaz. 

En el Perú tal situación se presenta de manera similar, puesto que muchas 

personas entran a laborar en el sector público más que por las capacidades y 

habilidades que tienen por temas de favores políticos, recomendaciones o por 

contactos, no existiendo una selección adecuada del personal a contratar, 

evidenciándose que muchas personas no cuentan con el perfil adecuado para el 

puesto que ocupan, generando ello retraso en el trabajo posiblemente por el bajo 

desempeño laboral que muestran en el cumplimiento de sus labores, de acuerdo a 

lo manifestado por el diario El Comercio (18 de junio, 2021) el 26% de los 

trabajadores tienen un bajo desempeño principalmente por el agotamiento que en 

la actualidad se presenta por el trabajo permanente y conectado con la tecnología. 

Según Córdova et ál. (2021) el Perú las empresas del sector público no tienen muy 
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claro el valor de estas habilidades lo que ha generado diversos problemas entre las 

cuales se tiene la renuncia del personal. 

Las empresas en la Región Cusco no son ajenas a dicha situación, 

observándose también que el personal presenta ciertas falencias que no ayudan a 

desarrollar a las instituciones, de manera más específica se analiza el caso de la 

UGEL Urubamba, institución del estado que en los últimos años ha presentado 

ciertos inconvenientes en el desempeño de su personal, lo que ha generado 

retrasos en los tramites y en otros casos errores en la ejecución de sus actividades, 

perjudicando el normal desenvolvimiento de la institución, situación que 

posiblemente se viene generando por el bajo nivel de habilidades administrativas 

que presentan sus directivos, pues en muchos casos los cargos son ocupados por 

el personal más antiguo y no por el personal con mayor habilidad, o también son 

designados por cargos de confianza los cuales no aportan a mejorar el desempeño 

del personal dentro de la UGEL. 

Es así que en lo relacionado al dominio de tareas, se percibió que parte del 

personal no cuenta con la experiencia requerida para el cumplimiento de sus 

actividades, faltando capacidad para el cumplimiento de tareas, junto a ello la 

capacitación que reciben de la institución es mínima y no hay un interés por hacerlo 

por cuenta propia; observándose también que los niveles de motivación no son los 

más apropiados dentro de las horas de trabajo pues se les ve cansados, aburridos, 

somnolientos, situación que hace que el trabajo se retrase, dejando de lado la 

creatividad y eficacia en el cumplimiento de sus labores, pues no muestran un 

interés por crear o improvisar frente a ciertas situaciones que se presentan día a 

día, esperando siempre que el jefe inmediato superior de la solución para seguir 

con el trabajo. 

Es en base a la situación mencionada que se plantean las siguientes 

interrogantes: ¿Cuál es el nivel de relación entre las habilidades administrativas y 

el desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestión 

Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022?, y como problemas específicos 

se planteó: a)¿Cuál es el nivel de relación entre las habilidades técnicas y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa 

Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022?; b)¿Cuál es el nivel de relación entre las 
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habilidades humanas y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Unidad de Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022?; y c)¿Cuál es 

el nivel de relación entre las habilidades conceptuales y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local - UGEL 

Urubamba, Cusco, 2022? 

El presente estudio muestra la justificación teórica puesto que permitió 

analizar y conocer el comportamiento de las variables habilidades administrativas 

y el desempeño laboral del personal administrativo de la UGEL Urubamba, 

asimismo, se determinó la relación que hay entre ambas variables, los resultados 

obtenidos servirán como aporte a la comunidad científica y así como antecedentes 

en futuros trabajos de investigación con una situación similar; la justificación 

metodológica se presentó debido a que se apoyó en las diferentes metodologías 

que se aplicó, la cual es propuesta por diferentes metodólogos para la realización 

de la investigación científica, junto a ello se diseñó un cuestionario para el recojo 

de la información, el cual se sustentó en las bases teóricas del marco teórico, dicho 

instrumento también podría servir de base en futuros trabajos de investigación. 

En lo relacionado a la justificación práctica, presentó recomendaciones, las 

cuales fueron consecuencia de las conclusiones, y de ser consideradas y puestas 

en práctica por la institución, se podría lograr algunas mejoras en las habilidades 

administrativas y el desempeño laboral del personal de la UGEL Urubamba y con 

ello lograr el cumplimiento de los objetivos institucionales trazados; finalmente la 

justificación social, se presenta en los beneficios que puede tener la institución 

como tal al contar con personas con mejores habilidades que se desempeñen de 

mejor manera, y alcanzar los objetivos organizacionales trazados y realizar una 

mejor gestión en favor de la sociedad en general. 

Así mismo se planteó, como objetivo general: Determinar el nivel de relación 

entre las habilidades administrativas y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 

2022, y como objetivos específicos se planteó: a) Determinar el nivel de relación 

entre las habilidades técnicas y el desempeño laboral del personal administrativo 

de la Unidad de Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022; b) 

Determinar el nivel de relación entre las habilidades humanas y el desempeño 
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laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local - UGEL 

Urubamba, Cusco, 2022; y c) Determinar el nivel de relación entre las habilidades 

conceptuales y el desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022. 

Finalmente, se elaboraron las siguientes afirmaciones, teniendo como 

hipótesis general: Existe relación significativa entre las habilidades administrativas 

y el desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestión 

Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022, y como hipótesis específicas: 

a)Existe relación significativa entre las habilidades técnicas y el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local - UGEL 

Urubamba, Cusco, 2022; b)Existe relación significativa entre las habilidades 

humanas y el desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022; y c)Existe relación 

significativa entre las habilidades conceptuales y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 

2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Para la presente investigación, se consideró los siguientes antecedentes 

nacionales: Córdova et al. (2021) en Trujillo presentaron el estudio con la finalidad 

de determinar la relación entre las habilidades blandas con el desempeño laboral 

de los servidores, fue un trabajo cuantitativo, realizado bajo el diseño no 

experimental de corte transversal y con un alcance descriptivo – correlacional, se 

empleó una encuesta a 162 personas que trabajan en la universidad, se concluye 

que: de acuerdo al Rho de Spearman la correlación es directa, positiva y fuerte 

entre ambas variables, asimismo los resultados de las habilidades blandas de los 

servidores se presentan a un nivel regular y de la misma manera la variable 

desempeño laboral se presenta a un nivel regular en la institución. 

En la ciudad de Lima, Arrascue et al. (2021) realizaron el estudio con la 

finalidad de analizar las habilidades gerenciales desde la percepción del personal 

en el Hospital Municipal Los Olivos 2019, fue un estudio cuantitativo, correlacional 

y corte transversal, la población estuvo conformada por 52 participantes de quienes 

ser recogió información a través de una encuesta, los resultados muestran que las 

habilidades gerenciales son percibidas como adecuadas en un 55,8%, el 44,2% lo 

percibe como regular y el 0% es decir ninguna persona manifestó que sea 

inadecuada. 

Así también Santillán y Saavedra (2021) realizaron el artículo científico el 

cual busco determinar el nivel de percepción del desempeño laboral de los 

trabajadores de la municipalidad Provincial de Moyobamba, en cuanto a la 

metodología fue un estudio descriptivo, no experimental, se aplicó una encuesta a 

60 personas que laboran en la institución, con dicha información se alcanzaron las 

siguientes conclusiones, el desempeño laboral se desarrolla a un nivel moderado, 

siendo ello la percepción del 60% del personal, para el 40% es alto y el 17% lo 

considera bajo. 

Por su parte Morales (2019) presentó en Huacho el estudio en el que planteó 

establecer la relación existente entre las habilidades directivas y el desempeño 

laboral del personal en la Unidad de Gestión Educativa Local Nº 16, provincia de 

Barranca; se refiere de un estudio de tipo aplicado y diseño no experimental de tipo 

transversal correlacional; la población y la muestra se conformó por 52 
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colaboradores de dicha institución; se concluye entre las habilidades directivas y el 

desempeño laboral del personal existe una relación significativa, teniendo un 

coeficiente de correlación Rho=0,587 lo que muestra la existencia de una 

correlación positiva y moderada. 

En Chimbote Medina (2017) el estudio con la intención de determinar el nivel 

de desempeño laboral del personal administrativo nombrado de la Municipalidad, 

fue un estudio no experimental, cuantitativo, participaron 66 personas a quienes se 

le paso una encuesta llegando a los siguientes resultados: se concluye que el 82% 

del personal manifestó que el desempeño laboral se encuentra a un nivel bajo, el 

17% indico que es mediano y solo un 2% lo considera como alto. 

A nivel internacional se tiene los siguientes antecedentes: Guarnizo (2018) 

en Ecuador desarrolló el estudio cuyo objetivo fue determinar las competencias y 

las habilidades gerenciales que poseen las autoridades académicas y 

administrativas de la Universidad Técnica de Ambato como eje fundamental en una 

mejor gestión del talento humano, fue una investigación exploratoria, cuantitativa y 

propositiva, la información se recogió a través de encuestas, cuyos resultados 

fueron los siguientes: se concluyó que el desempeño laboral se presenta a un nivel 

regular, siendo la percepción del 63,57% de los encuestados, así mismo 

manifiestan que en la institución existe una carencia de habilidades humanas, 

técnicas y conceptuales de las autoridades de las distintas áreas académicas, que 

la gran mayoría carece de las habilidades mencionadas en sus tres tipos, situación 

que genera muchos inconvenientes en las labores que realizan en la organización. 

Por su parte Salazar et al. (2018) en Ambato – Ecuador realizaron el estudio 

con el objetivo de determinar la relación entre las competencias y el desempeño 

laboral del personal en las instituciones estatales de educación superior, se 

consideró dicho antecedente debido a que las dimensiones de las competencias 

guardan mucha similitud con las habilidades administrativas, fue un estudio 

cualicuantitativo, descriptivo y exploratorio, se aplicó una encuesta a 89 personas 

de quienes se recogió información que se traduce en las siguientes resultados: la 

percepción de las competencias laborales muestra que el 20% se encuentra dentro 

del nivel medio a bajo, en cuanto al desempeño laboral los datos reflejan que el 

20% se encuentra entre rangos de medio a bajo y el 80% lo percibe como bueno y 
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excelente, con dichos resultados se afirma la correlación entre ambas variables con 

r=0,945, lo que indica que la correlación es positiva y muy alta.  

También Pereda (2016) desarrolló en Córdoba - España el estudio que tuvo 

como intención identificar las habilidades directivas más valoradas por los 

empleados públicos de la provincia de Córdoba; en cuanto a la metodología 

empleada se consideró el enfoque cuantitativo, la técnica usada fue la encuesta al 

personal; se tiene la siguiente conclusión: la habilidad más destacada en las 

instituciones es el liderazgo, presentando una preferencia del 21,3%, dentro de las 

habilidades más relevantes se tiene a la colaboración y el trabajo en equipo 

presentado una valoración de 65,2%, seguida de la motivación que es percibida 

como buena por un 58,4%, continuando con la resolución de problemas y toma de 

decisiones con 53% de relevancia, la capacidad de comunicación con 49,8% y 

finalmente el liderazgo con 41,4%. 

Las teorías en las cuales se fundamenta la investigación, están enfocadas 

en las habilidades administrativas y el desempeño laboral las cuales están 

sustentadas de acuerdo a Chiavenato, siendo desarrolladas a continuación: 

Se tiene como primera variable a las habilidades administrativas que son 

conocidas también como habilidades gerenciales y habilidades directivas, vienen a 

ser las características que debe tener un director, un gerente, o administrador, para 

poder ejecutar las actividades específicas que necesita la organización, con el fin 

de lograr resolver o dar solución de forma eficiente en la presencia de posibles 

problemas (Chiavenato, 2019); García et al. (2016) manifiestan que es el punto que 

diferencia entre los gerentes que ordenan, y aquellos que realizan los procesos 

administrativos, gracias a quienes su buena voluntad hacia el trabajo y hacia sus 

subalternos, aportan al bienestar de su corporación y al clima organizacional de la 

misma, dichas habilidades se relacionan con las aptitudes que poseen las personas 

para cubrir un puesto dentro de una organización. 

Así también Arrascue et al. (2021) manifiestan que las habilidades 

administrativas o gerenciales, son las acciones identificables y específicas que los 

individuos realizan y con el fin de producir resultados concretos. En estos tiempos, 

dichas habilidades son básicas en el entorno laboral y son consideradas como el 

mayor impulsador del cambio organizacional. En vista de que la rentabilidad y 
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calidad de las organizaciones depende en gran medida de individuos que posean 

estas habilidades, existe un progresivo interés en reclutarlos.  

Por su parte Whetten y Cameron (2016) mencionan que las habilidades 

administrativas están formadas por un conjunto de acciones que se pueden 

identificar en las personas, los cuales guían a ciertos resultados, Fernández (2020) 

manifiesta que las habilidades administrativas que debe poseer una persona, son 

en primer lugar una comunicación eficaz, lo que le permitirá tomar decisiones y 

asumir los riesgos que ello conlleva, mostrar creatividad, planear y ser líder, según 

Licas (2017) las habilidades administrativas se miden en función a la aptitud y 

capacidad que muestra una persona en el cumplimiento de sus tareas, interviniendo 

también los conocimientos para realizar actividades de planeación, organización, 

dirección y control que requiere la empresa.  

