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INTRODUCCION

En el contexto educativo peruano, la calidad de la gestion institucional depende en buena
medida de las habilidades directivas de sus lideres. Estas habilidades que abarcan dimensiones
personales, interpersonales y grupales facilitan la toma de decisiones, la coordinacion de
equipos y la adecuada asignacion de recursos, todos estos factores son esenciales para alcanzar
los objetivos institucionales y responder a los retos del siglo XXI (Whetten Y Cameron, 2011,
Carazas et al., 2021).

Por su parte, el desempefio organizacional mide la capacidad de una institucion para cumplir
con sus metas de manera efectiva, eficiente y relevante (Lusthaus et al., 2002). En las unidades
de gestidn educativa local (UGEL), este desempefio se expresa en el logro de indicadores de
aprendizaje, la implementacion de politicas curriculares y la satisfaccion de la comunidad
educativa. Sin embargo, en regiones como Apurimac, la presencia de brechas de infraestructura,
formacion y recursos humanos limita el pleno cumplimiento de dichas metas (DRE Apurimac,
2025; Guadalupe et al., 2017).

Dentro de este panorama, la UGEL Aymaraes tiene el reto de fortalecer el desarrollo profesional
en habilidades de sus directivos en puntos claves, desde el ascenso y reconocimiento del
personal hasta la optimizacion de presupuestos y la atencion oportuna de las necesidades de la
comunidad educativa considerados dentro del desempefio organizacional. Estudios previos en
UGELes de otras regiones del pais muestran niveles medios y bajos de desarrollo de habilidades
directivas, lo cual impacta negativamente en el desempeno institucional (Morales Hernandez,

2019; Gallardo et al., 2024).

Frente a esta realidad, la importancia de las habilidades directivas en la unidad de gestion
educativa local es crucial, ya que el director, al ejercer un comportamiento ético y cooperativo,
puede generar un efecto multiplicador en su entorno, potenciando el desarrollo profesional y el
compromiso de quienes integran el equipo de trabajo; por ende, el desempefio organizacional
va a generar los datos medibles que orientan al equipo directivo en la formulacidn de estrategias

efectivas que buscan optimizar la eficiencia, efectividad y relevancia de la institucion.
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre las
habilidades directivas y el desempefio organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local
(UGEL) Aymaraes-Apurimac 2024. Se emple6é un enfoque cuantitativo, con un disefio de
investigacion observacional o no experimental, de nivel correlacional con una poblacion censal
de 45 trabajadores de la institucion. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la
encuesta y como instrumento un cuestionario validado y confiable. El andlisis de los datos se
realiz6 mediante tablas estadisticas y el cdlculo del coeficiente de correlacién de Spearman para
comprobar las hip6tesis planteadas. Los resultados evidenciaron que el 555% de los
encuestados percibe que las habilidades directivas se encuentran en niveles medio y bajo,
mientras que el 53,3% considera que el desempefio organizacional también se sitla en estos
rangos, lo que indica deficiencias en el desarrollo de habilidades y desempefio directivo dentro
de la UGEL. Asimismo, se hallé una correlacion positiva alta entre las habilidades directivas y
el desempefo organizacional (Rho de Spearman = 0,856), estadisticamente significativa (o =
0,05). Por ello se concluye que el fortalecimiento de las habilidades directivas es fundamental
para mejorar el desempefio organizacional, recomendandose la implementacion de programas

de capacitacion y desarrollo profesional para los lideres de la UGEL Aymaraes-Apurimac.

Palabras clave: Habilidades directivas, desempefio organizacional, correlacion.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between managerial skills
and organizational performance in the Local Educational Management Unit (UGEL)
Aymaraes-Apurimac 2024. A quantitative approach was used, with an observational or non-
experimental research design, at a correlational level with a census population of 45 workers of
the institution. The survey technique was used for data collection and a validated and reliable
questionnaire was used as an instrument. The data analysis was carried out by means of
statistical tables and the calculation of Spearman'’s correlation coefficient to test the hypotheses
proposed. The results showed that 55.5% of respondents perceive that managerial skills are at
medium and low levels, while 53.3% consider that organizational performance is also in these
ranges, indicating deficiencies in the development of managerial skills and performance within
the UGEL. Likewise, a high positive correlation was found between managerial skills and
organizational performance (Spearman's Rho = 0.856), statistically significant (o = 0.05).
Therefore, it is concluded that the strengthening of management skills is essential to improve
organizational performance, recommending the implementation of training and professional

development programs for the leaders of the UGEL Aymaraes-Apurimac.

Keywords: Managerial skills, organizational performance, correlation.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema
En el ambito de las habilidades directivas, Whetten y Cameron (2011) afirman que “las
habilidades directivas son conductuales; ... consisten en conjuntos identificables de
acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos resultados” (p. 9). Por
su parte, Carazas et al. (2021) sostienen que “las habilidades son las capacidades que
posee toda persona para desarrollar actividades personales y grupales, ... para su
desenvolvimiento personal y profesional” (p. 5). Asimismo, Madrigal et al. (2009)
sefialan que “las habilidades directivas son adquiridas y aprendidas para producir

resultados previstos con maxima certeza” (p. 1).

Respecto al desempefio organizacional, Barradas et al. (2021) indica que “no so6lo esta
relacionado con indicadores financieros sino también con indicadores no financieros y
posiciones estratégicas que proporcionan informacion sobre el grado de cumplimiento de
los objetivos y resultados alcanzados” (p. 6). Asi mismo, Lusthaus et al. (2002) sostienen
que “es, al menos en parte, algo que se interpreta individualmente. La influencia o el
poder de los diferentes interesados directos determina cuél es el mensaje de desempefio
predominante” (p. 115). por ejemplo, los organismos encargados de la educacion suelen
evaluar su rendimiento con base en el grado de aprendizaje alcanzado por los estudiantes.
La problemética de la gestiébn educativa presenta desafios significativos a nivel

internacional, regional y local.

En experiencias internacionales como la de Costa Rica, se reconoce que “el modelo
teorico practico de la administracion escolar presenta grandes incongruencias y
debilidades cada vez mas evidentes y preocupantes, tales como: burocratizaciony lentitud
de los procesos, superposicion de tareas, frustracion personal, entre otros” (Vargas

Jiménez, 2008, p. 3).
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En el contexto latinoamericano, “las politicas publicas educativas en América Latina
tienen muchas carencias por la falta de atencion de los gobernantes y autoridades
descuidando el sistema educativo, la inclusion y la igualdad, la evaluacién y las
estrategias de aprendizaje” (Torres-Bernal et al., 2024, p. 168). Por ello la administracion
educativa enfrenta debilidades significativas en habilidades directivas, caracterizadas por
burocratizacion, lentitud y superposicion de tareas, lo que limita la eficiencia

organizacional.

Ademas, se observa que “los representantes de las politicas educativas no se ponen de
acuerdo, siendo uno de los problemas algidos, es notorio que faltan articular las normas
emanadas, ... imperan la privatizacion de la educacioén, y los recursos asignados no son
suficientes” (Torres-Bernal et al., 2024, p. 177). En consecuencia, la gestion educativa
requiere de lideres con excelentes habilidades directivas para enfrentar los retos
estructurales que requieren un fortalecimiento de politicas y una adecuada asignacion de

recursos para garantizar un buen desempefio educativo de calidad e inclusiva.

En el caso peruano, persisten insuficiencias en la gestién educativa, debido a “las
carencias en los conocimientos tedrico-practicos sobre gestion educativa de los docentes,
a pesar de los esfuerzos del estado” (Tenorio y Pérez, 2023, p. 1). Asi mismo “una gran
medida de profesores no se encuentra capacitados para el dominio de las plataformas
virtuales y dispositivos electronicos, ... A eso suma la disponibilidad de la Internet”
(Anglas et al., 2021, p. 4). En sintesis, la deficiencia de los docentes en habilidades
directivas, especialmente en gestion educativa y competencias digitales, limitan el
desempefio organizacional y la efectividad de las politicas estatales, evidenciando la

necesidad de fortalecer la capacitacion para mejorar la calidad educativa en el Perd.

A nivel nacional al afio 2019 la matricula en educacion inicial fue del 84.0%. En nifios de
6 a 11 afios, fue del 99.0%, mientras que en Apurimac fue del 97.3%. En la poblacion de
12 a 16 afos, fue del 96,1%, mientras que en Apurimac fue del 84.7%. En educacion
superior fue del 31,2% mientras que en Apurimac fue del 37,4% (Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica INEI, 2020). En muchos casos, “los directores suelen enfocarse
en aspectos administrativos, dejando de lado las otras dimensiones por falta de
capacitacion o desinterés, incrementando la desercion estudiantil” (Jihuallanca Ruelas,
2023, p. 2162). Aunque Apurimac muestra tasas de matricula inferiores en algunos

niveles respecto al promedio nacional, la gestion directiva centrada en aspectos
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administrativos y la falta de capacitacion contribuyen a la desercion estudiantil, afectando

negativamente el desempefio organizacional y la continuidad educativa.

A nivel nacional la asistencia al afio 2019 en educacion inicial fue del 83.4%. En
educacion primaria fue del 93.6%, mientras que en Apurimac fue del 96.9%. En
educacién secundaria fue del 84.5%, mientras que en Apurimac fue del 84.3% (INEI,
2020). Ademas, “el sistema educativo es como un conjunto de procesos tedrico-practicos
integrados y relacionados, horizontal y verticalmente, al interior del sistema educativo
para atender las demandas sociales hacia a la educacion aun prevalece la verticalidad y el
enfoque autocratico” (Tenorio y Pérez, 2023, p. 4). Aunque la asistencia escolar en
Apurimac es similar o superior al promedio nacional, la persistencia de estructuras
verticales y autocraticas limita el desarrollo de habilidades directivas efectivas y afecta

negativamente el desempefio organizacional del sistema educativo.