La importancia de las habilidades administrativas desde el punto de vista de 

Pereda (2016) es una situación que en la actualidad presenta una permanente 

preocupación en las empresas, pues para el cumplimiento de los objetivos 

determinados, las empresas deben de contar con el mejor recurso humano, 

profesionales capaces de tomar acertadas decisiones lo que permitirá que la 

empresa pueda ocupar un lugar en el mercado, asimismo, García et al. (2016) 

manifiestan que las habilidades administrativas adecuadas dentro de las 

organizaciones ayudarán al logro y cumplimiento de los objetivos. 

Cárdenas y Neyra (2021) sostienen que; el rendimiento de la organización, 

así como que logre ser efectiva externamente, involucra que la empresa alcance 

sus objetivos, para que logre mantenerse y desarrollarse en el transcurso del 

tiempo; para lo cual es imprescindible que, las personas encargadas de tomar las 

decisiones de la empresa, tenga ciertos conocimientos y capacidades para 

aplicarlos en la organización. 

También Pereda (2016) manifiesta que los objetivos de las habilidades 

administrativas es lograr que las personas cumplan de manera correcta sus 

funciones y ello se encamine a la misión de la organización, por lo que es importante 

que se cuente con personas que manejen diferentes técnicas de comunicación y 

muestren dominio de conocimiento para realizar la gestión empresarial. Desde la 

posición de Hussein et al. (2021) son un elemento crítico en el desempeño de los 
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trabajadores de los diferentes tipos de instituciones y organizaciones, y apoyan al 

desarrollo humano y financiero de las mismas, en consonancia con las estrategias 

administrativas modernas. El principal objetivo de desarrollar dichas habilidades en 

el personal directivo, es mejorar su desempeño y mejorar a la vez, el desempeño 

de la institución u organización en su conjunto. 

Las habilidades administrativas de acuerdo con Chiavenato (2019) son 

capacidades relativas al desempeño no necesariamente innatas, hace mención a 

lo planteado por Robert Katz quien agrupa en tres categorías a las habilidades 

administrativas las cuales son: técnicas, humanas y conceptuales.  

Como primera dimensión están las habilidades técnicas, de acuerdo a lo 

manifestado por Chiavenato (2019)es hacer uso de los conocimientos, métodos, 

técnicas y equipos que posee una persona para la ejecución de las actividades a 

través de la experiencia profesional, dichas habilidades se relacionan con el hacer 

y con el trabajo. Desde lo manifestado por López et al. (2019) este tipo de 

habilidades están relacionadas con el conocimiento y experticia para determinadas 

actividades, de modo que se haga uso de técnicas y herramientas propias, estas 

habilidades son adquiridas en el transcurso de la vida en el trabajo y profesional. 

Desde el punto de vista de Tito y Serrano (2016), las habilidades o expertise 

técnico, también llamadas competencias duras son aquellos conocimientos 

necesarios para realizar un trabajo. Las organizaciones cuentan con que los 

empleados posean competencias blandas, así habilidades técnicas. Las destrezas 

y conocimientos técnicos suelen ser el requerimiento mínimo para laborar en un 

puesto, aunque, dichas habilidades mínimas aceptables, tienen cada vez 

estándares mayores. Fernández et al. (2020) mencionan que las habilidades 

técnicas pueden ser aprendidas con mayor facilidad que las habilidades blandas.  

Dentro de los indicadores se tiene el conocimiento técnico, que de acuerdo 

a Zabaleta et al. (2016) está conformado por ideas y experiencias de manera 

individual, grupal, organizacional y social, de un objeto o situación específico, los 

cuales han sido corroborados y contextualizadas por el individuo, originadas 

mediante el proceso de percepción, compresión, elaboración creativa, concepción 

de su aplicación y transformación, presenta como finalidad transmitir información, 

la Asociación Colombiana Dermatol (2017) menciona que el conocimiento, en 
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cualquier profesional, debe desarrollarse, no solo a través de lo vivido y los 

sentimientos, sino también desde la ciencia y el método científico. 

Las habilidades y los conocimientos técnicos de acuerdo a Tokarčíková et 

al. (2020) son necesarios para el éxito en el lugar de trabajo. Todos los gerentes no 

usan el mismo concepto o teoría, pero dependiendo de la fuerza laboral, deben 

averiguar qué enfoques son adecuados para motivar a los empleados y mejorar sus 

conocimientos técnicos y, por consiguiente, su productividad. Ciertamente, las 

habilidades técnicas son fundamentales para cualquier trabajador y sus formas 

concretas son los principales indicadores de la experiencia del empleado. 

Otro indicador es la experiencia profesional desde el punto de vista de 

Guevara (2016) viene a ser el camino por el que la conciencia reconoce las cosas 

extrañas y las asume dentro de sí, es aquello que brinda el conocimiento y la teoría 

en los diferentes espacios y aspectos de la vida, sirviendo para no realizar los 

mismos errores o perfeccionar las tareas, pues ya aprendió con anterioridad. 

Acerca de la experiencia profesional, Montoya (2019) señala que; el mundo laboral 

es tan competitivo, que contar con experiencia laboral es muy importante. La 

experiencia profesional es imprescindible para que la persona, desarrolle sus 

actitudes y habilidades, dentro de un trabajo específico, demostrando lo que sabe 

y aprendiendo más acerca de su profesión. Asimismo, las empresas valoran 

positivamente cualquier contacto previo con el ámbito laboral. La interacción entre 

compañeros de trabajo, con la gerencia y muchas veces con terceros, es parte de 

esta experiencia, así cómo, conocer la dinámica laboral, además de ser un 

agregado al currículum personal. 

La segunda dimensión es las habilidades humanas, las cuales según 

Chiavenato (2019) hacen una descripción de la capacidad y la sensatez para 

trabajar con personas en equipo, las cuales se encuentran relacionadas con la 

interacción entre las personas e implican la capacidad para comunicar, motivar, 

coordinar, dirigir y dar solución a la presencia de conflictos personales o grupales 

para conseguir la colaboración del equipo, la participación y el compromiso del 

personal. Betancourth et al. (2017) por su parte indican que son las habilidades que 

ayudan a poder comunicarse entre las personas, siendo ello indispensables en la 

vida porque contribuirá al fortalecimiento de las interrelaciones y su adaptación en 
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el entorno. También López et al. (2019) mencionan que consiste en el interactuar 

de las personas, siendo fundamentales en trabajar, motivar, guiar a otras personas, 

importantes a todo nivel de la organización.  

Guerra (2019) menciona que son las habilidades socioafectivas que una 

persona debe poseer para poder relacionarse con otros y tomar decisiones frente 

a situaciones problemáticas que se presentan. Por su parte Jaimes et al. (2022) 

manifiestan que son habilidades que se requieren en un alto nivel a fin de poder 

realizar actividades en la organización.  

Dentro de los indicadores se consideró a la capacidad comunicativa, la cual 

desde lo propuesto por Tutivén (2018) da a conocer que es una acción fundamental 

vinculada a la orientación e información importante, la capacidad comunicativa está 

referida también a la forma de poder transferir información entre las personas de la 

organización. Por su parte Chiavenato (2017) considera que la capacidad 

comunicativa es transmitir información entre dos o más personas, o de una 

organización a otra, es un fenómeno por el cual un emisor influye en un receptor y 

le esclarece algo, Ferreira et al. (2017) menciona que también se considera como 

un método de intercambio de información de las personas pudiendo ser realizado 

entre dos o más personas, con la intención de provocar cambios en las conductas 

de los demás; Prado et al. (2020) manifiestan que es la interacción entre las 

personas a través de intercambiar puntos de vista que ayudan a comprender y 

construir la organización. 

Otro indicador es la capacidad para trabajar en equipo considerado como la 

capacidad de realizar trabajos con otras personas, generando sinergia laboral 

orientada hacia el cumplimiento de los objetivos y metas establecidas por la 

organización (Gómez, 2015), para la Universidad de Sevilla (2017) el trabajo en 

equipo está enfocado a que las personas se sientan cómodas trabajando juntas, 

muy a pesar de ser diferentes, para lo cual se requiere que se pongan los intereses 

del grupo por encima de los individuales, siendo esta una habilidad de poder 

participar de forma activa en alcanzar una meta. Peruzzo et al. (2019) mencionan 

que la capacidad para trabajar en equipo implica priorizar la comunicación activa 

entre los integrantes, y que así puedan actuar de manera coordinada en el 

desempeño de sus funciones diarias, con un objetivo de trabajo compartido que 
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requiere el esfuerzo conjunto de sus miembros para conseguir acciones 

coordinadas. (Puente y Santos de Souza, 2018) 

La capacidad para dirigir desde lo propuesto por Whetten y Cameron (2016) 

dan a conocer que este consiste en generar, inspirar a las personas para lograr un 

cambio positivo con la finalidad de potenciar las habilidades del personal, lo que 

permitirá que las personas tengan un rumbo al momento de realizar sus actividades 

y puedan experimentar vitalidad, energía positiva, aprecio y significado en su 

trabajo, está enfocado en generar bienestar humano. De otro lado, Robbins y Judge 

(2017) declaran que la capacidad para dirigir consiste en crear entusiasmo en el 

personal haciendo hincapié en su compromiso hacia la organización, dichas 

acciones inducirán a que las personas asuman de manera emocional las 

actividades. 

La tercera dimensión son las habilidades conceptuales, las cuales están 

referidas a las habilidades que posee una persona para tratar con las ideas y 

concepciones abstractas, se relacionan con el pensar, inducir, determinar 

situaciones y crear alternativas de solución a los problemas (Chiavenato, 2019). 

Por su lado López et al. (2019) indican que estas habilidades son conocidas como 

estratégicas o intelectuales, se relacionan con la formulación de ideas, creatividad, 

nuevas formas de pensamiento y concepción de la empresa como un todo, 

buscando que todo funcione de manera perfecta. F. García et al. (2017) indican que 

son las capacidades de ver, reconocer y comprender las situaciones en su contexto 

real, lo cual hace referencia a las ideas concentrándose en las personas y en las 

capacidades que tienen para el cumplimiento de los objetivos establecidos. 

Dentro de los indicadores se tiene las aptitudes, en palabras de Correa et al. 

(2019) consiste en tener el agrado, la habilidad y la inteligencia de llevar a cabo una 

determinada actividad con pronóstico de éxito, conocidos también como los 

conocimientos que la persona obtiene a lo largo de su vida lo que le permite poder 

realizar diversas funciones en su puesto de trabajo y acorde a los requerimientos 

de la institución. 

Otro indicador es la capacidad para tomar decisiones según Guevara (2016) 

es el acto de optar entre opciones posibles sobre las cuales existe duda, lo cual 

supone escoger la mejor alternativa de todas las posibles, siendo necesario contar 
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con información sobre todas y cada una de las opciones, y las secuelas que se 

podría tener. Melati et al. (2021) mencionan que es importante tener conocimientos 

y gestión de inteligencia para la toma de decisiones de calidad de los gestores 

públicos. 

Empleando las palabras de Whetten y Cameron (2016) la capacidad para 

manejar conflictos es una habilidad muy requerida en todos los períodos de la vida, 

y sobre todo a nivel de la organización, para lo cual las personas deben de aplicar 

procesos a fin de poder identificar un problema, manejar las situaciones que se 

presentan el día a día, aplicando medidas lógicas para encontrar solución a los 

problemas que se presentan. 

La segunda variable es el desempeño laboral, el cual desde la perspectiva 

de Chiavenato (2020) es el valor mensurable que la fuerza de trabajo contribuye a 

la empresa en elementos como el dominio de tareas, motivación y aprendizaje e 

improvisación de las personas y que ello se extiende cuando las personas emplean 

de mejor manera sus habilidades y competencias en las actividades que realizan 

dentro de la empresa. Bernal et al. (2020) manifiestan que son los resultados que 

tiene una organización los que derivan de las actividades de su personal, en otras 

palabras, es el fiel reflejo de las conductas del individuo en el desarrollo de sus 

funciones. 

Por su parte Casma (2015) indica que el desempeño laboral se refiere a la 

forma en la que el personal ejecuta de una manera mucho más eficientemente sus 

tareas dentro de la organización, es el desempeño laboral el espacio en el cual el 

personal pone en práctica sus competencias logradas, integrando así todos sus 

conocimientos, experiencias, características personales, sentimientos, actitudes, 

motivaciones, habilidades, y valores que aportan al logro de los objetivos trazados, 

en palabras de Robbins y Judge (2017) es el resultado de la mezcla de la eficacia 

y la eficiencia en la ejecución de las funciones en el trabajo. El desempeño está 

relacionado con los deberes y compromisos primordiales de un puesto laboral, y 

como se relacionan de manera frecuente con las funciones que contienen en los 

requisitos de un puesto. 

Así también, el desempeño laboral reside en calificar la forma en la que una 

persona ejecuta sus funciones ello comparado con la efectividad (Dorador, 2018). 
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Para Chiang y San Martín (2015) afirman que existe un gran conjunto de razones 

que se puede medir al valorar el desempeño, estas son las capacidades, 

habilidades, necesidades y cualidades, que son peculiaridades personales que 

actúan ligadas con la naturaleza del puesto y de la empresa, generando conductas 

que pueden variar los resultados. El desempeño manifiesta especialmente la 

finalidad de la eficiencia, lo que se refleja en conseguir las metas en el tiempo y con 

los recursos mínimos. De acuerdo a Salgado y Moscoso (2022) las personas que 

se sientes mas felices son aquellas que tienen la probabilidad de ser más 

productivos en el trabajo, más creativos, tienen mejores relaciones con los 

compañeros de trabajo, así como con los usuarios, lo que en el tiempo puede 

traducirse en un mejor compromiso laboral de los empleados. 

La importancia del desempeño laboral en palabras de Dorador (2018) radica 

en que deja conocer y saber cómo se comporta cada persona en su puesto lo cual 

debe estar relacionado con el cumplimiento de los objetivos en su puesto de trabajo, 

hay ciertas peculiaridades que dejan notar cómo es el desempeño del personal, 

dentro de ellas están: las necesidades, habilidades, capacidades y cualidades que 

tienen relación con el ambiente de la organización para someter la conducta del 

personal, lo cual altera los resultados. Según Robbins y Coulter (2018) enfatizan 

que los gerentes muestran mucha importancia por el desempeño laboral, el cual es 

un conjunto de diversas fases, sin embargo, es necesario comprender que factores 

contribuyen al éxito de la misma. De acuerdo a Phuong y Vinh (2020) la importancia 

del desempeño laboral es que favorece la capacidad de una empresa para lograr 

el éxito, del mismo modo Alsafadi y Altahat (2021) indican que es un factor de 

mucha importancia ya que ello impacta de manera muy profunda en el logro de los 

objetivos de la organización. 

Los objetivos del desempeño laboral según Valdiviezo (2018) consiste en el 

hecho de mantenerse competitivo, lo que involucra tomar conciencia del cambio, 

crear nuevas relaciones, mejorar el talento humano, y transformar las empresas en 

organizaciones participativas. Al ser la evaluación del desempeño un instrumento y 

no un fin en la organización, que permitirá optimizar los recursos humanos, se 

pueden detectar problemas de inspección, de integración del personal en la 

organización. Teniendo en cuenta a Sum (2015) quien indica que la evaluación de 
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desempeño tiene diversos objetivos, como el de colaborar con la dirección a fin de 

que esta pueda tomar mejores decisiones en la gestión del personal, sobre 

ascensos, transferencias y despidos. Por su parte Min y Byung (2020) indican que 

el desempeño laboral mejora cuando los trabajadores se sienten motivados a 

cumplir con los objetivos institucionales, lo que los impulsa a trabajar de una 

manera más comprometida. 

De acuerdo a Chiavenato (2020) el desempeño laboral puede ser evaluado 

desde el dominio de tareas, la motivación, el aprendizaje e improvisación. 

Como primera dimensión se consideró al dominio de tareas la cual es la 

capacidad de ejecutar una función o un grupo de tareas haciendo uso del 

conocimiento en concordancia con las reglas que requiere la organización 

(Chiavenato, 2020), para lo cual es necesario que las personas puedan poner en 

práctica las capacidades que tienen para realizar sus funciones, los conocimientos 

con los que cuentan y los que son adquiridos a través de capacitaciones, y de esa 

manera demostrar que pueden realizar o cumplir con alguna actividad asignada, 

sin mayores inconvenientes dentro de la empresa. 

Dentro de los indicadores se consideró a la capacidad para cumplir tareas, 

el cual es considerado como el nivel de productividad que tiene una persona la cual 

está relacionada a las posibilidades que muestra, es decir, poder ejecutar o realizar 

una determinada acción a fin de cumplir con determinadas actividades que se le 

asignan a un personal dentro de la empresa. 

Así también se tiene el desarrollo de capacitaciones en palabras de 

Chiavenato (2020) consiste en el proceso de generar condiciones en el personal de 

la empresa, brindándoles el conocimiento necesario para que realicen el trabajo de 

manera más productiva y de esa manera contribuir a maximizar el logro de los 

objetivos organizacionales, tienen como propósito influir en las conductas de las 

personas, para incrementar sus resultados en su puesto de trabajo. 

En relación al indicador del cumplimiento de tareas, Villacís (2021) señala 

que las tareas son las acciones que comúnmente deben ejecutarse de manera 

metódica y consistente para desempeñar de forma apropiada con una 

responsabilidad, y no son absolutas, la persona responsable deberá hacer lo que 

tenga que hacer a fin de cumplir con el compromiso asumido. 
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Otra dimensión es la motivación, considerada como la forma de estimular 

una conducta, llenarla de energía en el trabajo, poder mantenerla y dirigirla, así 

como el prototipo de reacción subjetiva que se muestra cuando ello sucede, 

mostrando responsabilidad en las actividades realizadas Chiavenato (2020), F. 

García et al. (2017) manifiestan que está conformada por factores internos y 

externos que crean un movimiento a las personas, para que actúe de manera 

determinada, mostrando una estabilidad emocional, siendo este un factor de suma 

importancia pues permitirá conseguir los objetivos de la institución. Por su parte 

Makushkin (2019) indica que es considerada como la voluntad de las personas de 

hacer todo lo posible para alcanzar los objetivos organizacionales, Castro et al. 

(2019) manifestaron que la motivación afecta al rendimiento operativo, pues está 

asociada con la rentabilidad de la organización. En ese sentido Maia y Moreira 

(2017) afirman que la motivación es considerada como un factor de vital importancia 

para el crecimiento de la organización, pues el personal se siente preparado y 

comprometido con las actividades planificadas.  

Dentro de los indicadores de la motivación se consideró lo propuesto por 

Robbins y Coulter (2018) teniendo que la energía en el trabajo es una medida de 

ímpetu, el impulso y la fuerza, que tiene un individuo que se encuentra motivado 

quien muestra esfuerzo y realiza un trabajo arduo, no obstante, dentro de esta 

energía se deberá considerar la calidad del esfuerzo realizado, así como su 

intensidad. 

Otro indicador es el sentido de responsabilidad, el cual en palabras de 

Robbins y Coulter (2018), es la obligación o esperanza de realizar cualquier función 

asignada de manera adecuada, en ese entender no es correcto que alguien asuma 

la responsabilidad de ciertas tareas de las cuales su ejecución no es 

responsabilidad de dicha persona. 

El indicador de la estabilidad emocional desde el punto de vista de Núñez et 

al. (2019) es parte de la inteligencia emocional que está relacionada con el 

bienestar psicológico que tienen las personas en su puesto de trabajo, mostrando 

autocontrol y una conducta adecuada, controlando todas las situaciones que se 

presentan en su contexto, lo que contribuye a que tenga una mejor autoestima, 

asumiendo de manera mucho más madura y asertiva los niveles de problemas que 
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se presentan en el día a día, controlando su comportamiento en cada circunstancia, 

son personas que pueden encontrar resiliencia y sobreponerse con mayor facilidad 

que otras. 

Y la última dimensión del desempeño laboral es el aprendizaje e 

improvisación, siendo ello la actitud de las personas por realizar nuevas tareas para 

una acción eficaz Chiavenato (2020), es decir las personas deben estar dispuesta 

a seguir aprendiendo cada día a fin de lograr mejores niveles de desarrollo laboral, 

junto a ello las circunstancias en muchos casos los impulsaran a improvisar y dar 

solución a los problemas, eligiendo de manera rápida y efectiva entre varias 

opciones que se plantee, para lo cual las personas deberán de poseer el 

conocimiento necesario para hacerlo y ello lo conseguirán a través del aprendizaje, 

lo que les creará un interés por la realización de trabajo, permitiéndoles cumplir de 

manera eficaz sus funciones. 

Dentro de los indicadores se considera el interés por el trabajo, de acuerdo 

con Chiavenato (2017) es la forma de temperamento que ayuda el aprendizaje 

concerniente al puesto de trabajo, el cumplimiento de las funciones en el trabajo, 

en gran medida son resultado de la motivación y la capacitación del individuo, el 

conocimiento general de un puesto de trabajo es producto de la competencia 

cognitiva y del interés que ponen las personas en la improvisación y el aprendizaje 

en el empleo. 

Otro indicador es la eficacia en el trabajo, la cual desde lo mencionado por 

Robbins y Coulter (2018) consiste en hacer las cosas correctas, realizar o ejecutar 

funciones, tareas o actividades laborales de manera adecuada, las cuales guiarán 

al logro de los objetivos organizacionales, cumpliendo de manera satisfactoria sus 

actividades (Chiavenato, 2020). 

La creatividad es el último indicador apoyado en lo manifestado por Ricci 

(2020), es un elemento clave que puede cambiar muchas cosas en las personas, 

la cual consiste en buscar nuevas y diversas soluciones a ciertas situaciones que 

se presentan, con lo que se puede lograr soluciones novedosas a partir de nuevas 

ideas o ideas originales, lo cual permitirá crear productos nuevos e innovadores que 

sean de mucha utilidad. Revilla (2019) menciona que es la producción de ideas que 

son novedosas de utilidad para las organizaciones, asimismo, Nakano y Wechsler 
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(2018) manifiestan que esta característica es cada vez más apreciada y percibida 

como un recurso valioso para el desarrollo individual y social. 

La presente investigación, al abordar las variables de habilidades 

administrativas y desempeño laboral, consideró pertinente realizarse bajo el punto 

de vista de lo propuesto por Chiavenato para ambas variables, dichas teorías han 

permitido que la investigación se desarrolle dentro de un apropiado proceso 

metodológico con la aplicación de dimensiones que han contribuido a comprender 

de mayor y mejor forma el comportamiento de las variables, asimismo, a partir de 

los conceptos se han identificado diversos indicadores los cuales han ayudado a 

evidenciar la sintomatología de las variable estudiadas. 

Desde el punto de vista epistemológico y con la intención de profundizar en 

el conocimiento científico, la situación abordada, es de mucha trascendencia, pues 

a través de conocer el comportamiento y la relación que existe entre ambas 

variables dentro de la institución, se podrá conocer como son las habilidades, 

conocimientos, actitudes entre otros, aspectos que se deben considerar en todo 

momento del desarrollo de las actividades laborales, ya que de ello dependerán los 

resultados del desempeño laboral y consecuentemente la imagen institucional. 
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III. 

El enfoque bajo el cual se trabajó la presente investigación fue cuantitativo, 

según Hernández y Mendoza (2018) este enfoque esta caracterizado por que se 

usan magnitudes, mediciones, muestreo y tratamiento estadístico, con lo cual se 

obtienen resultados en números los que deberán de tener un análisis e 

interpretación. 

Se consideró un trabajo de tipo básico, de acuerdo a Carrasco (2015) una 

investigación de tipo básica busca aumentar los conocimientos del investigador 

sobre el problema identificado, buscando conocer de manera profunda el 

comportamiento que presentan las variables consideradas para el estudio.  

El alcance que se consideró fue descriptivo y correlacional, Ñaupas et al. 

(2018) manifiestan que estos estudios presentan como característica tomar en 

cuenta al inconveniente estudiado, en busca de puntualizar las peculiaridades y 

características más resaltantes del contexto que se estudia, procediendo a describir 

los estilos del sujeto de estudio, asimismo Hernández y Mendoza (2018) mencionan 

que un estudio es correlacional, porque mide la relación que presentan las variables 

después de ser analizadas. 

El diseño que se consideró para la investigación fue, no experimental, de 

corte transversal. Hernández y Mendoza (2018) manifiestan que la investigación es 

de diseño no experimental porque no se generarán cambios en las conductas de 

ambas variables, es decir que no realizara manipulación alguna que produzca algún 

cambio; de acuerdo a lo manifestado Manterola et al. (2019) indican que una 

investigación es de corte trasversal, porque la información será recolectada en un 

momento único. 

3.2. Variables y operacionalización 

Se consideraron las siguientes variables: Variable uno: Habilidades 

administrativas; Variable dos: Desempeño laboral, variables de naturaleza 

cualitativa. 

 

 

MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 

3.1. Tipos y diseño de investigación  
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Variable uno: Habilidades administrativas 

Conocida también como habilidades gerenciales y habilidades directivas, 

vienen a ser las características que debe tener un director, un gerente, o 

administrador, para poder ejecutar las actividades específicas que necesita la 

organización, con el fin de lograr resolver o dar solución de forma eficiente en la 

presencia de posibles problemas (Chiavenato, 2019). 

La operacionalización de la variable habilidades administrativas se presenta 

en los anexos. (Ver anexo 2) 

Variable dos: Desempeño laboral 

Se define como el valor mensurable que la fuerza de trabajo contribuye a la 

empresa en elementos como el dominio de tareas, motivación y aprendizaje e 

improvisación de las personas y que ello se extiende cuando las personas emplean 

de mejor manera sus habilidades y competencias en las actividades que realizan 

dentro de la empresa (Chiavenato, 2020). 

La operacionalización del desempeño laboral administrativas se presenta en 

los anexos. (Ver anexo 2) 

3.3. Población (criterio de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 

Según Canahuire et al. (2015) la población es el conglomerado de los 

elementos de análisis de quienes se procederá a recoger los datos para su 

respectivo análisis, elementos que deben presentar peculiaridades similares, 

básicas para realizar la búsqueda de información. La población que se consideró 

para el presente estudio estuvo constituida por las 62 personas que laboran en el 

área administrativa de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) Urubamba, 

personal encargado de realizar diversas actividades relacionadas a la gestión de la 

institución, tales como supervisión y acompañamiento docente a los diferentes 

directores y docentes de las instituciones educativas, capacitación y manejo de las 

herramientas exigidas por el Ministerio de Educación. 

Criterios de inclusión: El personal debe ser colaborador del área 

administrativa de la UGEL Urubamba. 

De acuerdo a lo propuesto por Ñaupas et al. (2018) la muestra es una parte 

de la población, son las unidades de quienes se recogerá la información, para el 
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caso del presente estudio no se halló una muestra puesto que se trabajó con el total 

de la población. Al ser la muestra igual a la población de estudio, se considera el 

muestreo censal, de acuerdo a Muñoz (2016) esta referido al recojo de información 

del total de la población considerada, en la que no se considera alguna exclusión, 

trabajando con las 62 personas. 