Al afio 2019, el promedio de afios de estudio de un peruano de 25 a més afios de edad es
de 10.1 afios, estudiando en promedio hasta el cuarto afio de secundaria. En el area urbana
fue de 10.8 afios, y en la rural 7.0 afios. Los de lengua materna castellano en promedio
10.7 afos, y los de lengua nativa 7,8 afios. En promedio la poblacion mas rica 12.5 afios,
y la més pobre 7.1 afios. El analfabetismo es del 5.6% de la poblacion de 15 y més afios
de edad (INEI, 2020). “Sin embargo, el liderazgo pedagdgico no es el sello distintivo de
muchas escuelas. El personal directivo carece de la capacitacion, el desarrollo, el estimulo
y el apoyo adecuado” (Peralta el al., 2023, p. 7). Las brechas educativas en el Pert reflejan
limitaciones en las habilidades directivas, lo que impacta negativamente al desempefio

organizacional y la perpetuidad de las desigualdades en el sistema educativo.

El Ministerio de Educacion del Perti reconoce que “brinda cuatro dimensiones: estrategia,
pedagogia, administracién y comunidad estudiantil, pese a estos documentos no existe un
avance en disminuir las diferencias de las desigualdades en cuanto al aprendizaje, por lo
que, indica al director como principal responsable” (Jihuallanca Ruelas, 2023, p. 2162).
Reflejandose asi en la Evaluacion Censal de Estudiantes 2019, el cuarto grado de Primaria
en matematica el 34.0% y lectura el 34.5%, lograron en forma satisfactoria los
aprendizajes esperados. El segundo grado de Secundaria en matematica el 17.7% y
Lectura el 14.5% lograron en forma satisfactoria los aprendizajes esperados (INEI, 2020).
La limitada mejora en los aprendizajes refleja deficiencias en las habilidades directivas,
lo que afecta negativamente el desempefio organizacional y la equidad educativa.
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De acuerdo con la dltima publicacion del concurso de Buenas Practicas De Gestion
Educativa en las direcciones regionales de educacion, o las que hagan sus veces, y las
unidades de gestion educativa local 2024 (BPGE 2024); la UGEL Aymaraes no fue
merecedora de ningun logro sobresaliente (Viceministerio de Gestion Institucional;
Direccion de Fortalecimiento de Capacidades, 2024). La ausencia de reconocimientos en
el concurso BPGE 2024 evidencia deficiencias en las habilidades directivas de la UGEL

Aymaraes, lo que repercute negativamente en su desempefio organizacional de la gestion.

Dentro de los resultados finales del cumplimiento de los indicadores del Tramo 2
Apurimac - UGEL Aymaraes, al 31de octubre del 2024 se menciona que: el porcentaje
de 1IEE del nivel secundaria que implementan acciones en el marco de la estrategia de
Refuerzo Escolar fue del 64.00% (cumplimiento parcial), el porcentaje de estudiantes
matriculados en instituciones o programas educativos publicos de EBR que cuentan con
un adecuado y oportuno registro de evaluacion del aprendizaje en el SIAGIE fue del
0.00% (fue excluida), EI cumplimiento parcial y la exclusion en indicadores criticos
reflejan deficiencias en las habilidades directivas de la UGEL Aymaraes, impactando

negativamente en su desempefio organizacional.

Asi mismo esta evaluacion menciona también que: el porcentaje de casos de presunta
violencia sexual en contra del estudiante reportados en el SiseVe que son registrados
oportunamente en el SIMEX fue del 0.00% (fue excluida), el porcentaje de estudiantes
matriculados en los servicios EBE que cuentan con Informe Psicopedagdgico y Plan
Educativo Personalizado de manera oportuna fue del 80.00% (cumplimiento parcial)
(MINEDU plataforma del estado peruano, 2024). Los resultados indican limitaciones en
las habilidades directivas de la UGEL Aymaraes, evidenciadas en el cumplimiento parcial
y exclusion de indicadores clave, lo que afecta negativamente el desempefio

organizacional y la calidad de la gestion educativa.

La UGEL Aymaraes no particip6 de la evaluacion del desempefio en cargos directivos de
las unidades de gestion educativa local, en el marco de la carrera publica magisterial de
la ley de reforma magisterial 2023-2024 (Perueduca.pe MINEDU, 2024). A pesar de
haber obtenido el respectivo recurso econémico en los compromisos de desempefio 2023:
primer tramo S/ 94,126.00, segundo tramo S/ 242,038.00, haciendo un total de S/
336,164.00 (MINEDU Recursos obtenidos, 2024). La falta de participacion de la UGEL
Aymaraes en la evaluacion del desempefio directivo refleja deficiencias en las habilidades
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directivas y limita el fortalecimiento del desempefio organizacional, a pesar de contar con

recursos econémicos asignados para este fin.

Si los problemas identificados en habilidades de los directivos de la UGEL Aymaraes no
son abordadas oportunamente, es previsible que el desempefio organizacional de la
institucion continde estancado, afectando la calidad del servicio educativo en la
jurisdiccion. Asi mismo, la falta de habilidades en la gestion personal, interpersonal y
grupal podria seguir limitando la toma de decisiones estratégicas, agudizando problemas
como el clima laboral negativo, la baja motivacion del equipo y la escasa capacidad de
adaptacion e innovacion. Esto impactaria directamente en el desempefio organizacional,
manteniéndolo en niveles moderados o incluso generando retrocesos, con consecuencias
como el incumplimiento de metas, la deficiente ejecucion de programas, la ineficiencia

en el uso de recursos y la escasa pertinencia de las acciones educativas.
De manera que segun se detalla se logroé plantear el siguiente enunciado.

1.2 Enunciado del Problema
1.2.1 Problema general
¢En qué medida se relacionan las habilidades directivas y el desempefio

organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac 2024?

1.2.2 Problemas especificos
e Qué grado de relacion existe entre las habilidades personales y el
desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024?
e Qué grado de relacion existe entre las habilidades interpersonales y el
desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024?
e Qué grado de relacion existe entre las habilidades grupales y el desempefio
organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024?

1.2.3 Justificacion de la investigacién
La justificacion se estructuro a fin de explicar de forma clara y argumentada el
valor y la relevancia de la investigacion tanto en términos de conocimiento
tedrico, como indica Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), ademas, se

consideraron las implicaciones metodoldgicas en el contexto actual.
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a) Valor teorico o de conocimiento

El estudio permitid conocer de manera mas detallada los conocimientos ya
existentes en cuanto a la relacion entre las habilidades directivas y el desempefio
organizacional, ya que, la “meta principal fue ... responder preguntas sobre por
qué y como ocurren ciertos fenomenos” (Hinojosa et al., 2024, p. 130), sin
intencién directa de ser aplicado, mé&s bien servir como fuente para futuras
investigaciones (Arias y Covinos, 2021). Fue posible conocer la correlacion
entre ambas variables, mediante la contrastacion de hipdtesis (Rho de
Spearman), que son de eleccidn preferente en “variables ordinales de multiples
rangos” (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018, p. 345). Lo cual permitid
profundizar en las teorias ya existentes y generar un marco conceptual mas
especifico sobre la relacion entre las habilidades directivas y el desempefio

organizacional en la UGEL Aymaraes.

b) Utilidad metodoldgica:
El estudio presentd un valor metodoldgico al utilizar un enfoque cuantitativo,
que aplica herramientas adecuadas de medicion como la técnica de la encuesta y
“se utilizo una escala de Likert” (Paredes-Zempual et al., 2023, p. 60), para el
procesamiento de datos. “Siendo el método mas conocido para medir por escalas
las variables que constituyen actitudes es el método de escalamiento de Likert”
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018, p. 273). Asi mismo, permitié medir y
analizar de manera objetiva la correlacion entre ambas variables, cuyo fin no es
medir las causas, sino, dejar antecedentes para una investigacion futura (Arias y
Covinos, 2021). Ademas, la metodologia empleada podra ser replicada en otros

contextos educativos, lo que enriquecera el campo de la investigacion.

En conclusién, la justificacion de este estudio se apoyd en la necesidad de
conocer el grado de correlacion que existe entre las variables: habilidades
directivas y desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes, evidenciando asi
la realidad de la gestion educativa en esta institucion. Este estudio no pretendio
ser puesto en practica, mas por el contrario contribuy6 como fuente tedrica para
futuras investigaciones mas especificas y profundas en el campo de la

administracion educativa.
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CAPITULO 1
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion

2.11

2.1.2

Objetivo general
Determinar el grado de relacion que existe entre las habilidades directivas y el
desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

Objetivos especificos

o Establecer el grado de relacion que existe entre las habilidades personales y el
desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

e Establecer el grado de relacion que existe entre las habilidades interpersonales
y el desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

e Establecer el grado de relacion que existe entre las habilidades grupales vy el
desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024

2.2 Hipotesis de la investigacion

221

2.2.2

Hipotesis general
Existe una correlacion positiva significativa entre las habilidades directivas y el
desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

Hipotesis especificas

e Existe una correlacion positiva significativa entre las habilidades personales y
el desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

e [Existe una correlacion positiva significativa entre las habilidades
interpersonales y el desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-
Apurimac, 2024.

e Existe una correlacion positiva significativa entre las habilidades grupales y

el desemperio organizacional de la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

Escuela de Posgrado Repositorio UNAMBA




2.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

- 11 de 103 -

Definicion conceptual Dimension Indicadores Escala y rango
Variable 01: e Desarrollo del Escala de
Habilidades directivas autoconocimiento Likert
Segln Whetten y e Manejo del estrés Totalmente en
Cameron, (2011). Personales o o de problemas desacuerdo
“Primero, las habilidades eAutonomia en la toma de Endesacuerdo
dlre((j:tlvas | slon decisiones Ni de _acuerdo
gggiol:gsu ] e;l-Jeden 32? * Establef:er r_ellacmnes desglzﬁgrdo
observadas.  Segundo, Interper-  ©Comunicacion de apoyo De acuerdo
son controlables: bajo  sonales oGangr p(_)dere influencia Totalmente de
control del individuo. * Motivacion acuerdo
Tercero, se  pueden e Manejo de conflictos
desarrollar: por medio Rango o
de ,Ia_ préctica._ Cuarto, « Facultamiento y delegacién categorizaci_c')n
est?n |r|1terreIaC|c_)ntadas y Grupales e Trabajo en equipo %5;’35)“? a(ch_J
(S:?)n:?asl d?g% nr.ia?sum . SO; e Liderar el cambio positivo ((56- 7)5) A?Itz)o
paraddjicas” (p. 11).