Unidad de análisis 

Para Hernández y Mendoza (2018) la unidad de análisis se consideran los 

casos de estudio quienes brindan la información. Se tomó en cuenta como unidad 

de análisis al personal del área administrativa de la UGEL Urubamba. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se usó es la encuesta, la cual de acuerdo a lo mencionado 

por Hernández y Mendoza (2018) es un plan minucioso, que se usa para juntar 

información de la población de estudio. 

Se hizo uso del cuestionario, de acuerdo a Hernández y Mendoza (2018) 

afirman que es el conjunto de afirmaciones, que se usa para obtener información 

de la población de estudio. 

Para las habilidades administrativas, se consideró un instrumento 

denominado cuestionario para medir las habilidades administrativas, los ítems 

fueron construidos en base a las teorías utilizadas y se conformó por 3 

dimensiones, 9 indicadores y 16 ítems. 

El instrumento para el desempeño laboral se denominó cuestionario para 

medir el desempeño laboral del personal, su aplicación es individual, los ítems 

fueron construidos tomando en cuenta las teorías que se usaron, se consideró 3 

dimensiones, 9 indicadores y 14 ítems. 

Validez y confiabilidad de los instrumentos 

Validez 

Para Hernández y Mendoza (2018) es el grado de claridad, pertinencia y 

relevancia, que presenta un cuestionario, el cual es realizado por expertos en la 

materia. Los 6 expertos que validaron los instrumentos para el recojo fueron de la 
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opinión que el instrumento es aplicable, tal como se muestra los resultados en los 

anexos. 

Confiabilidad 

En palabras de Canahuire et al. (2015) la confiabilidad de un instrumento se 

da cuando se tienen resultados consistentes, para conocer la confiabilidad del 

instrumento, se procedió a realizar una encuesta piloto a 15 personas, las 

respuestas de dicho instrumento fueron evaluadas a través del Índice de 

Consistencia Interna Alfa de Cronbach. 

La variable habilidades administrativas presenta un resultado del Alfa de 

Cronbach de 0,826, resultado que muestra una alta confiabilidad, resultado de los 

16 elementos que corresponden a los ítems del cuestionario, para la variable 

desempeño laboral el resultado es de 0,831 resultado que también indica que existe 

una alta confiabilidad considerando a los 14 ítems del cuestionario, pudiéndose 

observar que ambas variables muestran un resultado de 0,880, con 30 ítems como 

número de elementos. (Ver anexos) 

Análisis factorial exploratorio 

El análisis factorial exploratorio para la variable habilidades administrativas, 

lo resultados hallados indican que el KMO = 0,801, valor que es mayor a 50%; el 

valor de Bartletts es Sig. = ,000 < 0,05 con dicho resultado se rechaza la H0 y se 

acepta la H1; y el análisis de la varianza total explicada es 56,33%. (Ver resultados 

en anexos) 

El análisis factorial exploratorio para la variable desempeño laboral lo 

resultados hallados indican que el KMO = 0,752, valor que es mayor a 50%; el valor 

de Bartletts es Sig. = ,000 < 0,05 con dicho resultado se rechaza la H0 y se acepta 

la H1; y el análisis de la varianza total explicada es 49,052%. (Ver resultados en 

anexos)   

3.5. Procedimientos 

El procedimiento consiste en la descripción de todas las etapas que se 

consideró para la obtención de los datos (Fuentes et al., 2020), para el presente 

trabajo dicho procedimiento fue el establecido por la Universidad César Vallejo en 

la guía de elaboración del trabajo de tesis, se dio inicio con la identificación del 
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problema de estudio, se redactó el título tentativo, se plantearon las interrogantes, 

justificación, objetivos e hipótesis de estudio, se desarrolló el marco teórico 

considerando los antecedentes nacionales e internacionales, y la conceptualización 

de la variable, dimensiones e indicadores de estudio. Se definió la metodología a 

utilizar, en cuanto al tipo y diseño, se delimitó la población y muestra, considero la 

técnica e instrumento que se usarán para el recojo de datos, se eligió el método de 

análisis de datos. Para trabajar los resultados se aplicaron las encuestas a la 

población de estudio, para lo cual se pasó a los participantes la carta de 

consentimiento informado y luego los resultados fueron procesados 

estadísticamente, haciendo un análisis descriptivo e inferencial, luego se realizó la 

discusión, conclusiones, recomendaciones y el resumen.  

3.6. Método de análisis de datos 

El presente trabajo al presentar un enfoque cuantitativo, se codificaron los 

datos, se guardaron en una matriz con la cual fue factible analizarlos e interpretarlos 

Hernández y Mendoza (2018). En tal sentido se trabajó considerando la estadística 

descriptiva la cual permitió presentar las tablas con los resultados de frecuencias y 

porcentajes por ítems, las tablas de frecuencias con datos agrupados, las tablas 

cruzadas o tablas de contingencia, asimismo se consideró la estadística inferencial 

lo que permitió determinar la correlación entre las variables usando el estadístico 

Kendall's tau_b y se halló la prueba de hipótesis tomando en cuenta las siguientes 

condiciones: Si el valor obtenido (valor P) > 0.05 se acepta la hipótesis nula; y si el 

valor obtenido (valor P) < 0.05 se acepta la hipótesis planteada. 

3.7. Aspectos éticos 

Los aspectos éticos responden a las actitudes del investigador  con relación 

a los aspectos implicados en el estudio Hernández y Mendoza (2018), en la 

presente investigación, dichos aspectos éticos considerados responden en primer 

lugar a la guía establecida por la universidad para la elaboración del trabajo de 

investigación, se recogió información de diferentes estudios, libros, etc., respetando 

los derechos de autor, considerando las citas respectivas de la información 

consignada, de acuerdo a lo indicado por la universidad, se solicitaron los permisos 

de la UGEL Urubamba a fin de poder mencionar el nombre en el título y se elaboró 

un documento para poder informar y solicitar el consentimiento de los participantes 
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para el recojo de información, manifestando el anonimato de sus datos personales, 

la información recogida fue manejada con mucho cuidado a fin de poner datos 

exactos recogidos de la población de estudio.  
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IV. RESULTADOS 

Se presentan resultados descriptivos para habilidades administrativas y 

desempeño laboral, en tablas de frecuencia: 

Tabla 1 

Tabla de frecuencia con datos agrupados de habilidades administrativas y sus 

dimensiones 

 

Deficiente Moderado Eficiente 

f % f % f % 

Habilidades técnicas 10 16,13% 28 45,16% 24 38,71% 

Habilidades humanas 10 16,13% 34 54,84% 18 29,03% 

Habilidades conceptuales 8 12,90% 40 64,52% 14 22,58% 

Habilidades administrativas 7 11,29% 37 59,68% 18 29,03% 

 

Interpretación: 

Como se puede observar la tabla 1 muestra los resultados de la variable 

habilidades administrativas con un 11,29% calificado para el nivel deficiente, un 

59,68% la calificaron como moderado y un 29,03% como eficiente, observándose 

que el personal tiene una percepción central, con una tendencia a eficiente, 

existiendo un bajo porcentaje de aspectos que deben de ser mejorados en la 

institución. 

En cuanto a las habilidades técnicas, se observa que el 45,16% del personal 

encuestado calificó a dichas habilidades en un nivel moderado, el 38,71% los 

calificó como eficiente y el 16,13% como deficiente, resultados que muestran que 

a un nivel regular el personal cuenta con conocimientos técnicos para el puesto que 

ocupa, tratando de poner en práctica dichos conocimientos para el desarrollo de 

sus funciones, sin embargo no todos muestran experiencias laborales adecuadas 

para las labores que realizan. 

Las habilidades humanas, muestran que el 54,84% de las personas 

encuestadas lo califica como moderado, el 29,03% como eficiente y para el 16,13% 
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es deficiente, resultados que reflejan que el personal en la institución cuenta con 

capacidad comunicativa, pues transmiten de una manera regular a buena la 

información en el desempeño de sus funciones, de la misma manera cuentan con 

capacidad para trabajar en equipo, mostrando coordinación y aportes para la toma 

de decisiones; asimismo, se observó que el personal en su mayoría cuenta con 

capacidad para dirigir existiendo una guía e influencia entre compañeros. 

En lo relacionado a las habilidades conceptuales, se observa que el 64,52% 

lo calificó como moderadas, para el 22,58% es eficiente y para el 12,90% es 

deficiente, con dichos resultados se puede evidenciar que la mayoría del personal 

en la institución tiene aptitudes para el puesto de trabajo que ocupa, preocupándose 

por mejorar dichos talentos; por otro lado se evidenció que existe personal que tiene 

capacidad para la toma de decisiones, mostrando habilidades interesantes para ello 

lo que ayuda a dar solución a los problemas que se presentan. 

Tabla 2 

Tabla de frecuencia con datos agrupados de desempeño laboral y sus 

dimensiones 

 

Deficiente Moderado Eficiente 

f % f % f % 

Dominio de tareas 8 12,90% 37 59,68% 17 27,42% 

Motivación 8 12,90% 40 64,52% 14 22,58% 

Aprendizaje e improvisación 10 16,13% 39 62,90% 13 20,97% 

Desempeño laboral 6 9,68% 42 67,74% 14 22,58% 

 

Interpretación: 

Como se puede observar la tabla 2, el desempeño laboral muestra que el 

9,68% de las personas encuestadas lo califican como deficiente, para el 67,74% es 

moderado y el 22,58% lo calificó como eficiente, teniendo una percepción a un nivel 

central, con una tendencia a eficiente, sin embargo, existe un porcentaje menor que 

muestra que puede mejorarse. 
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En cuanto al dominio de tareas, se observa que el 59,68% de las personas 

encuestadas lo calificaron como moderado, para el 27,42% es eficiente y el 12,9% 

lo calificó como deficiente, resultados que muestran que el personal en su mayoría 

cuentan con capacidad para cumplir tareas, pues tratan de poner en práctica todas 

las capacidades profesionales sin complicación alguna en sus puestos de trabajo; 

para lo cual la institución también demuestra interés por el desarrollo de 

capacitaciones para su personal, aunque no todos la asuman con responsabilidad, 

asimismo, se evidenció que la gran mayoría se preocupa por cumplir de manera 

adecuada las tareas asignadas a su puesto de trabajo, mostrando habilidades para 

dicha labor. 

En lo relacionado a la motivación, se evidencia que el 64,54% lo calificó 

como moderado, para el 22,58% es eficiente y el 12,9% lo calificó como deficiente, 

es con dichos resultados que se afirma que la mayoría de las personas muestra 

energía en el trabajo, pues trabajan con ganas y entusiasmo, manifestando un 

sentido de responsabilidad de regular a bueno, pues se sienten comprometidos con 

su trabajo, mostrando estabilidad emocional frente a distintas situaciones que se 

presentan en el día a día, sin embargo existe también un porcentaje de personas 

que no muestran motivación durante su trabajo. 

El aprendizaje e improvisación muestra que el 62,90% lo calificó como 

moderado, para el 20,97% es eficiente y el 16,13% lo calificó como deficiente, 

resultados que muestran que la mayoría de las personas ponen interés por la 

realización adecuada de sus funciones, pues tratan de cumplir con sus actividades 

dentro de la jornada laboral, muchas de ellas proponiendo ideas novedosas para 

realizar su labores de mejor manera, existiendo también en menor cantidad 

personas que no muestran interés por hacer mejor su trabajo. 

Así mismo se presentan las tablas de contingencia de las habilidades 

administrativas y el desempeño laboral  
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Tabla 3 

Tabla cruzada de habilidades administrativas y desempeño laboral 

 

Desempeño Laboral 

Total 
Deficiente Moderado Eficiente 

Habilidades 

Administrativas 

Deficiente Recuento 4 2 1 7 

Recuento esperado 0,7 4,7 1,6 7,0 

% del Total 6,45% 3,23% 1,61% 11,29% 

Moderado Recuento 2 33 2 37 

Recuento esperado 3,6 25,1 8,4 37,0 

% del Total 3,23% 53,23% 3,23% 59,68% 

Eficiente Recuento 0 7 11 18 

Recuento esperado 1,7 12,2 4,1 18,0 

% del Total 0,00% 11,29% 17,74% 29,03% 

Total Recuento 6 42 14 62 

Recuento esperado 6,0 42,0 14,0 62,0 

% del Total 9,68% 67,74% 22,58% 100% 

 
Interpretación: 

Como se observa que de un total de 11,29% de personas encuestadas de la 

UGEL Urubamba consideran que las habilidades administrativas son deficientes, 

de los cuales el 6,45% afirmaron que el desempeño laboral es deficiente, el 3,23% 

lo considera moderado y el 1,61% opinó que es eficiente. Así mismo se evidencia 

que el 59,68% de las personas consideran que las habilidades administrativas son 

moderadas, de los cuales el 3,23% respondió que el desempeño laboral es 

deficiente, para el 53,23% es moderado y para otro 3,23% es eficiente. Finalmente, 

el 29,03% de los encuestados manifestaron que las habilidades administrativas son 

eficientes, el 11,29% manifestó que el desempeño laboral es moderado y el 17,74% 

indicó que es eficiente. Con dichos resultados se concluye que del 100% de las 

personas encuestadas en la UGEL Urubamba, cualquiera sea el nivel de las 

habilidades administrativas, el 9,68% opinó que el desempeño laboral es deficiente, 

el 67,74% lo considera moderado y para el 22,58% es eficiente.  
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Tabla 4 

Tabla cruzada de habilidades administrativas y dominio de tareas  

 
Dominio de tareas 

Total 
Deficiente Moderado Eficiente 

Habilidades 

Administrativas 

Deficiente Recuento 4 2 1 7 

Recuento esperado 0,9 4,2 1,9 7,0 

% del Total 6,45% 3,23% 1,61% 11,29% 

Moderado Recuento 4 29 4 37 

Recuento esperado 4,8 22,1 10,1 37,0 

% del Total 6,45% 46,77% 6,45% 59,68% 

Eficiente Recuento 0 6 12 18 

Recuento esperado 2,3 10,7 4,9 18,0 

% del Total 0,00% 9,68% 19,35% 29,03% 

Total Recuento 8 37 17 62 

Recuento esperado 8,0 37,0 17,0 62,0 

% del Total 12,90% 59,68% 27,42% 100% 

 
Interpretación: 

Como se observa que de un total de11,29% de personas encuestadas de la 

UGEL Urubamba consideran que las habilidades administrativas son deficientes, 

de los cuales el 6,45% afirmaron que el dominio de tareas es deficiente, el 3,23% 

lo considera moderado y el 1,61% respondió que es eficiente. Así también se 

evidencia que el 59,68% de las personas consideran que las habilidades 

administrativas son moderadas, de las cuales el 6,45% consideran que el dominio 

de tareas es deficiente, el 46,77% opinó que es moderado y para el 6,45% es 

eficiente. Finalmente, el 29,03% de los encuestados manifestaron que las 

habilidades administrativas son eficientes, de los cuales el 9,68% manifestó que el 

dominio de tareas es moderado y el 19,35% indicó que es eficiente. Con dichos 

resultados se concluye que del 100% de las personas encuestadas en la UGEL 

Urubamba, cualquiera sea el nivel de las habilidades administrativas, el 12,90% 

opinó que el dominio de tareas es deficiente, el 59,68% cree que es moderado y 

para el 27,42% es eficiente.  
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Tabla 5 

Tabla cruzada de habilidades administrativas y motivación 

 
Motivación 

Total 
Deficiente Moderado Eficiente 

Habilidades 

Administrativas 

Deficiente Recuento 3 3 1 7 

Recuento esperado 0,9 4,5 1,6 7,0 

% del Total 4,84% 4,84% 1,61% 11,29% 

Moderado Recuento 5 29 3 37 

Recuento esperado 4,8 23,9 8,4 37,0 

% del Total 8,06% 46,77% 4,84% 59,68% 

Eficiente Recuento 0 8 10 18 

Recuento esperado 2,3 11,6 4,1 18,0 

% del Total 0,00% 12,90% 16,13% 29,03% 

Total Recuento 8 40 14 62 

Recuento esperado 8,0 40,0 14,0 62,0 

% del Total 12,90% 64,52% 22,58% 100% 

 
Interpretación: 

Como se observa que de un total de11,29% de personas encuestadas de la 

UGEL Urubamba consideran que las habilidades administrativas son deficientes, 

de los cuales el 4,84% afirmaron que la motivación es deficiente, para otro 4,84% 

es moderado y el 1,61 respondió que es eficiente. Del mismo modo se evidencia 

que el 59,68% de las personas consideran que las habilidades administrativas son 

moderadas, de las cuales el 8,06% consideran que la motivación es deficiente, el 

46,77% opinó que es moderado y para el 4,84% es eficiente. Finalmente, el 29,03% 

de los encuestados manifestaron que las habilidades administrativas son eficientes, 

de los cuales el 12,9% manifestó que la motivación es moderada y el 16,13% indicó 

que es eficiente. Con dichos resultados se concluye que del 100% de las personas 

encuestadas en la UGEL Urubamba, cualquiera sea el nivel de las habilidades 

administrativas, el 12,9% opinó que la motivación es deficiente, el 64,52% cree que 

es moderado y para el 22,58% es eficiente.  



31 

 

Tabla 6 

Tabla cruzada de habilidades administrativas y aprendizaje e improvisación 

 
Aprendizaje e improvisación 

Total 
Deficiente Moderado Eficiente 

Habilidades 

Administrativas 

Deficiente 

Recuento 4 3 0 7 

Recuento esperado 1,1 4,4 1,5 7,0 

% del Total 6,45% 4,84% 0,00% 11,29% 

Moderado 

Recuento 4 27 6 37 

Recuento esperado 6,0 23,3 7,8 37,0 

% del Total 6,45% 43,55% 9,68% 59,68% 

Eficiente 

Recuento 2 9 7 18 

Recuento esperado 2,9 11,3 3,8 18,0 

% del Total 3,23% 14,52% 11,29% 29,03% 

Total Recuento 10 39 13 62 

Recuento esperado 10,0 39,0 13,0 62,0 

% del Total 16,13% 62,90% 20,97% 100% 

 

Interpretación: 

Como se observa que de un total de11,29% de personas encuestadas de la 

UGEL Urubamba consideran que las habilidades administrativas son deficientes, 

de los cuales el 6,45% afirmaron que el aprendizaje e improvisación es deficiente, 

para otro 4,84% es moderado y el 0% es decir ninguna persona respondió que sea 

eficiente. Así mismo se evidencia que el 59,68% de las personas consideran que 

las habilidades administrativas son moderadas, de las cuales el 6,45% 

manifestaron que el aprendizaje e improvisación es deficiente, el 43,55% respondió 

que es moderado y para el 9,68% es eficiente. Finalmente, el 29,03% de los 

encuestados manifestaron que las habilidades administrativas son eficientes, de los 

cuales el 3,23% opinó que el aprendizaje e improvisación es deficiente, el 14,52% 

manifestó que es moderado y el 11,29% indicó que es eficiente. Con dichos 

resultados se concluye que del 100% de las personas encuestadas en la UGEL 

Urubamba, cualquiera sea el nivel de las habilidades administrativas, el 16,13% 

opinó que el aprendizaje e improvisación es deficiente, el 62,90% cree que es 

moderado y para el 20,97% es eficiente.  
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Así también se realizaron las pruebas de hipótesis: 

Resultados para la prueba de hipótesis general 

Hipótesis alterna (Hi): Existe relación significativa entre las habilidades 

administrativas y el desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022. 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación significativa entre las habilidades 

administrativas y el desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022. 

Regla de decisión 

Nivel de significancia = 5% 

Si p valor (sig.)  < 0,05 se rechaza la H0 y se acepta la H1 

Si p valor (sig.)  > 0,05 se acepta la H0 

Tabla 7 

Resultado de prueba de hipótesis Kendall's tau_b entre las habilidades 

administrativas y el desempeño laboral 

 
Desempeño 

laboral 

Kendall's  

tau_b 

Habilidades 

Administrativas 

Correlation Coefficient ,586** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 62 

 
Interpretación: 

La tabla 7 muestra los resultados para la prueba de hipótesis entre 

habilidades administrativas y desempeño laboral evidenciándose que de sig. 

bilateral = 0,000 es < 0,05, valor con el que se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula. Asimismo, se muestra el resultado del Kendall's tau_b = 

0,586** por lo que se concluye que existe relación significativa, directa y moderada 

entre ambas variables. 
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Resultados para la prueba de hipótesis específica 1:  

Hipótesis alterna (Hi): Existe relación significativa entre las habilidades 

técnicas y el desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022. 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación significativa entre las habilidades 

técnicas y el desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022. 

Regla de decisión: 

Nivel de significancia = 5% 

Si p valor (sig.)  < 0,05 se rechaza la H0 y se acepta la H1 

Si p valor (sig.)  > 0,05 se acepta la H0 

Tabla 8 

Resultado de prueba de hipótesis Kendall's tau_b entre las habilidades técnicas y 

el desempeño laboral 

 
Desempeño 

laboral 

Kendall's 

tau_b 

Habilidades 

técnicas 

Correlation Coefficient ,554** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 62 

 

Interpretación: 

La tabla 8 muestra los resultados para la prueba de hipótesis entre 

habilidades técnicas y desempeño laboral evidenciándose que de sig. bilateral = 

0,000 es < 0,05, valor con el que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula. Asimismo, se muestra el resultado del Kendall's tau_b = 0,554** por 

lo que se concluye que existe relación significativa, directa y moderada entre 

habilidades técnicas y el desempeño laboral. 

 

 

 



34 

 

Resultados para la prueba de hipótesis específica 2:  

Hipótesis alterna (Hi): Existe relación significativa entre las habilidades 

humanas y el desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022. 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación significativa entre las habilidades 

humanas y el desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022. 

Regla de decisión 

Nivel de significancia = 5% 

Si p valor (sig.)  < 0,05 se rechaza la H0 y se acepta la H1 

Si p valor (sig.)  > 0,05 se acepta la H0 

Tabla 9 

Resultado de prueba de hipótesis Kendall's tau_b entre las habilidades humanas y 

el desempeño laboral 

 
Desempeño 

laboral 

Kendall's  

tau_b 

Habilidades 

humanas 

Correlation Coefficient ,478** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 62 

 
Interpretación: 

La tabla 9 muestra los resultados para la prueba de hipótesis entre 

habilidades humanas y desempeño laboral evidenciándose que de sig. bilateral = 

0,000 es < 0,05, valor con el que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula. Asimismo, se muestra el resultado del Kendall's tau_b = 0,478** por 

lo que se concluye que existe relación significativa, directa y débil entre habilidades 

humanas y desempeño laboral. 
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Resultados para la prueba de hipótesis específica 3:  

Hipótesis alterna (Hi): Existe relación significativa entre las habilidades 

conceptuales y el desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022. 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación significativa entre las habilidades 

conceptuales y el desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022. 

Regla de decisión 

Nivel de significancia = 5% 

Si p valor (sig.)  < 0,05 se rechaza la H0 y se acepta la H1 

Si p valor (sig.)  > 0,05 se acepta la H0 

Tabla 10 

Resultado de prueba de hipótesis Kendall's tau_b entre las habilidades 

conceptuales y el desempeño laboral 

 
Desempeño 

laboral 

Kendall's 

tau_b 

Habilidades 

conceptuales 

Correlation Coefficient ,337** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 62 

 
Interpretación: 

La tabla 10 muestra los resultados para la prueba de hipótesis entre 

habilidades conceptuales y desempeño laboral evidenciándose que de sig. bilateral 

= 0,000 es < 0,05, valor con el que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula. Asimismo, se muestra el resultado del Kendall's tau_b = 0,337** por 

lo que se concluye que existe relación significativa, directa y débil entre habilidades 

conceptuales y desempeño laboral. 
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V. DISCUSIÓN 

De acuerdo al objetivo planteado el cual indica determinar el nivel de relación 

entre las habilidades administrativas y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 

2022, se concluye que existe relación de 0,586** entre ambas variables, con dichos 

resultados se afirma que existe una relación positiva, significativa, y media.  

En el comportamiento de las variables, se evidencio que las habilidades 

administrativas fueron consideradas por el 59,58% de las personas como 

moderadas, de las cuales las habilidades técnicas, humanas y conceptuales 

también fueron consideradas como moderadas, todas ellas con una inclinación a 

eficiente. Otros aspectos encontrados fueron que el personal no siempre está 

dispuesto a poner en práctica dentro de sus funciones los conocimientos con los 

que cuenta, pues esa experiencia laboral que tienen es dejada de lado, 

desarrollando muchas veces solo un esfuerzo mínimo, así también se observó que 

la capacidad para dirigir que existe entre las personas muchas veces no logra influir 

en el desarrollo de alguna actividad, mostrando también otro factor que se muestra 

un poco deficiente dentro de las habilidades administrativas con las que cuentan, 

es la capacidad para manejar los conflictos, pues frente a alguna situación que se 

presenta, el personal no siempre cuenta con la información necesaria para dar 

solución, y otras personas no aprovechan estas situaciones para seguir 

aprendiendo y perfeccionando las habilidades que tienen. 

Similar comportamiento tuvo el desempeño laboral el cual fue calificado 

como moderado por el 67,74%, variable abordada a través del dominio de tareas, 

motivación y aprendizaje e improvisación, dimensiones que también fueron 

calificadas como moderadas con una inclinación a eficientes, con dichos resultados 

se pudo evidenciar que algunas personas en la institución aún presentan ciertas 

complicaciones en el desempeño de su labores, lo que en ocasiones los aparta del 

sentido de responsabilidad, pues en ocasiones no se cumple con las actividades 

encargadas, desencadenando en alguna oportunidades en aspectos emocionales 

que generan incomodidad en sus compañeros de trabajo, mostrando que no 

existiera interés por el cumplimiento adecuado de sus funciones. 
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En un análisis comparativo de la experiencia generada, a partir del desarrollo 

de la presente investigación, en función a los autores considerados para la variable 

habilidades administrativas, se puede observar que lo conceptualizado por 

Chiavenato (2019) quien manifiesta que las habilidades gerenciales, directivas y/o 

administrativas son todas aquellas características con las cuales debe contar el 

responsable de una organización a fin de que a partir de ello pueda poner en 

marcha a la misma en el logro de sus objetivos y desarrollo correcto y pleno de sus 

actividades, buscando en todo momento dar solución adecuada a las situaciones 

adversas que en dicha marcha se presentan, en ese contexto, se realiza un 

comparativo con las diversas situaciones que se pudieron observar en la Unidad de 

gestión Educativa – UGEL Urubamba, espacio en el cual, no necesariamente se 

logran resolver de manera adecuada los problemas principalmente por falencias en 

lo que respecta a las habilidades de los directivos así como del personal, trayendo 

ello como consecuencia escasos niveles en el cumplimiento de objetivos y metas 

así como inadecuado cumplimiento de las actividades previstas. 