= Cumplimiento de metas Escala de

= Acceso a los servicios Likert

= Cobertura de compromiso de Tgtalmentg en

. desempefios €sacuerao
Variable 02- Efectividad “Atencion a la demanda de IIE\Ir! gesacuerc(j:io
Desempeiio tsuarios L . | 66 AELETEO
organizacional = Satisfaccién de los usuarios ] nien ]
Desde la posicion de aten_dl(_jos — Diszcéﬂgdg
Lusthaus et al. (2002) “el = Optimizacion del presupuesto Totalmente de
desempefio del programa educativo ~cuerdo
organizacional es el = Desempefio del personal
resultado general de la o -Frec_ue_nma_de fallos técnicos o Ranao o
combinacion  de los Eficiencia administrativos goo
resultados a  nivel = Cumplimiento de los plazos en caiesggglzgc!on
individual, resultados a la prestacion de servicios (g6-é5))M:gjci)o
nivel de equipo vy = Estabilidad y permanencia del (56- 75) Alto
resultados a nivel de personal :
programas, lo cual se =Actitud del personal hacia el
manifiesta en cambio
efectividad, eficiencia y = Reputacion institucional
relevancia”. =Fomento  del  desarrollo
Relevancia profesional

=Cambios a la innovacion y
adaptabilidad

= Aceptacion del servicio por
parte del usuario
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes
a) El estudio de Rios y Hernandez (2023), titulado “Habilidades directivas: disefio
instrumental y modelo para educacién primaria en Durango, México” (p. 1), tuvo como
objetivo diseflar y validar un modelo estructural e instrumento para evaluar las
habilidades directivas en directores de escuelas primarias de Durango. Con un enfoque
cuantitativo, no experimental y disefio transversal, se aplicé una encuesta estructurada
a 426 directores. El instrumento constd de 32 items en siete dimensiones, que capturan
integralmente las competencias clave para la gestion escolar. Los resultados muestran
que el instrumento permite una evaluacion precisa y facilita procesos de
autoevaluacion, coevaluacion y heteroevaluacion, incluyendo a docentes y padres. Este
trabajo ofrece una propuesta valida y confiable para México, con una base
metodoldgica adaptable a otros contextos, como el peruano, para diagnosticar
competencias de liderazgo y disefiar intervenciones formativas que mejoren el

desempefio organizacional.

b) El estudio de Coello et al. (2021) en México analiz6 la influencia de las actividades
directivas en los resultados institucionales en el ambito educativo, mediante un enfoque
cuantitativo, basico y disefio no experimental. La muestra estuvo compuesta por 20
docentes que respondieron una encuesta estructurada de 20 items, validada por expertos
para medir la variable “resultados institucionales”. Los resultados mostraron una
relacion no significativa entre las actividades directivas y los resultados institucionales
(p=0,136 > 0,05), indicando que las acciones de los directivos no impactan
directamente en el rendimiento académico o administrativo. El estudio destaca la
necesidad de fortalecer las habilidades directivas con un enfoque mas estratégico, ya
que una gestion escolar efectiva requiere intervenciones estructuradas basadas en
competencias especificas. Esta conclusion puede servir como referencia para

investigaciones similares en otros contextos, como el sistema educativo peruano.
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¢) En Ecuador, D. C. Castillo y Y. Castillo (2022) realizaron un estudio titulado “Analisis
de las habilidades gerenciales y su relacion con el desempefio laboral de los docentes
de la Universidad Catélica de Cuenca”, con el objetivo de determinar la relacion entre
competencias gerenciales y rendimiento laboral docente. La investigacion, de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental y corte transversal, contd con 374 estudiantes
encuestados y 10 directores de carrera entrevistados. Los resultados mostraron que el
74,87% considera que los docentes tienen habilidades gerenciales dptimas y el 88,5%
evalla su desempefio laboral como adecuado, evidenciando una relacion positiva entre
habilidades gerenciales y desempefio. El estudio aporta una base empirica para entender
la influencia de las competencias directivas en la educacion superior y puede servir
como referencia para mejorar la gestion docente en contextos similares, como la UGEL

Aymaraes en Perd.

d) En Barranca, Morales Hernandez, (2019) realiz6 una investigacion cuyo objetivo fue
establecer la relacion entre las habilidades directivas y el desempefio laboral del
personal en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 16, provincia de Barranca, afio
2018. La poblacion ascendi6 a 52 trabajadores; dado su tamafio reducido, se opto por
un muestreo censal, evaluando asi a la totalidad de los integrantes. La investigacion fue
de tipo aplicada, con un nivel correlacional, siguiendo un disefio no experimental de
tipo transeccional correlacional. La recoleccion de datos se realiz6 mediante dos
instrumentos: una encuesta sobre habilidades directivas compuesta por 17 items
estructurados en escala Likert, y un cuestionario sobre desempefio laboral conformado
por 24 items. Previo a la seleccion de la prueba de hipotesis, se aplico la prueba de
normalidad mediante el estadistico de Kolmogorov—-Smirnov. Los resultados obtenidos
indicaron la necesidad de emplear una prueba no paramétrica, optandose asi por la
prueba de correlacion de Spearman para el analisis de los datos. El valor obtenido fue
un Rho = 0,316, lo que indica una correlacion positiva debil.

e) En Canta, Soto Espinoza (2019) investigé la influencia de las habilidades directivas
sobre el desemperfio laboral de los servidores publicos de la UGEL N.° 12 — Canta
durante el afio 2019. El estudio fue descriptivo-correlacional utiliz6 métodos inductivo,
deductivo y correlacional, con disefio correlacional. Se aplicd entrevista y un
cuestionario estructurado con 34 items para habilidades directivas y 22 para desempefio
laboral. La muestra fue de 40 trabajadores. Los resultados mostraron que el 40%
percibe un alto desarrollo de habilidades directivas y el 52.5% un nivel elevado de
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desempefio laboral. Se encontré una correlacion positiva alta y significativa entre
ambas variables (coeficiente de Pearson = 0.828, significancia p = 0.01). Se concluye
que las habilidades directivas tienen una relacion significativa y elevada con el
desempefio laboral, sugiriendo que la UGEL Aymaraes podria implementar un plan

institucional para fortalecer estas habilidades en sus servidores publicos.

f) En Comas, Aguilar Alvarado, (2019) realiz6 una investigacion que se centr6 en el
analisis de la gestion directiva, teniendo como objetivo principal determinar el nivel de
habilidades directivas en las instituciones que conforman la Red 24 de la UGEL 04 —
Comas, durante el afio 2019. El estudio se desarrolld bajo un disefio no experimental,
de corte transversal, con un enfoque cuantitativo, y fue clasificado como una
investigacion basica de tipo descriptivo-comparativo. La muestra estuvo conformada
por 15 directivos de las instituciones mencionadas. Para la recoleccion de datos se
empled un cuestionario estructurado en cuatro dimensiones y compuesto por 32 items,
cuya validez fue confirmada por juicio de expertos y cuya confiabilidad fue verificada
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados, segun el valor del coeficiente
de Nagelkerke, indican que el 14.8% de la variabilidad en la gestion pedagdgica se
explica por las habilidades directivas; en cuanto a la gestion administrativa, esta
relacion representa el 13.5%; para la gestion institucional, el 21.5%; y para la gestion

comunitaria, el 21.2%.

g) EnBarranca Angeles de la Cruz, (2022) realiz6 una investigacion cuyo objetivo general
fue determinar cémo influyen las habilidades directivas en el compromiso
organizacional del personal asistencial de salud del Hospital Barranca, en el afio 2022.
Se enmarc6 en un enfoque cuantitativo, con una metodologia de tipo basica, nivel
explicativo y disefio no experimental. La poblacion estuvo compuesta por 604
trabajadores del area asistencial, de los cuales se selecciond una muestra de 235
participantes. Para la recoleccién de datos se utiliz6 la técnica de la encuesta. En cuanto
a los resultados sobre las habilidades directivas, el 23.4% de los encuestados considero
que estas se desarrollan de manera muy eficaz, el 66.4% indico un desarrollo eficaz, y
el 10.2% percibio un desarrollo limitado. Respecto al compromiso organizacional, el
23% manifestd un nivel alto, el 63% un nivel regular, y el 14% un nivel bajo. La
aplicacion de la prueba de Rho de Spearman arrojé un coeficiente de 0.793, lo cual
evidencia una correlacion positiva alta, con un nivel de significancia p = 0.00, inferior

al umbral de 0.05. Esto permite concluir que existe una influencia significativa de las
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habilidades directivas en el compromiso organizacional del personal asistencial del

Hospital Barranca.

h) En Ate, Ledezma Pizarro (2023) investigo la relacion entre habilidades directivas y
compromiso organizacional del personal administrativo en la UGEL 06 de Ate durante
el aflo 2023. EIl estudio fue cuantitativo, basico, no experimental, descriptivo y
transversal, incluyé a 70 trabajadores administrativos. Se usaron instrumentos
adaptados y validados por expertos. Los resultados mostraron una relacion significativa
entre habilidades directivas y compromiso organizacional, el nivel de significancia fue
(p=0.000), con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.670, indicando una
correlacion positiva moderada. Las dimensiones también presentaron correlaciones
positivas moderadas: 0.525 para habilidades personales, 0.555 para interpersonales,
0.538 para grupales y 0.673 para comunicacion. Se concluyé que el ejercicio eficaz de
habilidades directivas, la interaccion adecuada, estrategias pertinentes y comunicacion

clara fortalecen el compromiso organizacional mediante un clima de confianza.

i) EnLima, Peru, Casas-Gutiérrez et al. (2021) realizaron un estudio titulado “Evaluacion
de las habilidades directivas en la gestion educativa de los Jardines de Manchay” para
analizar la incidencia de las habilidades directivas en los niveles de gestion educativa.
La investigacion cuantitativa, no experimental y correlacional-causal, contd con una
muestra de 101 trabajadores, a quienes se aplicO una encuesta estructurada. Los
resultados mostraron una incidencia significativa de las habilidades directivas en la
gestion educativa, especialmente en niveles bajo y moderado, con valores Wald de
17,854 (p=0,000) y 23,606 (p=0,000) respectivamente. El 87,1% de los encuestados
indico un nivel moderado de habilidades directivas, mientras que el 85,1% reportd un
nivel moderado en gestion educativa. El estudio concluye que la mayoria se encuentra
en niveles intermedios en ambas variables, sefialando un &rea critica de mejora para
una gestion institucional de mayor calidad. Su aporte principal es evidenciar como las
habilidades directivas impactan en la calidad de la gestion educativa, siendo relevante
para fortalecer la formacion y evaluacion de lideres en el sector publico educativo

peruano, especialmente en contextos como la UGEL Aymaraes.

j) En Lima, Per0; Muifioz et al. (2022) realizaron el estudio “Relacion entre habilidades
directivas y desempefio docente en la institucion educativa Herman Busse de la Guerra

2095, Los Olivos, 2021 para determinar la asociacion entre competencias directivas y
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rendimiento docente. Con enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio no
experimental transversal, la muestra incluyé 72 docentes que respondieron dos
cuestionarios sobre habilidades directivas y desempefio docente. Los resultados
mostraron una correlacion positiva alta (coeficiente Rho Spearman = 0,762,
significancia p = 0,000), indicando que mayores habilidades directivas en lideres
escolares aumentan el desempefio docente. El estudio enfatiza la importancia de
fortalecer competencias directivas para mejorar la calidad educativa y sirve como
referencia para programas de formacién y evaluacion de directivos en instituciones

publicas urbanas, especialmente en contextos como la UGEL Aymaraes.

k) En Lima, Per0; Villacorta-Méndez et al. (2023) realizaron el estudio “Relacion entre
las habilidades directivas y la comunicacidn organizacional interna en una institucion
educativa publica del Pert” para determinar la relacion entre competencias directivas
y comunicacion interna. Con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, descriptivo
y correlacional, participaron 67 docentes de nivel secundario, a quienes se aplicaron
instrumentos estructurados para medir ambas variables. Los resultados mostraron una
correlacion positiva moderada (coeficiente 0,71), indicando que mejores habilidades
directivas se asocian con una mejor comunicacion interna. Los autores concluyen que
es necesario desarrollar programas para fortalecer liderazgo y comunicacion, ya que
ambos influyen significativamente en la gestion escolar. Este estudio aporta evidencia
relevante para mejorar el clima organizacional y la eficiencia comunicativa en

instituciones publicas como la UGEL Aymaraes.

I) En Ayacucho, Peru; Figueroa Lizarbe (2018) realiz6 la investigacion “Relacion entre
las competencias directivas y el desarrollo institucional en los Planteles de Aplicacion
‘Guaman Poma de Ayala’, 2018” para determinar la relacion entre competencias
directivas y desarrollo institucional. El estudio cuantitativo, descriptivo correlacional,
aplicé una encuesta validada a 45 docentes. Los resultados mostraron que el 68%
considerd que competencias y desarrollo institucional estan en nivel regular, y se
encontrd una relacion moderada y significativa entre ambas variables (coefici. Tau b =
0,542, significancia p = 0,000). El autor concluye que las competencias del liderazgo
educativo impactan el desarrollo organizacional, resaltando la necesidad de fortalecer
habilidades directivas para mejorar la gestion educativa. Este estudio aporta evidencia

empirica regional atil para contextos similares como la UGEL Aymaraes.

Escuela de Posgrado Repositorio UNAMBA




-17 de 103 -
m) En Comas, Lima; Alberca Rios (2022) realizo el estudio “Relacion entre las habilidades
directivas y el desempefio organizacional en la IE 5178 Victor Andrés Belaunde, UGEL
04” para determinar la asociacion entre habilidades directivas y desempefio
organizacional. La investigacion fue cuantitativa, basica, no experimental y descriptiva
correlacional, utilizd muestreo censal con 70 docentes y un cuestionario estructurado.
Los resultados mostraron una correlacion positiva alta (coeficiente Spearman r = 0,984)
y significancia estadistica adecuado, confirmando una relacion significativa entre
habilidades directivas y desempefio organizacional. Por ello fortalecer las habilidades
directivas impacta favorablemente en el funcionamiento organizacional, destacando la
importancia de desarrollar habilidades directivas en educacion. Este estudio aporta
evidencia empirica Gtil para contextos similares como la UGEL Aymaraes.

n) En Paucar-Amarilis, Huanuco, Soto Ureta (2019) realizé el estudio “Correlacion entre
las habilidades directivas y el desempefio laboral docente en la Institucion Educativa
N° 32043 para comprobar la relacion entre liderazgo directivo y desempefio docente.
La investigacion fue cuantitativa, basica, no experimental, transversal y descriptiva
correlacional, incluy6 a 14 docentes que respondieron una encuesta con cuestionario
validado. Los resultados mostraron una correlacion muy alta, con un coeficiente de
determinacion R2 = 0,887, indicando que el 88,7% del desempefio docente se explica
por las habilidades directivas. Se concluye que el liderazgo influye decisivamente en el
rendimiento docente, resaltando la importancia de fortalecer estas competencias para
mejorar la calidad educativa. Este estudio aporta una base empirica valiosa para
contextos similares como la UGEL Aymaraes.

0) En Chincheros, Apurimac; Condori Escobedo (2023) realizo la investigacion “Relacion
entre la gestion directiva y el desempefio docente en el nivel inicial de la UGEL
Chincheros, Apurimac 2023” para determinar la relacion entre gestion directiva y
desempefio docente. El estudio fue cuantitativo, no experimental, bésico vy
correlacional, incluyé a 54 docentes de nivel inicial que respondieron una encuesta.
Los resultados mostraron una asociacion positiva significativa entre ambas variables
(coeficiente r = 0,689, p < 0,05), confirmando una relacion directa. Se concluye que
mejorar la gestion directiva contribuye a un mejor desempefio docente, por ello este
estudio aporta evidencia empirica relevante para la mejora continua en la gestién

educativa en UGEL Chincheros y contextos similares.
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p) Ledn Leguia (2022) realizé la investigacion “Relacion entre las habilidades personales
y el rendimiento laboral en la UGEL de Apurimac” para determinar la relacion entre
habilidades personales de los directivos y el rendimiento laboral, el estudio fue
aplicado, no experimental, transversal y cuantitativo, con nivel descriptivo
correlacional, incluy6 a 110 trabajadores de la UGEL que respondieron dos
cuestionarios. Los resultados mostraron una correlacion positiva alta (Rho de Spearman
= 0.753), indicando una relacion directa y significativa entre habilidades personales y
rendimiento laboral. Se concluye que la adecuada gestion de habilidades personales por
parte de los directivos impacta positivamente en el rendimiento laboral, destacando la
importancia de las habilidades interpersonales en la gestion educativa y el desempefio

organizacional.

3.2 Marco Tedrico
3.2.1 Habilidades directivas
Las habilidades directivas son capacidades que se manifiestan en distintos contextos
como resultado de un proceso de desarrollo continuo mediante la préactica; por ello
Carazas et al. (2021) menciona que “las habilidades son las capacidades que posee
toda persona para desarrollar actividades personales y grupales, en las que pondra en
practica sus conocimientos técnicos y conceptuales aplicando diversas estrategias
para su desenvolvimiento personal y profesional” (p. 5). Asi mismo, Madrigal et al.
(2009) indica que, “las habilidades directivas son adquiridas y aprendidas para
producir resultados previstos con maxima certeza” (p.1). En ese sentido podemos
mencionar que las habilidades constituyen operaciones intelectuales que pueden ser
aplicadas en tareas especificas, reflejando asi un componente tanto cognitivo como

practico en su despliegue.

Las habilidades pueden ser visibles para otros, mientras que los atributos son
mentales o invariables en la personalidad. Desde ese punto de vista, Whetten y
Cameron (2011) menciona que “las habilidades directivas consisten en conjuntos
identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos
resultados” (p. 9). Por ello podemos afirmar que a pesar de que los directivos
educativos tienen distintos estilos y personalidades, hay un conjunto principal de
rasgos perceptibles en el rendimiento efectivo de habilidades que son compartidas en
las instituciones educativas donde laboran. Ademas, las habilidades directivas
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pueden ser “conductuales; controlables, desarrollables, ademas estan

interrelacionadas y se traslapan, siendo a veces contradictorias y paradojicas”
(Whetten y Cameron, 2011, p. 9).

Las habilidades directivas o gerenciales son aplicadas, cuando los directivos ejercen
realmente el proceso administrativo, cuentan con actitudes, acciones y motivaciones
positivas hacia a su labor y la de sus dirigidos, favoreciendo el desempefio laboral y
el clima organizacional de su institucién; tal como menciona Pazmifio et al. (2019)
donde “las compafias mas sobresalientes y exitosas, son aquellas que tienen la
presencia luminosa de gerentes, que son personas altamente eficaces y competentes,
entrenadas y calificadas en habilidades gerenciales ademas de un gran sentido de
pertenencia” (p. 687). En ese sentido las habilidades directivas de funcionarios de
instituciones educativas son los saberes, habilidades y competencias que posee una
persona, centrados basicamente en las habilidades individuales, interpersonales y
grupales, requeridas para enfrentar los diversos retos del ambiente organizacional.