Tal situación que se evidencia en el resultado moderado que presenta la 

variable habilidades administrativas, siendo para ello necesario que dicha 

organización considere lo planteado científicamente por J. García et al. (2016) 

quienes manifiestan la importancia de marcar una diferencia entre aquellos 

gerentes que ordenan frente a aquellos que ejecutan, siendo necesario en ambos 

casos la asociación de dichas habilidades para el óptimo logro en el cumplimiento 

de los objetivos, hecho que es necesario aplicar y poner en práctica frente a dicha 

variable en la institución motivo de la investigación de la presente, puesto que lo 

observado y corroborado a partir de la información obtenida, permite evidenciar que 

en la UGEL Urubamba no se aplica o ponen en práctica de manera correcta dichos 

conceptos teóricos científicos. 

Por otro lado, al realizar una comparación con la variable desempeño laboral 

se considera el concepto planteado por Bernal et al. (2020) para quienes el 

desempeño laboral es el resultado que tiene la organización como consecuencia 

del desarrollo de las actividades por parte de su personal, la cual se ve reflejada en 

las conductas del individuo durante el desempeño de sus funciones, en función 

estricta a dicho concepto, se observa que la UGEL Urubamba al haber sido 
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calificada como moderada en el desempeño laboral, no hay una correcta asociación 

entre la conducta del personal y el desarrollo de sus actividades, desprendiéndose 

de dicha disfunción, los resultados poco favorables en el cumplimiento de metas y 

objetivos. 

Asimismo, según lo mencionado por Chiavenato (2020) quien manifiesta que 

el desempeño laboral es el valor mensurable que evidencia la fuerza de trabajo, se 

puede deducir que el aporte y fuerza en lo que respecta al trabajo y la consecuente 

ponderación en el desempeño del personal en la UGEL Urubamba, no viene a ser 

el más favorable, evidenciándose una gran distancia entre lo que se hace 

actualmente en la institución frente a todo aquello que podría o debería 

desarrollarse como parte de un adecuado desempeño laboral de su personal 

administrativo. 

En un análisis más profundo, que permita realizar una comparación de 

manera más práctica, este se realiza en función a investigaciones desarrolladas en 

diversos contextos, situación que permite vincular realidades concretas para ambas 

variables, en ese entender, y en función al objetivo general de la presente 

investigación el cual busca determinar el nivel de relación entre las habilidades 

administrativas y el desempeño laboral, se considera lo concluido por Salazar et al. 

(2018) investigación que permite afirmar una correlación entre ambas variables, 

validándose en tal sentido el objetivo y la hipótesis planteada en la presente 

investigación frente a lo obtenido en la investigación de Salazar, al buscar la 

relación entre ambas variables en las instituciones estatales de educación superior 

en dicho país, cuyas afirmaciones obtenidas como resultados, permiten observar la 

importancia y necesidad de trabajar de manera correcta y adecuada la asociación 

de habilidades administrativas con el desempeño laboral, las cuales al tener un 

nivel moderado en la UGEL Urubamba, requieren del fortalecimiento y la mejora de 

elementos tales como habilidades técnicas, humanas y conceptuales, las cuales 

permitan un correcto desarrollo y desempeño en lo que respecta a las tareas, 

motivación y el aprendizaje e improvisación del personal administrativo de la UGEL 

Urubamba. 

En cuanto a lo concluido por Arrascue et al. (2021) se puede observar que 

el personal del Hospital Municipal Los Olivos, tienen una percepción particular de 
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las habilidades gerenciales de la institución, considerando ello que el 44,2% la 

percibe como regular, es decir evidencian una necesidad de fortalecer y mejorar 

dichas habilidades, en ese contexto y en relación a los objetivos específicos 

planteados para la presente investigación en la UGEL Urubamba, se puede 

apreciar una similitud en los resultados obtenidos, desprendiéndose como análisis 

que el personal administrativo de la UGEL Urubamba requiere como un incentivo 

para mejorar su nivel de desempeño laboral que el área gerencial fortalezca el 

desarrollo de sus habilidades a efectos de que con ello se pueda potenciar, mejorar 

y fortalecer el desempeño laboral en el personal administrativo, con la consecuente 

mejora en el dominio de tareas, el aprendizaje e improvisación y la motivación que 

devenga de todo ello. 

Los resultados moderados obtenidos como consecuencia de lo indagado 

frente a las dimensiones de las habilidades administrativas, permiten elaborar un 

comparativo con lo concluido por Morales (2019) quien al realizar su investigación 

en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local N°16 en la provincia de 

Barranca, y al haber logrado concluir que el coeficiente de correlación Rho=0,587, 

resultado que evidencia una relación positiva y moderada, permite un análisis 

comparativo en similares perspectivas a las desarrolladas en la presente 

investigación de la UGEL Urubamba, ya que al tener una población similar de 62 

participantes, el resultado moderado obtenido permite deducir que al igual que en 

Barranca, en la UGEL Urubamba se requiere fortalecer y mejorar el desarrollo de 

las habilidades técnicas, humanas y conceptuales en el nivel gerencial de dicha 

institución, a efectos de que a partir de ello y de manera escalonada se vayan 

mejorando y desarrollando de una manera proactiva las habilidades administrativas 

en los niveles gerenciales, a fin de que ello genere un efecto de réplica positivo 

principalmente en el dominio de tareas del personal, lo cual se constituiría en un 

elemento favorable y evidentemente de crecimiento para la institución. 

Por otro lado, en un contexto más amplio de análisis, se tiene la investigación 

desarrollada por Guarnizo (2018) quien a través de su estudio busca determinar las 

competencias y las habilidades gerenciales con las que cuentan las autoridades 

académicas y administrativas en la Universidad Técnica de Ambato, investigación 

que le permitió concluir que para el 63,57% de la población encuestada, 
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manifestaron que hay una carencia en cuanto a las habilidades humanas, técnicas 

y conceptuales en los niveles gerenciales de las diversas áreas académicas, lo cual 

deriva en la generación de inconvenientes laborales para dicha organización, 

realizando una observación comparativa con los resultados moderados obtenidos 

en lo investigado en la UGEL Urubamba motivo de la presente, se puede analizar 

comparativamente que tanto el personal administrativo como gerencial, en dicha 

institución presenta problemáticas de similares características también con 

similares consecuencias, que al igual que en Ecuador derivan en inconvenientes 

en el desarrollo de las labores dentro de la institución UGEL Urubamba, con dicho 

análisis se constituirá de mucha importancia proponer recomendaciones de lo más 

pertinentes a través de las cuales se pueda mejorar y fortalecer el desempeño 

laboral del personal administrativo en la UGEL Urubamba. 

Para efectos de un adecuado desarrollo en la investigación de las variables 

habilidades administrativas y desempeño laboral del personal administrativo de la 

Unidad de Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco 2022, y en el afán 

de poder obtener información que se ajuste en un porcentaje favorable a la realidad, 

se tuvo que buscar las condiciones de espacios y tiempo más adecuadas al 

momento de recabar información a cada uno de los 62 participantes de la 

investigación, encontrándose allí una primera limitación puesto que por las 

restricciones existentes motivo de la pandemia COVID-19 así como por la 

recargada labor de los mismos, el recojo de datos tuvo que ser postergado en 

muchas ocasiones inclusive en medio de la aplicación del instrumento, causando 

ello una ruptura en la ilación de ideas, puesto que al retomar la aplicación de la 

misma ya sea de manera virtual o presencial se debió de tomar un tiempo extra  al 

momento de volver a captar la idea central con el encuestado. 

Asimismo, la escasa predisposición presentada por algunos trabajadores, 

generó también restricciones en el recojo de información, puesto que el personal 

en ocasiones presentaba cierto temor al momento de brindar información 

relacionada con su labor y con la institución, temor evidentemente normal puesto 

que por medio se encuentra el ámbito o espacio laboral, sin embargo se tuvo que 

salvar dicha restricción conversando con los mismos con las propuestas de mejora 

que se presentaran a la conclusión de la presente investigación. 



41 

 

Otro elemento de restricción al logro de la presente investigación, fue el 

tiempo desarrollo de la misma, ya que el programa de desarrollo de tesis de la 

Universidad, al plantear un cronograma de trabajo fijo, exigió del investigador 

brindarles adecuados tiempo y de calidad al trabajo de investigación, hecho que en 

muchas ocasiones generó inconvenientes con el desarrollo de actividades 

laborales, familiares o particulares en el investigador, salvándose las mismas en el 

afán del cumplimiento de los objetivos planteados. 

Finalmente, se considera que este trabajo de investigación, podrá ser 

considerado como un avance más para el conocimiento del trabajo que se 

desarrolla en al UGEL Urubamba, ya que a partir de los resultados obtenidos 

podrán seguir investigando y realizando propuestas de mejora, asimismo, podrá ser 

considerado en otros trabajos en los que se presente similares características 

problemáticas y pueda ser considerado como un antecedente de estudio. 
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VI. CONCLUSIONES 

De acuerdo a los objetivos planteados se tienen las siguientes conclusiones: 

1. De acuerdo al objetivo general, se determinó que la sig. bilateral = 0,000 es < 

0,05. Asimismo, se muestra el resultado del Kendall's tau_b = 0,586** por lo que 

se concluye que existe relación significativa, directa y moderada entre ambas 

variables. 

2. Asimismo, respecto al objetivo específico 1 se determinó que la sig. bilateral = 

0,000 es < 0,05. Asimismo, se muestra el resultado del Kendall's tau_b = 0,554** 

por lo que se concluye que existe relación significativa, directa y moderada entre 

habilidades técnicas y el desempeño laboral. 

3. También respecto al segundo objetivo específico se determinó que la sig. 

bilateral = 0,000 es < 0,05. Asimismo, se muestra el resultado del Kendall's tau_b 

= 0,478** por lo que se concluye que existe relación significativa, directa y débil 

entre habilidades humanas y desempeño laboral. 

4. Finalmente, en lo relacionado al tercer objetivo específico se determinó que la 

sig. bilateral = 0,000 es < 0,05. Asimismo, se muestra el resultado del Kendall's 

tau_b = 0,337** por lo que se concluye que existe relación significativa, directa y 

débil entre habilidades conceptuales y desempeño laboral.  
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VII. RECOMENDACIONES 

De acuerdo a las conclusiones arribadas, se realizan las siguientes 

recomendaciones: 

Se recomienda a la dirección de la UGEL Urubamba que con el fin de mejorar 

los niveles de desempeño en su personal administrativo, se establezcan acciones 

de capacitación al área directriz, que a través de las cuales se puedan mejorar en 

el personal el dominio de tareas, la motivación y el aprendizaje e improvisación, 

para ello se deberá contar con el apoyo de un consultor interno especialista en 

dichas áreas y con ello y el fortalecimiento del área directriz se puedan trasladar 

dichas acciones de manera programada y debidamente estructurada hacia todo el 

personal administrativo. 

Asimismo, se recomienda a la dirección de la UGEL Urubamba que, a 

efectos de mejorar las habilidades técnicas en dicha institución, y como 

consecuencia de la capacitación previamente recibida, se realicen talleres 

trimestrales con el personal administrativo con el fin de que se pueda mejorar su 

conocimiento técnico en función al desarrollo de sus actividades, de forma tal que 

con ello se mejore el rendimiento en conjunto de la institución y se fortalezca la 

experiencia profesional de su personal administrativo. 

Para mejorar las habilidades humanas del personal administrativo, se 

recomienda a la dirección de la UGEL Urubamba, que, se implementen círculos de 

calidad habiendo identificado previamente liderazgos en las distintas áreas, una vez 

desarrollado ello, dichos círculos deberán retroalimentar en sus miembros la mejora 

de sus capacidades comunicativas, capacidades para trabajar en equipo así como 

capacidades para dirigir el trabajo colectivo, el resultado de las acciones de dichos 

círculos de calidad deberán ser evaluados trimestralmente por la respectiva 

dirección.  

Finalmente, se recomienda a la dirección de la UGEL Urubamba que, con el 

fin de mejorar las habilidades conceptuales en el personal administrativo y en 

estricta coordinación de los círculos de calidad debidamente establecidos, se 

coordinen capacitaciones internas orientadas a mejorar la capacidad en la toma de 

decisiones, tanto individual como en equipo, las capacidades de manejo de conflicto 

así como las aptitudes en el desempeño individual y colectivo, con el fin de que el 
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desempeño laboral muestre niveles de cambio y mejorar, tanto para los 

trabajadores como para el público al cual orientan su servicio.  
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Habilidades administrativas y desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local - 

UGEL Urubamba, Cusco, 2022 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Variable 
Población y 

muestra 
Metodologí

a 
Técnica e 

instrumento 

¿Cuál es el nivel de 
relación entre las 
habilidades 
administrativas y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo 
de la Unidad de Gestión 
Educativa Local - UGEL 
Urubamba, Cusco, 
2022? 

Determinar el nivel de 
relación entre las 
habilidades 
administrativas y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo 
de la Unidad de Gestión 
Educativa Local - UGEL 
Urubamba, Cusco, 
2022. 

Existe relación 
significativa entre las 
habilidades 
administrativas y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo 
de la Unidad de Gestión 
Educativa Local - UGEL 
Urubamba, Cusco, 
2022. 