Asi mismo Diaz et al. (2021), establecen que “las funciones directivas, deben estar
orientadas a la atencion de los requerimientos y exigencias que demanda el siglo
actual y, de este modo, encontrarse a la vanguardia de cada uno de los cambios” (p.
511). Ante ello podemos mencionar que las habilidades directivas o gerenciales
deben lograr una autoeficacia institucional. Por lo cual, Villacorta-Méndez et al.
(2023), menciona que “es necesario articular habilidades directivas en funcién de
promover con mayor efectividad y asertividad la comunicacién organizacional
interna en las instituciones educativas, con la finalidad de generar un adecuado
ambiente laboral, extrapolado al aprendizaje de los estudiantes” (p. 36). Y, por ende,
en el progreso de la sociedad a través de una transformacion social acorde con el

sistema educativo del Peru.

A partir del andlisis de los distintos enfoques, se concluye que, aunque cada autor
aporta una mirada valida sobre las habilidades directivas, la propuesta de Whetten y
Cameron destaca por su enfoque pragmatico, observable y desarrollable, lo que la
convierte en una base soOlida para entender, ensefiar y aplicar las habilidades
directivas en contextos educativos y organizacionales actuales. Resultando

particularmente relevante en el contexto educativo actual, donde los directivos
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requieren habilidades dindmicas, observables y estratégicas para liderar procesos de

mejora continua y transformacién social.

Enfoque de las habilidades directivas segun Whetten yCameron

De acuerdo con Whetten y Cameron (2011) las habilidades fundamentales se
clasifican en tres categorias: Habilidades Personales, habilidades interpersonales y
las habilidades grupales.

3.2.1.1 Habilidades personales
Segun Whetten y Cameron (2011), las habilidades personales, estan
referidas al desarrollo del autoconocimiento, el manejo del estrés personal,
la solucion analitica y creativa de problemas, donde se ejerce la empatia con
los demas y el manejo del estrés que se convierte en un componente
indispensable. Asi mismo Ramirez-Rojas (2018) menciona que es “el de
desarrollo de autoconocimiento con un manejo de uno mismo, manejo de
estrés y del tiempo con nivel relajado en control, solucion analitica y
creativa de problemas que defina el estilo de solucion” (p. 26). De esto
podemos mencionar que todos estos representan habilidades constantes de
mejora personal, en la gestién de una organizacién educativa en forma
permanente, asi mismo el fortalecimiento de las habilidades de los directivos
es una de las tareas de gestion de personal, y forma parte del desarrollo del
personal empleado en el proceso de gestion de las instituciones educativas.

Asi mismo Mufioz Valera et al. (2022), menciona que “el desarrollo de las
habilidades personales y profesionales de los directivos en la organizacion
debe estar relacionado con el desarrollo del personal de la organizacion,
necesarias para el trabajo directriz de la organizacion” (p.89). desde este
punto de vista podemos mencionar que se debe observar la conducta de los
individuos que podrian ser portadores destacados de las habilidades a
desarrollar, debido a que las habilidades personales de los directivos
institucionales se  manifiestan en su capacidad de adaptacion,
autoevaluacion, su energia, el liderazgo, el conocimiento, ademas de

una actitud positiva y una apreciacion correcta de su entorno.
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Resulta indiscutible que el conocimiento que tenemos acerca de nuestra

propia persona, indica el concepto que tenemos de nosotros mismos, el

cual es esencial para el fortalecimiento de nuestras habilidades como

directivos; asi mismo Whetten y Cameron, (2011), menciona que “eS

imposible mejorar o desarrollar nuevas capacidades a menos que

conozcamos el nivel de capacidad que poseemos actualmente (p. 58).

El desarrollo del yo en un individuo se desarrolla a partir de su

organizacion y los conocimientos que tiene de si mismo en el proceso del

tiempo de experiencia; en pocas palabras “se refiere a la capacidad de

conocer su “yo”, es decir, sus limitaciones y fortalezas” (Fernandez

Otoya, 2020, p. 18). En sintesis, el desarrollo del autoconocimiento se

contempla como el “Manejo de uno mismo” (Ramirez-Rojas, 2018, p.

26).

Las dimensiones fundamentales del autoconocimiento son “fundamental

para lograr el dominio de uno mismo, pero no es suficiente. Mientras que

el manejo de uno mismo depende ante todo del autoconocimiento, otras

habilidades para el dominio de uno mismo estan vinculadas y basadas en

el autoconocimiento” (Whetten y Cameron, 2011, p. 57). Por ello

podemos mencionar que el desarrollo del autocontrol, junto con la

claridad en las prioridades y metas personales, constituye un elemento

clave para que los individuos ejerzan una direccion consciente sobre sus

propias vidas.

Mientras que la comprension y apreciacion de las diferencias

individuales indica la efectividad de una persona en el ejercicio de

funciones directivas se vincula estrechamente con su habilidad para

identificar, valorar y, en ultima instancia, aprovechar las diferencias

fundamentales y significativas que existen entre cada una de las personas

(Whetten y Cameron, 2011).
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3.2.1.1.2 Manejo del estrés

Existen diversidad de experiencias en los individuos de sobrellevar el
estrés, asi como nos indica Whetten y Cameron, (2011), pudiendo ser a
causa de “su condicion fisica, caracteristicas de personalidad vy
mecanismos de apoyo social moderan los efectos del estrés y producen
elasticidad; es decir, la capacidad de manejar el estrés de manera eficaz”
(p.115).

Desde este punto de vista el manejo del estrés consiste en la habilidad
para identificar y gestionar las probleméticas que generan presion en el
desarrollo de las diversas actividades, por ello “integra los siguientes
indicadores: Capacidad para establecer la relevancia de sus asuntos,
utiliza métodos eficaces de administracion de tiempo y Précticas técnicas
de relajacion ante situaciones de estrés” (Fernandez Otoya, 2020, p. 18).
En palabras cortas el manejo de estrés y del tiempo nos indican el “Nivel
relajado en control” (Ramirez-Rojas, 2018, p. 26).

sin duda la eliminacion de los factores estresantes es una estrategia
frecuente para reducir el estres, la cual seria lo méas deseable, por ello
Whetten y Cameron, (2011) indica los tipos de factor estresante y la
estrategia de eliminacion de estos, como: “el tiempo: Administracion
eficaz del tiempo, Administracion eficiente del tiempo. La Delegacion:
encuentro, colaboracion y formacion de equipos e inteligencia
emocional.  Situacional:  redisefio del trabajo. Anticipatorio:

Establecimiento de metas, Pequefios triunfos” (p. 121).

En la gestién del tiempo, se identifican dos grupos de habilidades
fundamentales para administrarlo de manera eficiente y reducir los
factores estresantes asociados. El primero se orienta al aprovechamiento
optimo del tiempo en las actividades cotidianas (eficiencia), mientras que
el segundo se centra en la planificacion y utilizacion estratégica del

tiempo a largo plazo (eficacia) (Whetten y Cameron, 2011, p. 121).

Desde el punto de vista de (Masten y Reed, 2002), el desarrollo de la

elasticidad es el manejo del estrés que no puede eliminarse, por ello
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cuando los factores estresantes persisten en el tiempo o su eliminacion
no es fécil, es necesario desarrollar la capacidad de enfrentar sus efectos
negativos, sobreponerse a la adversidad y mantener la estabilidad

emocional en contextos complejos.

Mientras algunos se ven superados por la presion, otros se adaptan
mejor, siendo el factor clave la diferencia del nivel de elasticidad
desarrollados, esto puede explicarse a partir de dos categorias: los
factores personales, que incluyen una autoestima solida, autoevaluacion
positiva, habilidades cognitivas eficaces y talentos socialmente
valorados; y las estrategias personales de manejo del estrés, como el
acceso a redes de apoyo, capital social adecuado y la exposicion reducida
a factores de riesgo como el abuso, la negligencia, la criminalidad y la

inseguridad de hogar. (Masten y Reed, 2002).

Solucién de problemas

La capacidad para resolver problemas constituye una habilidad
fundamental en diversos ambitos de la vida cotidiana y profesional, la
cual se refiere a la “capacidad para resolver los problemas de manera
analitica y creativa, dicho de otro modo, no precipitado ni rutinario
(Fernandez Otoya, 2020, p. 18). Dicho en palabras de Ramirez-Rojas,
(2018) la solucién analitica y creativa de problemas se define como el
“Estilo de solucion” (p. 26).

La resolucion de problemas es una demanda constante en la vida
cotidiana, especialmente en el ambito directivo, donde constituye una
funcion central; dado que la capacidad para enfrentar eficazmente estas
situaciones es un criterio esencial para el desempefio exitoso en roles de
liderazgo. Desde este punto de vista Whetten y Cameron, (2011),
menciona que “la mayoria de las veces, los problemas que enfrentamos
son complicados, multifacéticos y ambiguos. En esos casos, se requiere
de técnicas eficaces para la solucion de problemas, basadas en un enfoque

sistematico y 16gico” (p. 174).

La creatividad puede entenderse como un proceso de incubacion

colectiva, facilitado por el trabajo colaborativo, la participacion y la

Escuela de Posgrado Repositorio UNAMBA




32114

- 24 de 103 -

coordinacion entre los miembros de un grupo. Teniendo modelos de la
creatividad que pueden lograrse mediante la imaginacion: que se refiere
a la creacién de nuevas ideas, grandes avances y métodos radicales para
la solucion de problemas. Asi como la mejora: que es la creatividad
denominado inversion, que implica tratar de lograr las metas con rapidez
y competitividad, las personas que buscan la creatividad de esta forma
enfrentan desafios, adoptan una postura competitiva y se concentran en
obtener resultados con mayor rapidez que los demas. (Whetten y
Cameron, 2011, p. 181).

El desarrollo del potencial creativo propio no garantiza por si solo una
gestion eficaz; uno de los principales desafios del liderazgo consiste en
estimular la creatividad en los demas, lo cual requiere tanto compromiso
y habilidad como fortalecer la creatividad individual (Whetten &
Cameron, 2011, p. 203).

Autonomia en la toma de decisiones

La autonomia, entendida desde la perspectiva de la libertad, implica la
capacidad de actuar conforme a la propia voluntad, sustentada en dos
dimensiones interrelacionadas: una psicoldgica, vinculada a la expresion
individual, y otra filosofica, basada en la autoconciencia y la
responsabilidad. La presencia de ambos fundamentos es esencial para
considerar a una persona como autébnoma, en pleno ejercicio de su
libertad y responsabilidad, principios reconocidos por ley ( Casas y Wise,
2013).

La toma de decisiones es un proceso constante en los ambitos personal y
directivo, que implica seleccionar entre diversas alternativas en cada
etapa de un proyecto. En el entorno organizacional, el directivo
desempefia un rol central al tomar decisiones o guiar su formulacion. Este
proceso se articula dentro del ciclo administrativo, cuya fase inicial, la
prevision, consiste en anticipar escenarios, definir objetivos y analizar

opciones viables para su ejecucion (Madrigal Torres et al., 2009).
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3.2.1.2 Habilidades interpersonales

Es la conexion con los demés individuos. (Whetten y Cameron 2011),
menciona que las habilidades interpersonales, estan referidas al
establecimiento de relaciones mediante una comunicacion de apoyo, ganar
poder e influencia, motivacién de los demas y el manejo de conflictos. Asi
mismo Ramirez-Rojas (2018), indica que las “habilidades interpersonales
considera que el manejo del conflicto (negociar), motivacion de los
empleados (plan de vida), comunicacion de apoyo (escucha activa) y ganar
poder e influencia (liderazgo) son fundamentales en las interacciones con

los diferentes integrantes de una organizaciéon” (p. 26).

De esto podemos mencionar que la empatia y la escucha activa son
fundamentales en la actuacion de los directivos hacia sus colaboradores,
pues contribuyen en el logro de relaciones interpersonales armoniosas y
duraderas en las organizaciones; ademas ser consciente del impacto que
tienen las palabras nos puede llevar a convertirnos en el ser mas querido y
respetado, o todo lo contrario; entonces, con una buena disposicion se logran
relaciones nutritivas donde la receptividad se convierte en sabiduria. Por ello
Ramirez-Rojas (2018), menciona que “en ese escenario resulta clave ser
consciente de como podemos impactar con nuestra actitud, a través de la
comunicacion verbal y no verbal, al transmitir el mensaje que deseamos

colocar” (p. 26).

Segin Mufioz Valera et al.,, (2022), menciona que la “Habilidades
interpersonales, son las habilidades que comprenden la interaccion con los
demas, el directivo debe bridar el apoyo, la motivacion y negociar los
problemas, impulsando la colaboracion, tratando de reducir los obstaculos
(como los conflictos y las discrepancias)” (p. 89). Esta habilidad es util para
la formacion de equipos y la motivacion del personal, es por ello que el
trabajo en cualquier organizacion debe ser coordinado y con tareas
compartidas, por lo cual los integrantes deben mantener una relacion
armonica. Por esta razon, los lideres deben poseer excelentes habilidades de
comunicacion para transmitir informacion auténtica con empatia vy
optimismo; ademas, deben ser reflexivos, capaces de gestionar el cambio en

circunstancias inexploradas y de forma ética.
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Por ello Munoz Valera et al., (2022), menciona que “las habilidades
interpersonales son de gran ayuda cuando se trata de abordar el aspecto de
recursos humanaos. El director necesita llevarse bien con los demas, ... sobre
todo deben generar confianza, lo cual es muy importante para las
organizaciones”. Esto nos indica que la comunicacion efectiva entre los
directivos y el personal de una institucion mejoran las habilidades
comunicativas, ademas la confianza interpersonal puede definirse como la
seguridad y la voluntad de una persona de aceptar las palabras, acciones y

decisiones de los demas.

3.2.1.2.1 Establecer relaciones
Diversos estudios respaldan que las relaciones interpersonales positivas
son determinantes para generar bienestar psicolégico, favoreciendo tanto
el rendimiento laboral como la eficacia en los procesos de aprendizaje.
Por ello Whetten y Cameron, (2011), menciona que “las relaciones
positivas hacen que las personas se sientan seguras, y esto les permite
concentrarse m&s en sus actividades; se distraen menos por los
sentimientos de ansiedad, frustraciéon o incertidumbre que suelen

acompariar a casi cualquier relacion que no positiva” (p. 238).

El coaching se centra en el fortalecimiento de habilidades laborales
mediante la retroalimentacion y establecimiento de estandares por parte
de los directivos. En cambio, la consultoria u orientacion aborda aspectos
relacionados con la comprension, las emociones y la personalidad,
orientandose al desarrollo de actitudes. Asi, ambas practicas se
complementan al intervenir en dimensiones distintas del desempefio
individual (Whetten & Cameron, 2011).

3.2.1.2.2 Comunicacién de apoyo
La escucha activa constituye un componente clave para que el receptor
interprete con precision los mensajes emitidos. En este sentido, la
comunicacion nace como un proceso integral de intercambio de ideas que
involucra no solo aspectos ideales y emocionales, sino también una serie

de elementos contextuales como los participantes, los canales utilizados,
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asi como la retroalimentacion y el grado de relacion entre los

interlocutores.

De acuerdo con Madrigal et al., (2009). La comunicacion organizacional
se realiza de acuerdo con la estructura organizacional, con el propdsito
de identificar de manera precisa los canales comunicativos que
favorezcan tanto una toma e implementacion de decisiones. Asi mismo
se puede indicar que la efectividad de la comunicacion interpersonal esta
basada principalmente por el entendimiento, definido como la coherencia

entre la expresion verbal, los gestos y los estados de animo del emisor.

Ganar poder e influencia

su aceptacion dentro de una organizacién no se determina solo por la
calidad de la propuesta, sino también por el nivel de habilidades politicas
que puede tener. Estas habilidades, para la influencia y la negociacién en
contextos organizacionales, no son innatas, sino que se adquieren y
aprenden a lo largo del tiempo. Segun Bacharach, (2005). Un individuo
tiene la capacidad de comunicacion, por lo cual es “un proceso practico
y metodologico en el que se explora el terreno politico y se forman

coaliciones, las cuales se encauzan para lograr que la idea se acepte” (p.

03).

Desde el punto de vista de Whetten y Cameron, (2011), menciona que
para definir la transformacion del poder en influencia debemos tener
presente que “no podemos hablar de influencia sin antes comprender el
poder, ya que éste es una precondicion necesaria para la influencia” (p.
298). Es asi que el poder se transforma en influencia cuando el sujeto
receptor adopta voluntariamente la conducta esperada por quien ejerce
dicho poder. En las organizaciones, los directivos usualmente emplean
tres estrategias para generar consentimiento: el uso de sanciones
(castigo), el intercambio de beneficios (reciprocidad) y la apelacion a

argumentos légicos (razén) (Allen et al., 1979).

Por otro lado, Fernandez Otoya, (2020), menciona que EL ganar poder e

influencia “Se refiere a la capacidad para dar érdenes e influir en el

Escuela de Posgrado Repositorio UNAMBA




32124

- 28 de 103 -

comportamiento de los demas” (p.19). mientras que Ramirez-Rojas,

(2018), indica que “Ganar poder e influencia es Liderazgo™ (p.26).

Motivacion

Desde el punto de vista de Whetten y Cameron, (2011), menciona que
“la mayoria de las organizaciones luchan por retener a sus mejores
empleados y motivarlos para que tengan un alto rendimiento” (p. 326).
Mientras que Fernandez Otoya, (2020), indica que “es la capacidad de
incentivar el desempefio de los colaboradores a traves de estimulos” (p.
19). Por otro lado, para Ramirez-Rojas, (2018) la “motivacion de los

empleados es el Plan de vida” (p. 26).

La conducta humana esta orientada a alcanzar la satisfaccion personal,
entendida como una evaluacion mental del individuo. En una
organizacion, el desafio central consiste en alinear estos esfuerzos
individuales con los objetivos en comun. Por ello, un principio
fundamental de la motivacion organizacional es lograr compatibilizar las
metas personales con las metas de la organizacion (Madrigal Torres et
al., 2009).

En cuanto al mejoramiento de las habilidades de los individuos, los
directivos deben estar pendientes ante alguna anomalia en las habilidades
de los dirigidos. Asi mismo para la promocion de un ambiente laboral
motivador la tarea de los buenos directivos es mejorar y fortalecer la
motivacion de los dirigidos, en este sentido es una obligacion de los
programas motivacionales incrementar la satisfaccion de los trabajadores
al mismo tiempo incrementar su productividad. (Whetten y Cameron,
2011)

Desde el punto de vista de Whetten & Cameron, (2011), los elementos
de un programa eficaz de motivacion estan comprendido segln: La
relacién entre motivacion y desempefio que implica establecer metas
claras, alcanzables y aceptadas, eliminando las barreras personales y
estructurales para su cumplimiento. En el vinculo entre desempefio y

resultados, es necesario las recompensas y disciplina, para fomentar
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conductas deseables. Para fortalecer los resultados y la satisfaccion, se
deben ofrecer incentivos pertinentes y asegurar una distribucion

equitativa de las recompensas de acuerdo con el desempefio individual.

Manejo de conflictos

Los conflictos en pueden presentarse en funcion al estilo de gestion
adoptado. Pueden abordarse de forma individual o de un carécter
organizacional cuando afectan a la empresa. Estos conflictos pueden
clasificarse en distintos tipos: de relacidon, administrativos, de roles o
estructurales. La negacion de su existencia no solo impide su adecuada
gestion, sino que también en un malestar laboral, incluso a que algunos
colaboradores desarrollen aversion hacia su trabajo Madrigal Torres et
al, (2009). Mientras que (Fernandez Otoya, 2020), menciona que “‘se
refiere a la capacidad para solucionar las diferencias entre dos 0 méas
individuos” (p. 19). Y (Ramirez-Rojas, 2018), entiende el “manejo del

conflicto como Negociar” (p.19).