Habilidades 
administrativas: 
✓ Habilidades 

técnicas 
✓ Habilidades 

humanas 
✓ Habilidades 

conceptuales 
 
 
 
Desempeño 
laboral 
✓ Dominio de 

tareas 
✓ Motivación 
✓ Aprendizaje e 

improvisación 

Población: 
62 personas 
que laboran en 
el área 
administrativa 
de la UGEL 
Urubamba 

Enfoque: 
Cuantitativo 
 
 
Tipo: 
Básico 
 
 
Alcance: 
Correlacion
al 
 
 
Diseño: 
No 
experiment
al de corte 
transversal 

Técnica: 
Encuesta 
 
 
 
 
Instrumento: 
Encuesta 

Problemas  
específicos 

Objetivos  
Específicos 

Hipótesis  
específicas 

¿Cuál es el nivel de 
relación entre las 
habilidades técnicas y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo 
de la Unidad de Gestión 
Educativa Local - UGEL 
Urubamba, Cusco, 2022? 

Determinar el nivel de 
relación entre las 
habilidades técnicas y 
el desempeño laboral 
del personal 
administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local - UGEL 
Urubamba, Cusco, 
2022. 

Existe relación 
significativa entre las 
habilidades técnicas y 
el desempeño laboral 
del personal 
administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local - UGEL 
Urubamba, Cusco, 
2022. 

¿Cuál es el nivel de 
relación entre las 
habilidades humanas y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo 

Determinar el nivel de 
relación entre las 
habilidades humanas y 
el desempeño laboral 
del personal 

Existe relación 
significativa entre las 
habilidades humanas y 
el desempeño laboral 
del personal 



 

 

de la Unidad de Gestión 
Educativa Local - UGEL 
Urubamba, Cusco, 2022? 

administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local - UGEL 
Urubamba, Cusco, 
2022. 

administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local - UGEL 
Urubamba, Cusco, 
2022. 

¿Cuál es el nivel de 
relación entre las 
habilidades conceptuales 
y el desempeño laboral 
del personal 
administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local - UGEL 
Urubamba, Cusco, 2022? 

Determinar el nivel de 
relación entre las 
habilidades 
conceptuales y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo 
de la Unidad de Gestión 
Educativa Local - UGEL 
Urubamba, Cusco, 
2022. 

Existe relación 
significativa entre las 
habilidades 
conceptuales y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo 
de la Unidad de Gestión 
Educativa Local - UGEL 
Urubamba, Cusco, 
2022. 

  



 

 

Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 

Habilidades administrativas y desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local - 

UGEL Urubamba, Cusco, 2022 

Hipótesis 
general 

Varia
bles 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

Existe 
relación 
significativa 
entre las 
habilidades 
administrativa
s y el 
desempeño 
laboral del 
personal 
administrativo 
de la Unidad 
de Gestión 
Educativa 
Local - UGEL 
Urubamba, 
Cusco, 2022. 

H
a

b
il
id

a
d

e
s

 a
d

m
in

is
tr

a
ti

v
a
s
 

Las habilidades 
administrativas son 
conocidas también 
como habilidades 
gerenciales y 
habilidades 
directivas, 
conociéndose como 
ciertas 
características que 
un director, gerente, 
administrador debe 
poseer para poder 
llevar a cabo las 
tareas específicas 
que requiere la 
organización, 
buscando resolver o 
dar solución de 
manera rápida a los 
posibles problemas 
que se presente. 
(Chiavenato, 2019, 
p. 2) 

Las habilidades 
administrativas de 
acuerdo a 
Chiavenato (2019) 
son capacidades 
relativas al 
desempeño no 
necesariamente 
innatas. Se han 
agrupado las 
habilidades 
administrativas 
como plantea 
Robert Katz, en tres 
categorías: 
técnicas, humanas 
y conceptuales. (p. 
4) 

Habilidades 
técnicas 

✓ Conocimiento 
técnico 

✓ 1, 2 

Escala de Likert: 

1 – Totalmente en 

desacuerdo 

2 – En desacuerdo 

3 – Ni de acuerdo 

ni en desacuerdo 

4 – De acuerdo 

5 – Totalmente de 

acuerdo 

 

Técnica: 

Encuesta 

 

Instrumento: 

Cuestionario 

✓ Experiencia 
profesional 

✓ 3, 4 

Habilidades 
humanas 

✓ Capacidad 
comunicativa 

✓ 5, 6 

✓ Capacidad para 
trabajar en 
equipo 

✓ 7, 8 

✓ Capacidad para 
dirigir 

✓ 9, 10 

Habilidades 
conceptuales 

✓ Aptitudes ✓ 11, 12 

✓ Capacidad para 
tomar decisiones 

✓ 13, 14 
 
 

✓ Capacidad para 
manejar 
conflictos 

✓ 15, 16 



 

 

Hipótesis 
general 

Varia
bles 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

D
e

s
e

m
p

e
ñ

o
 l
a

b
o

ra
l 

Es el valor 
mensurable que la 
fuerza de trabajo 
aporta a la 
organización en 
términos de dominio 
de tareas, 
aprendizaje e 
improvisación y 
motivación de las 
personas y que se 
maximiza cuando las 
personas aplican al 
máximo sus 
habilidades y 
competencias en las 
actividades de la 
organización. 
(Chiavenato, 2020, 
p. 272) 

De acuerdo a 
Chiavenato (2020) 
el desempeño 
laboral puede ser 
evaluados desde el 
dominio de tareas, 
la motivación y el 
aprendizaje e 
improvisación. 

Dominio de 
tareas 

✓ Capacidad para 
cumplir tareas 

✓ 17, 18 

Escala de Likert: 

1 – Totalmente en 

desacuerdo 

2 – En desacuerdo 

3 – Ni de acuerdo 

ni en desacuerdo 

4 – De acuerdo 

5 – Totalmente de 

acuerdo 

 

Técnica: 

Encuesta 

 

Instrumento: 

Cuestionario 

✓ Desarrollo de 
capacitaciones 

✓ 19, 20 

✓ Cumplimiento de 
tareas 

✓ 21, 22 

Motivación  

✓ Energía en el 
trabajo 

✓ 23 

✓ Sentido de 
responsabilidad 

✓ 24, 25 

✓ Estabilidad 
emocional 

✓ 26, 27 

Aprendizaje e 
improvisación 

✓ Interés por el 
trabajo 

✓ 28 

✓ Eficacia en el 
trabajo 

✓ 29 

✓ Creatividad ✓ 30 

  



 

 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

Variables Dimensiones Indicadores Ítems / reactivos Escala de Likert 

V
1

: 
H

a
b

il
id

a
d

e
s

 a
d

m
in

is
tr

a
ti

v
a
s

 

D1: 
Habilidades 
técnicas 

Conocimiento 
técnico 

1. El personal de la UGEL Urubamba tiene conocimientos técnicos 
necesarios para el puesto que desempeña.  

2. El personal administrativo aplica, en el desarrollo de sus funciones, 
todos sus conocimientos técnicos con los que cuenta. 

1 – Totalmente en 

desacuerdo 

2 – En desacuerdo 

3 – Ni de acuerdo 

ni en desacuerdo 

4 – De acuerdo 

5 – Totalmente de 

acuerdo 

 
 

Experiencia 
profesional 

3. El personal del área administrativa de la UGEL Urubamba muestra 
experiencia profesional para cubrir los puestos que ocupan. 

4. El personal de la UGEL Urubamba pone en práctica su experiencia 
profesional para el desempeño de sus actividades. 

D2: 
Habilidades 
humanas 

Capacidad 
comunicativa 

5. El personal de la UGEL Urubamba transmite de manera clara la 
información. 

6. El personal participa de manera activa, en el intercambio de 
información, con personal de las distintas áreas de la UGEL 
Urubamba. 

Capacidad para 
trabajar en equipo 

7. El personal de la UGEL Urubamba trabaja coordinadamente para el 
cumplimiento de los objetivos institucionales. 

8. El personal de la UGEL Urubamba participa y aporta para tomar las 
decisiones en la institución. 

Capacidad para 
dirigir 

9. En la UGEL Urubamba el personal trabaja, guiándose unos a otros, 
para el cumplimiento de los objetivos. 

10. Las personas en la UGEL Urubamba influyen en sus compañeros de 
trabajo para realizar alguna actividad. 

D3: 
Habilidades 
conceptuales 

Aptitudes 

11. El personal tiene capacidades para el cumplimiento de las funciones 
del puesto que ocupa. 

12. El personal se preocupa por mejorar sus talentos para el desempeño 
de sus funciones laborales. 

Capacidad para 
tomar decisiones 

13. El personal muestra habilidad para la toma de decisiones en sus 
puestos de trabajo. 

14. Las decisiones que toma el personal en el trabajo ayudan a dar 
solución a los problemas que se presentan. 

Capacidad para 
manejar conflictos 

15. El personal cuenta con la información necesaria para poder manejar 
los conflictos que se presentan. 



 

 

Variables Dimensiones Indicadores Ítems / reactivos Escala de Likert 

16. La presencia de conflictos ayuda a mejorar las actividades que 
realizan las personas en la UGEL Urubamba. 

V
2

: 
D

e
s
e

m
p

e
ñ

o
 l
a
b

o
ra

l 

D1: Dominio 
de tareas 

Capacidad para 
cumplir tareas 

17. El personal pone en práctica todas sus capacidades profesionales 
para cumplir las funciones en su puesto de trabajo. 

18. El personal se desempeña en su puesto de trabajo sin complicación 
alguna. 

1 – Totalmente en 

desacuerdo 

2 – En desacuerdo 

3 – Ni de acuerdo 

ni en desacuerdo 

4 – De acuerdo 

5 – Totalmente de 

acuerdo 

Desarrollo de 
capacitaciones 

19. La UGEL Urubamba realiza capacitaciones para el personal. 
20. El personal de la UGEL Urubamba participa proactivamente en las 

capacitaciones que la institución realiza. 

Cumplimiento de 
tareas 

21. El personal de la UGEL Urubamba se preocupa por cumplir de 
manera adecuada las tareas asignadas a su puesto de trabajo. 

22. El personal muestra manejo de habilidades para el cumplimiento de 
sus funciones. 

D2: Motivación  

Energía en el 
trabajo 

23. El personal trabaja con ganas y entusiasmo en la institución. 

Sentido de 
responsabilidad 

24. El personal de la UGEL Urubamba muestra en sus actividades 
sentido de responsabilidad. 

25. El personal en la UGEL Urubamba se siente comprometido por el 
cumplimiento de sus funciones. 

Estabilidad 
emocional 

26. En la UGEL Urubamba el personal logra manejar sus emociones para 
un mejor desempeño laboral. 

27. Las personas logran reconocer sus emociones frente a distintas 
situaciones que se presentan. 

D3: 
Aprendizaje e 
improvisación 

Interés por el 
trabajo 

28. Las personas en la UGEL Urubamba muestran interés por la 
realización adecuada de sus funciones. 

Eficacia por el 
trabajo 

29. Las personas cumplen sus funciones en el horario laboral 
establecido. 

Creatividad 
30. El personal propone ideas novedosas para realizar el trabajo de 

mejor manera. 

 



 

 

 

 

Cuestionario: Habilidades administrativas 

El presente instrumento se aplica con la finalidad de recoger información para el 

trabajo de investigación titulado: Habilidades administrativas y desempeño laboral 

del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local - UGEL 

Urubamba, Cusco, 2022, teniendo como objetivo determinar qué relación existe 

entre las habilidades administrativas y el desempeño laboral, con el cual se podrá 

conocer de mejor manera el comportamiento de ambas variables dentro de la 

institución; la información que Ud. facilite será de completa reserva. 

Instrucciones: Marcar con una X la respuesta que Ud. considere más adecuada a 

las afirmaciones presentadas:  

Escala de medición – Likert 
Nomenclatura 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo 

ni en 
desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

Valoración 
1 2 3 4 5 

Nota: Elaboración propia 

Instrumento: 

Nro. Dimensión 1: Habilidades técnicas 1 2 3 4 5 

01 
El personal de la UGEL Urubamba tiene conocimientos 
técnicos necesarios para el puesto que desempeña.  

     

02 
El personal administrativo aplica, en el desarrollo de sus 
funciones, todos sus conocimientos técnicos con los que 
cuenta. 

     

03 
El personal del área administrativa de la UGEL Urubamba 
muestra experiencia profesional para cubrir los puestos que 
ocupan. 

     

04 
El personal de la UGEL Urubamba pone en práctica su 
experiencia profesional para el desempeño de sus 
actividades. 

     

Dimensión 2: Habilidades humanas 1 2 3 4 5 

05 
El personal de la UGEL Urubamba transmite de manera 
clara la información. 

     

06 
El personal participa de manera activa, en el intercambio de 
información, con personal de las distintas áreas de la UGEL 
Urubamba. 