Por todo lo anterior podemos mencionar que las organizaciones con
escasos desacuerdos en temas cruciales tienden a fracasar en contextos
altamente competitivos. En conclusion, el conflicto bien gestionado
constituye un motor esencial para el dinamismo organizacional, ya que
promueve la creatividad, impulsa la innovacion y favorece el desarrollo

individual y colectivo.

segun Whetten y Cameron, (2011) el Diagnostico del tipo de conflicto
interpersonal, se basa en “entender la raiz del conflicto, logramos
apreciar la esencia del desacuerdo (qué esta alimentando el conflicto), y
al conocer mas sus origenes o la fuente del conflicto, entendemos mejor

como comenzo (la chispa de fuego)” (p. 378).

3.2.1.3 Habilidades grupales
Para Whetten y Cameron (2011), las habilidades grupales, estan referidas al

establecimiento de relaciones mediante el facultamiento y la delegacion, la

formacion de equipos efectivos y trabajo en equipo y de liderar el cambio

positivo. De igual forma Ramirez-Rojas (2018), menciona que, “las
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habilidades grupales, representa la delegacion (empoderar), direccion hacia

el cambio positivo (gestién), creacion de unidades vigorosas (trabajo en
equipo)” (p. 27).

Segun Mufioz Valera et al. (2022) “las habilidades de grupo corresponden a
la facilidad en promover el trabajo participativo, colaborativo, cooperativo,
donde cada integrante le corresponde saber en qué ayudar en cumplimiento
de las metas, fomentando la autoeficacia, autodeterminacién y confianza en
los demas” (p. 90). En resumen, los lideres deben poseer un solido
entendimiento del dinamismo de su entorno laboral; asi pues, la eficacia 'y
eficiencia de los directivos en el rendimiento de los lideres se fundamentan

en las habilidades de gestion.

Es asi como Ramirez-Rojas (2018), menciona que “el lider esta al servicio
de la organizacidn, y su éxito nace de su gestion ... debe caracterizarse por
considerar el esfuerzo del equipo ... y un interés por conocer las
competencias y habilidades propias y de los demas” (p. 27). De aqui
podemos mencionar que los directivos pueden motivar el cambio de forma
positiva cuando son coherentes en sus palabras y acciones, ya que, Si no se
conoce lo que se posee, dificilmente se puede querer o valorar para
fortalecerlo; por esta razdn, sera esencial entender con quiénes hablo, con
quiénes me relaciono y aspirar a formar el equipo de trabajo en la

institucion, para apreciar lo que hacen y su manera de hacerlo.

Asi mismo, Mufioz Valera et al. (2022), menciona que “el desempefio del
maestro se basa en varios factores como el desarrollo profesional, la
responsabilidad, las recompensas y la motivacion ... que comprenden
habilidades y debilidades tanto mentales como fisicas, antecedentes
familiares, nivel de experiencia y demografia” (p. 90). Por tal motivo
podemos indicar que, hay multiples elementos que impactan en el
rendimiento del directivo de las instituciones educativas, incluyendo
recursos como recompensas, liderazgo y variados elementos cognitivos que
incluyen percepciones, posturas, personalidades y motivaciones; por ello
Tenemos que ejercer el cambio personal de las conductas en un continuo

aprendizaje y desarrollo como directivos.
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3.2.1.3.1 Facultamiento y delegacion
Por un lado, las evidencias demuestran que los empleados con
facultamiento son mas productivos, estan mas satisfechos y son mas
innovadores; también generan productos y servicios de mayor calidad.
Mediante el verdadero facultamiento, los directivos pueden multiplicar
su propia eficacia; ellos y sus organizaciones se vuelven mas eficientes

de lo que serian de otro modo (Whetten y Cameron, 2011)

El facultamiento adquiere mayor relevancia cuando los individuos se
enfrentan a entornos amenazantes, confusos o muy controlados, ya que
en estas situaciones aumenta su necesidad de autonomia y control. Sin
embargo, su importancia no se estd en el mundo organizacional; puesto
que investigaciones recientes han evidenciado que el facultamiento
genera efectos positivos en diversas areas, como el desarrollo infantil, el
aprendizaje académico, la gestion del estrés y la modificacién de habitos
personales (Ozer y Bandura, 1990). Mientras que para Ramirez-Rojas,

(2018), la “Delegacion significa Empoderar” (p. 27).

Es imposible que los directivos asuman por si solos todas las tareas de la
organizacion, por ello es necesario delegar responsabilidades, en este
sentido, el facultamiento o empoderamiento de la persona, permite a los
empleados asumir un rol activo en la ejecucion de las funciones
esenciales de la organizacion. Desde este punto de vista Whetten y
Cameron, (2011), menciona que “Sin la delegacidon y el facultamiento
correspondiente, ninguna organizacion o directivo podria disfrutar de
éxito a largo plazo. La delegacién implica asignar trabajo a otras
personas, y es una actividad inherente a todos los puestos directivos™ (p.
463).

3.2.1.3.2 Trabajo en equipo
En la vida cotidiana, al margen del rol social o profesional como
directivo, empleado, estudiante o trabajador, la participacion en equipos
es permanente, por ello, las dinamicas grupales estan presentes en

diversos ambitos, desde entornos laborales y académicos hasta contextos
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sociales y familiares, donde se desarrollan interacciones interpersonales

y actividades colaborativas. “En otras palabras, los equipos son grupos

de individuos que realizan actividades

interdependientes, cuyos

comportamientos se ven influidos mediante la interaccién, y que se

consideran a si mismos como una entidad Unica” (Whetten y Cameron,

2011, p. 494).

El equipo de trabajo constituye una forma particular, por contar con

caracteristicas especificas y bien definidas que se diferencian de otro tipo

de grupos. Por ello Madrigal et al., (2009), nos menciona que “sus

integrantes son mas participativos y socializan sus experiencias con los

demas miembros del equipo, con lo que amplia su visién individual de la

tarea o del problema. Ademas, comparten el reconocimiento de los logros

de manera conjunta” (p. 135). Asi mismo “se refiere a la capacidad para

construir equipos que trabajen

manera colaborativa no

individualizada, y que estén preparados para manejar conflictos y

solucionar problemas” (Fernandez, 2020, p. 20)

3.2.1.3.3 Liderar el cambio positivo

El liderazgo se manifiesta principalmente cuando las personas acttan

durante cambios y transformaciones organizacionales, por ello liderar el

cambio positivo “se refiere al (buen lider), aquel que involucra a los

colaboradores al proceso de cambio” (Fernandez, 2020, p.20). asi mismo

la “direccion hacia el cambio positivo es la Gestion” (Ramirez-Rojas,

2018, p. 27). En sin tesis el liderazgo se muestra al guiar cambios

organizacionales, involucrando a los colaboradores, mientras que la

gestion orienta y dirige ese cambio positivo.

Las tendencias hacia la estabilidad buscan promover entornos continuos

y previsibles, limitando al méximo la incidencia de cambios o

alteraciones en el sistema. “Es decir, las organizaciones ayudan a

especificar lo que se espera de los empleados, quién se reporta a quién,

cuéles son las metas, qué procedimientos se utilizaran, qué reglas se

deben aplicar, como se realiza el trabajo y demas” (Whetten & Cameron,

2011, p. 540).

Escuela de Posgrado

Repositorio UNAMBA




- 33 de 103 -

“Liderar el cambio positivo es una habilidad directiva que busca develar
el potencial humano positivo. EI cambio positivo permite que los
individuos experimenten apreciacion, colaboracién, vitalidad y
significado en su trabajo”. (Whetten y Cameron, 2011, p. 542).
Centrandose en generar prosperidad y bienestar para las personas;
promueve cambios positivos; y entiende que el cambio favorable impacta

tanto las emociones como el pensamiento.

3.2.1.4 Habilidades directivas en el ambito educativo
Con el avance del tiempo ciertas habilidades y desempefios van saliendo a
la luz, es asi que “el lenguaje en la actualidad da claras muestras del
fendmeno de incorporacion del discurso empresarial y el pensamiento
administrativo en las diferentes instituciones humanas” (Quintana-Torres,
2018, p. 2). Por ello “La gestion escolar, aplica los principios de la
administracion dentro de las instituciones educativas, también es conocida
como gestion educativa, en este proceso se emplea técnicas, instrumentos,
métodos que apoyan las estrategias de liderazgo” (Jihuallanca Ruelas, 2023,
p. 2161). Las instituciones manejan diferentes tipos de gestion que integran
aspectos educativos y administrativos, apoyando el liderazgo escolar

mediante principios y herramientas especificas.

A nivel mundial los cambios son constantes y acelerados, como resultado
de la globalizacion, el avance del conocimiento y la realidad posterior a la
pandemia. “El sector educativo no se encuentra ajeno a la realidad expuesta,
la pandemia producida por la COVID-19, constituyd un detonante para
conocer de cerca la fragilidad del sistema educativo; ... las autoridades de
este sector tuvieron que tomar decisiones rapidas” (Diaz et al., p. 506). Por
lo tanto, en la actualidad, las habilidades directivas son vistas como un
asunto de gran relevancia e interés, encontrandose enfocadas en la ejecucion
de los procesos educativos, con el fin de asegurar una educacion de alta

calidad y optima.

Asi mismo en el Pert, “el principal rol como gestor del director es promover

en su institucion una educacion de calidad, equitativa, democratica e

Escuela de Posgrado Repositorio UNAMBA




- 34 de 103 -
inclusiva, que atienda a todos y todas por igual, ademas debe promover la
eficacia y la eficiencia” (Majo et al. 2022, p. 660). Adoptando una postura
mas receptiva al trabajo en equipo, con perspectiva de cambio social, desde
una experiencia patridtica de proteccion de los valores culturales,
enmarcada en un contexto identitario esencial para fortalecer una accién
directiva que promueva la instauracion de una educacion acorde a las
demandas de la poblacion peruana, coordinando lideres para superar dichas

debilidades comunitarias.