     

07 
El personal de la UGEL Urubamba trabaja 
coordinadamente para el cumplimiento de los objetivos 
institucionales. 

     



 

 

08 
El personal de la UGEL Urubamba participa y aporta 
cuando para tomar las decisiones en la institución. 

     

09 
En la UGEL Urubamba el personal trabaja, guiándose unos 
a otros, para el cumplimiento de los objetivos. 

     

10 
Las personas en la UGEL Urubamba influyen en sus 
compañeros de trabajo para realizar alguna actividad. 

     

Dimensión 3: Habilidades conceptuales 1 2 3 4 5 

11 
El personal tiene capacidades para el cumplimiento de las 
funciones del puesto que ocupa. 

     

12 
El personal se preocupa por mejorar sus talentos para el 
desempeño de sus funciones laborales. 

     

13 
El personal muestra habilidad para la toma de decisiones 
en sus puestos de trabajo. 

     

14 
Las decisiones que toma el personal en el trabajo ayudan a 
dar solución a los problemas que se presentan. 

     

15 
El personal cuenta con la información necesaria para poder 
manejar los conflictos que se presentan. 

     

16 
La presencia de conflictos ayuda a mejorar las actividades 
que realizan las personas en la UGEL Urubamba. 

     

Gracias por su colaboración 

  



 

 

Cuestionario: Desempeño laboral 

El presente instrumento se aplica con la finalidad de recoger información para el 

trabajo de investigación titulado: Habilidades administrativas y desempeño laboral 

del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local - UGEL 

Urubamba, Cusco, 2022, teniendo como objetivo determinar qué relación existe 

entre las habilidades administrativas y el desempeño laboral, con el cual se podrá 

conocer de mejor manera el comportamiento de ambas variables dentro de la 

institución; la información que Ud. facilite será de completa reserva. 

Instrucciones: Marcar con una X la respuesta que Ud. considere más adecuada a 

las afirmaciones presentadas:  

Escala de medición – Likert 
Nomenclatura 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo 

ni en 
desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

Valoración 
1 2 3 4 5 

Nota: Elaboración propia 

Instrumento: 

Nro. Dimensión 1: Dominio de tareas 1 2 3 4 5 

17 
El personal pone en práctica todas sus capacidades 
profesionales para cumplir las funciones en su puesto de 
trabajo. 

     

18 El personal se desempeña en su puesto de trabajo sin 
complicación alguna. 

     

19 La UGEL Urubamba realiza capacitaciones para el 
personal. 

     

20 El personal de la UGEL Urubamba participa proactivamente 
en las capacitaciones que la institución realiza. 

     

21 
El personal de la UGEL Urubamba se preocupa por cumplir 
de manera adecuada las tareas asignadas a su puesto de 
trabajo. 

     

22 El personal muestra manejo de habilidades para el 
cumplimiento de sus funciones. 

     

Dimensión 2: Motivación 1 2 3 4 5 

23 
El personal trabaja con ganas y entusiasmo en la 
institución. 

     

24 
El personal de la UGEL Urubamba muestra en sus 
actividades sentido de responsabilidad. 

     

25 
El personal en la UGEL Urubamba se siente comprometido 
por el cumplimiento de sus funciones. 

     



 

 

26 
En la UGEL Urubamba el personal logra manejar sus 
emociones para un mejor desempeño laboral. 

     

27 
Las personas logran reconocer sus emociones frente a 
distintas situaciones que se presentan. 

     

Dimensión 3: Aprendizaje e improvisación 1 2 3 4 5 

28 
Las personas en la UGEL Urubamba muestran interés por 
la realización adecuada de sus funciones. 

     

29 
Las personas cumplen sus funciones en el horario laboral 
establecido. 

     

30 
El personal propone ideas novedosas para realizar el 
trabajo de mejor manera. 

     

Gracias por su colaboración 

 



 

 

 

 

Anexo 4: Certificado de validez del instrumento 
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Anexo 5: Pruebas de validación, confiabilidad y análisis factorial exploratorio 

Expertos de validación 

N° Nombre Grado Opinión 

1 Lizbett Tello Torres Magister Aplicable 

2 Soledad Luisa Castro Jimenez Magister Aplicable 

3 Bethsy Areli Paredes Rodriguez Magister Aplicable 

4 Yenny Araseli Yepez Cajigas Magister Aplicable 

5 Rafael Aquize Estrada Doctor Aplicable 

6 Hernando Gonzales Abrill Doctor Aplicable 

 
Validez de contenido por juicio de experto para las habilidades 

administrativas 

Ítems 
Experto 

1 
Experto 

2 
Experto 

3 
Experto 

4 
Experto 

5 
Experto 

6 
Validez 

Claridad Si Si Si Si Si Si 100% 

Pertinencia Si Si Si Si Si Si 100% 

Relevancia Si Si Si Si Si Si 100% 

Promedio       100% 

 
Validez de contenido por juicio de experto para el desempeño laboral 

Ítems 
Experto 

1 
Experto 

2 
Experto 

3 
Experto 

4 
Experto 

5 
Experto 

6 
Validez 

Claridad Si Si Si Si Si Si 100% 

Pertinencia Si Si Si Si Si Si 100% 

Relevancia Si Si Si Si Si Si 100% 

Promedio       100% 

 
Estadísticas de confiabilidad de la encuesta piloto 

Variable Alfa de Cronbach N de elementos 

Habilidades administrativas 0,826 16 

Desempeño laboral 0,831 14 

Ambas variables 0,880 30 

  



 

 

Análisis de la consistencia o confiabilidad de un instrumento  

Promedios Interpretación 

[0 – 0,20[ Muy baja 

[0,21 – 0,40[ Baja 

[0,41 – 0,60[ Moderada 

[0,61 – 0,80[ Buena 

[0,81 – 1,00] Alta 

Fuente: Duve (2019) 

Análisis Factorial exploratorio para la variable Habilidades administrativas 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,801 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 384,807 

df 120 

Sig. ,000 

 

Total Variance Explained 

Fact

or 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of 

Squared Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 

% of 

Varianc

e 

Cumulati

ve % 
Total 

% of 

Varianc

e 

Cumulati

ve % 
Total 

% of 

Varianc

e 

Cumulati

ve % 

1 5,671 35,444 35,444 2,872 17,950 17,950 2,373 14,833 14,833 

2 1,787 11,171 46,614 3,057 19,104 37,054 1,880 11,749 26,583 

3 1,404 8,775 55,389 1,352 8,449 45,503 1,762 11,012 37,595 

4 1,088 6,802 62,191 ,989 6,181 51,684 1,624 10,151 47,745 

5 1,019 6,367 68,558 ,744 4,651 56,334 1,374 8,589 56,334 

6 ,862 5,385 73,943       

7 ,676 4,227 78,170       

8 ,598 3,738 81,908       

9 ,584 3,649 85,556       

10 ,488 3,049 88,605       

11 ,461 2,881 91,487       

12 ,422 2,637 94,124       

13 ,285 1,782 95,906       

14 ,239 1,495 97,401       

15 ,218 1,365 98,766       

16 ,197 1,234 100,000       

Extraction Method: Maximum Likelihood. 



 

 

Análisis Factorial exploratorio para la variable Desempeño laboral 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,752 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 348,950 

df 91 

Sig. ,000 

 
 
 

Total Variance Explained 

Fact

or 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of 

Squared Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 

Cumulati

ve % 
Total 

% of 

Variance 

Cumulati

ve % 
Total 

% of 

Variance 

Cumulati

ve % 

1 5,467 39,048 39,048 4,921 35,150 35,150 2,659 18,993 18,993 

2 1,492 10,656 49,704 1,066 7,615 42,765 2,496 17,828 36,821 

3 1,286 9,185 58,889 ,880 6,287 49,052 1,712 12,232 49,052 

4 ,868 6,199 65,089       

5 ,860 6,145 71,234       

6 ,740 5,289 76,523       

7 ,733 5,236 81,759       

8 ,656 4,686 86,445       

9 ,474 3,384 89,830       

10 ,385 2,748 92,577       

11 ,376 2,686 95,263       

12 ,279 1,991 97,255       

13 ,237 1,694 98,949       

14 ,147 1,051 100,000       

Extraction Method: Maximum Likelihood. 

 



 

 

 

 

Anexo 6: Permisos para uso del nombre y aplicación del instrumento 



 

 

 



 

 

  



 

 

Anexo 7: Consentimiento informado al participante 

Consentimiento Informado 

El propósito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta 

investigación una clara explicación de la misma, así como de su rol de participante. 

La presente investigación es conducida por Marianela Alvarado Paredes, 

estudiante de Posgrado de la Universidad César Vallejo. El objetivo de esta 

investigación es: Determinar el nivel de relación entre las habilidades 

administrativas y el desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 2022. 

Si Ud. Accede a participar de este estudio se le pedirá responder un cuestionario 

de 30 preguntas. Esto tomará aproximadamente 20 minutos de su tiempo. La 

participación de este estudio es estrictamente voluntaria. La información que se 

recoja será estrictamente confidencial siendo codificados mediante un número de 

identificación por lo que serán de forma anónima, por último, solo será utilizada para 

los propósitos de esta investigación. Una vez transcritas las respuestas, los 

cuestionarios se destruirán. Si tiene alguna duda de la investigación puede hacer 

las preguntas que requiera en cualquier momento durante su participación. 

Igualmente puede dejar de responder el cuestionario sin que esto le perjudique. 

De tener preguntas sobre su participación en este estudio puede contactar a 

Marianela Alvarado Paredes al teléfono 974368035 o al correo electrónico 

malvaradopa69@ucvvirtual.edu.pe. 

Agradecida desde ya por su valioso aporte. 

Atentamente 

 

____________________________ 

Marianela Alvarado Paredes 

 

Yo: ______________________________________ preciso haber sido informado/a 

respecto al propósito del estudio y sobre los aspectos relacionados con la 

investigación. 

Acepto mi participación en la investigación científica referida Determinar el nivel de 

relación entre las habilidades administrativas y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local - UGEL Urubamba, Cusco, 

2022. 

 

 

_______________________________ 
Firma y nombre del participante  



 

 

Anexo 8: Tablas de frecuencias por ítems  

Habilidades administrativas 

 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 

de acuerdo 

f % f % f % f % f % 

i1 4 6,45% 11 17,74% 26 41,94% 17 27,42% 4 6,45% 

i2 8 12,90% 12 19,35% 19 30,65% 17 27,42% 6 9,68% 

i3 2 3,23% 12 19,35% 23 37,10% 17 27,42% 8 12,90% 

i4 2 3,23% 8 12,90% 26 41,94% 19 30,65% 7 11,29% 

i5 4 6,45% 14 22,58% 20 32,26% 18 29,03% 6 9,68% 

i6 3 4,84% 12 19,35% 21 33,87% 16 25,81% 10 16,13% 

i7 3 4,84% 12 19,35% 23 37,10% 16 25,81% 8 12,90% 

i8 7 11,29% 9 14,52% 22 35,48% 17 27,42% 7 11,29% 

i9 3 4,84% 10 16,13% 22 35,48% 18 29,03% 9 14,52% 

i10 4 6,45% 17 27,42% 19 30,65% 14 22,58% 8 12,90% 

i11 6 9,68% 11 17,74% 23 37,10% 13 20,97% 9 14,52% 

i12 5 8,06% 12 19,35% 21 33,87% 17 27,42% 7 11,29% 

i13 3 4,84% 11 17,74% 23 37,10% 17 27,42% 8 12,90% 

i14 2 3,23% 11 17,74% 23 37,10% 18 29,03% 8 12,90% 

i15 3 4,84% 14 22,58% 23 37,10% 18 29,03% 4 6,45% 

i16 2 3,23% 14 22,58% 21 33,87% 17 27,42% 8 12,90% 

 

  



 

 

Desempeño laboral 

 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 

de acuerdo 

f % f % f % f % f % 

i1 4 6,45% 11 17,74% 27 43,55% 13 4,00% 7 11,29% 

i2 3 4,84% 11 17,74% 26 41,94% 15 24,19% 7 11,29% 

i3 3 4,84% 9 14,52% 19 30,65% 22 35,48% 9 14,52% 

i4 2 3,23% 10 16,13% 24 38,71% 17 27,42% 9 14,52% 

i5 2 3,23% 10 16,13% 26 41,94% 17 27,42% 7 11,29% 

i6 3 4,84% 10 16,13% 27 43,55% 14 22,58% 8 12,90% 

i7 2 3,23% 13 20,97% 24 38,71% 16 25,81% 7 11,29% 

i8 3 4,84% 15 24,19% 20 32,26% 17 27,42% 7 11,29% 

i9 2 3,23% 10 16,13% 26 41,94% 17 27,42% 7 11,29% 

i10 4 6,45% 12 19,35% 24 38,71% 16 25,81% 6 9,68% 

i11 6 9,68% 10 16,13% 27 43,55% 14 22,58% 5 8,06% 

i12 3 4,84% 14 22,58% 26 41,94% 12 19,35% 7 11,29% 

i13 2 3,23% 8 12,90% 27 43,55% 16 25,81% 9 14,52% 

i14 3 4,84% 11 17,74% 29 46,77% 16 25,81% 3 4,84% 

i15 4 6,45% 11 17,74% 27 43,55% 13 4,00% 7 11,29% 

i16 3 4,84% 11 17,74% 26 41,94% 15 24,19% 7 11,29% 

  



 

 

Anexo 9: Interpretación del coeficiente de correlación de Kendall's tau_b 

 

Valor Significado 

−0.90 Correlación negativa muy fuerte. 

−0.75 Correlación negativa considerable. 

−0.50 Correlación negativa media. 

−0.25 Correlación negativa débil. 

−0.10 Correlación negativa muy débil. 

0.00 No existe correlación alguna entre las variables. 

0.10 Correlación positiva muy débil. 

0.25 Correlación positiva débil. 

0.50 Correlación positiva media. 

0.75 Correlación positiva considerable. 

0.90 Correlación positiva muy fuerte. 

1.00 Correlación positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” 

o “a menor X, menor Y”, de manera proporcional. 

Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una 

cantidad constante, igual cuando X disminuye). 

Fuente: Hernández y Mendoza (2018, p. 346) 