En esa misma linea, “en los actuales tiempos de cambios en todo &mbito y
especialmente en educacion, ... La gestion de las instituciones educativas
es una de las habilidades que los directivos deben tener para lograr procesos
eficaces” (Mufioz et al., 2022, p. 85). Asi mismo en el Per, Moreno y Wong
(2018), detectaron que los lideres muestran falencias que impactan sus
propias habilidades directivas y el rendimiento académico, debido a que se
encuentran aislados con los profesores y muestran desinterés para llevar a
cabo sus tareas; debido a la falta de un ambiente de trabajo positivo y las
constantes fluctuaciones en la estabilidad del personal, ya que estos trabajan
bajo presion, por necesidad y no por vocacion.

Ademas, “Las funciones directivas, deben estar orientadas a la atencion de
requerimientos y exigencias que demanda el siglo actual, estar a la
vanguardia de los cambios; ... ademas capacitarse y redireccionar su praxis
laboral para poder: guiar, orientar, monitorear y acompafar” (Diaz et al.,
2021, p. 506). Tambien es importante destacar que “En la actualidad, las
habilidades directivas se han transformado en factores diferenciadores de
eficacia y ejecucion en cualquier sector empresarial y puesto directivo, por
lo que es necesario un trabajo personal para llegar a desarrollarlas”
(Ramirez-Rojas, 2018, p. 24). En ese entender podemos decir que a medida
que las Habilidades Directivas cobran mayor relevancia en las
organizaciones, también se transforma en un foco de interés personal para

el crecimiento profesional de los individuos.

Mientras se enfatiza la gran importancia que tienen las habilidades
directivas, para el logro de los resultados educativos esperados, desde la
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perpectiva de Ramirez-Rojas (2018) mencionan que “alta direccion de una
organizacion es la responsable de conducir y guiar a todos los colaboradores
para el logro de los objetivos estratégicos que conduzcan al éxito de la
organizacion” (p. 24). Por ello, alcanzar esa implementacion en las
instituciones educativas no es una labor sencilla, a pesar de que el directivo
encargado debe encontrar las soluciones a los problemas a través del analisis
y la toma de decisiones. Es asi que “los directivos, tienen que capacitarse y
redireccionar su praxis laboral para poder: guiar, orientar, monitorear,
acompanar; ... cuya responsabilidad se encuentra centrada en el trabajo
remoto con los estudiantes, quienes son la razon primordial del quehacer
educativo” (Diaz et al., 2021, p. 507).

Por consiguiente, Villacorta-Méndez et al. (2023), menciona que “las
habilidades directivas no solo deben ser pensadas para trabajar en la efectiva
realizacion de las tareas internas de la organizacion educativa” (p. 35), Sino
como una contribucion adicional a la sociedad peruana a partir de la
educacion en empatia y liderazgo obtenido por los estudiantes a traves de
un efecto de cascada, ya que su docente también las ha obtenido de parte de
sus directivos, de esta manera, se puede construir una sinergia social desde

los centro educativos.

De acuerdo con lo descrito, Charry Condor (2018), menciona que “la
comunicacion interna es una herramienta estratégica clave en todo terreno
social y las organizaciones, ... Para el sector estatal es un reto de grandes
proporciones, pero no imposible” (p. 32). Asi mismo Villacorta-Méndez et
al. (2023), menciona la importancia de “las habilidades directivas en los
docentes, especialmente en quienes ejercen cargos gerenciales, con la
intencion de promover el mejor ambiente organizacional para el trabajo de
los objetivos propuestos en la institucion” (p. 34). Por ello se debe
comunicar adecuadamente a los empleados los objetivos y valores
estratégicos, que son la base de la institucion, implantando la fidelidad,
empoderamiento y pertenencia, los cuales conducen al servicio adecuado
del pdblico interno y externo; pero, es crucial transmitir un mensaje positivo
desde la experiencia directiva de los docentes responsables en cargos de

directivos.
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En este contexto, las habilidades directivas se obtienen desde las
capacidades, destrezas, actitudes, aptitudes y conocimientos, que ayudan a
fomentar hébitos laborales en armonia con la vision de trabajo eficaz, por
ende; “en la actualidad, las habilidades directivas se han transformado en
factores diferenciadores de eficacia y ejecucion en cualquier sector
empresarial y puesto directivo, por lo que es necesario un trabajo personal
para llegar a desarrollarlas” (Ramirez-Rojas, 2018, p. 24). De aqui podemos
mencionar que es decisivo la utilizacion adecuada de estas herramientas con
el propdsito de impactar de manera positiva en la realizacion de

los trabajos asignados a los directivos de las instituciones.

3.2.2 Desempefio organizacional
El desempefio organizacional, posee funciones especificas que debe ejecutar, asi
como instrumentos de medicion del nivel de desempefio con el que dichas funciones
son cumplidas, aunque el concepto de desempefio puede interpretarse de diversas
formas, en la mayoria de las areas de intervencidn existen indicadores especificos
que orientan su analisis y comprension. Por ello, Lusthaus et al. (2002), sefialan que
el concepto de desempefio organizacional “es, al menos en parte, algo que se
interpreta individualmente. La influencia o el poder de los diferentes interesados
directos determina cudl es el mensaje de desempefio predominante” (p. 115); en
conclusion, podriamos ejemplificar de la siguiente forma: los organismos encargados
de la educacion suelen evaluar su rendimiento con base en el grado de aprendizaje

alcanzado por los estudiantes.

Con base en Chinchay (2019) el desempefio organizacional es “el grado en que se
han logrado o cumplido los resultados de la gestién planificada de una organizacion
teniendo como referencia su mision, ... y tendra como resultado la satisfaccion del
cliente” (p. 34). Asi mismo Villacorta-Mendez et al. (2023) indican que “la gestion
de la educacién formal institucionalizada, no solo se genera el proceso de ensefianza
aprendizaje, sino también lo referido a las relaciones interpersonales y
organizacionales entre los docentes con los estudiantes, padres, representantes y
comunidad en general” (p. 34). Por ello podemos indicar que la colaboracién estrecha
entre todo el personal educativo y la implementacion adecuada de un sistema de
gestion organizacional son clave para potenciar habilidades y mejorar las

competencias educativas.
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Desde la posicion de Lusthaus et al. (2002) el desempefio organizacional es el
resultado general de la combinacion de los resultados a nivel individual, resultados a
nivel de equipo y resultados a nivel de programas. Tambien consideran que el
desempefio organizacional esta conformado por cuatro elementos efectividad,
eficiencia, relevancia y viabilidad financiera. Asimismo, gran parte de las
organizaciones asocian el desempefio organizacional al cumplimiento de los
objetivos y metas, pero para obtener un buen desempefio organizacional las
organizaciones e instituciones tienen que actuar con eficiencia, efectividad,

relevancia y viabilidad financiera.

Tambien indica que una evaluacion del cumplimiento de los ojetivos de la
organizacion ayuda a implementar estrategias y de esa manera mejorar el rendimiento
(Chinchay, 2019). Asi mismo la administracion institucional es un proceso constante
que exige que los integrantes tomen decisiones sobre circunstancias variables en
beneficio de los métodos de ensefianza, asi como la eficiencia de los docentes en la
administracion del aula (Mufioz Valera et al.2022). Por ello es necesario que para el
cumplimiento correcto de la gestion institucional se debe realizar un trabajo en
conjunto, siempre pendientes de los objetivos institucionales, para lo cual se requiere

de directivos capaces de las gerencias y direcciones.

Chinchay (2019) expresa que el desempefio organizacional tambien hace referencia
“al rendimiento y la manera en que se ejecutan las actividades para el cumplimiento
de dicha labor, este pensamiento debe llevarse al contexto organizacional, para lograr
cumplir los objetivos se debe elaborar diversas estrategias, planificar acciones,
evaluar cumplimientos” (p. 33). Por ello se nota que, en el &mbito administrativo, los
directivos no estan tomando decisiones orientadas al avance y priorizan la calidad
educativa, lo que evidencia una deficiente administracion, encabezada por los
directivos para ejecutar eficientemente las tareas de una instituciéon (Mufioz Valera
et al.2022).

Teniendo en cuenta a Almatrooshi, et al. (2016) las variables por las que se encuentra
compuesto el desempefio organizacional son la efectividad, eficiencia y los
resultados del modelo de negocio. Asimismo, el éxito de una empresa e institucion
depende de la capacidad para implementar estrategias que ayude alcanzar los

objetivos de la organizacion. Por otra parte, el desempefio de la organizacién depende
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también de los colaboradores, quienes son los recursos clave. Silitonga y Widodo
(2017) también agregan que el desempefio organizacional “es una imagen del trabajo
de la organizacion en el logro de objetivos que, por supuesto, estaran influenciados

por los recursos que posee la organizacion” (p. 167).

Las organizaciones que buscan mejorar el desempefio organizacional deben
preocuparse por la satisfaccion de sus empleados, el cual ayudard a estimular el
desempefio del colaborador y por tanto mejorara el desempefio de toda la
organizacion (Almatrooshi, et al., 2016). Lo cual hace necesario desarrollar las
habilidades directivas y de esta manera se promovera el avance de los aprendizajes
en los directivos de la entidad educativa, que deben mantener un desarrollo constante.
Salarzadeh (2015) manifiesta que “el desempefio de una organizacion puede cubrir
areas mas amplias, incluida la conexion entre el desempefio y las metas
organizacionales (efectividad); recursos organizacionales (eficiencia); y satisfaccion

de las partes interesadas (relevancia)” (p. 4).

Durante la primera decada del siglo XXI, el concepto de desempefio organizacional
se centrd en la habilidad y capacidad para utilizar de manera eficiente los recursos
para lograr los objetivos de la organizacion, considerando a los clientes o usuarios
parte importante de la organizacion (Salarzadeh, 2015). Silitonga y Widodo (2017)
expresan que el desempefio de la organizacion “es una herramienta que se puede

utilizar para medir el nivel de logro o politicas de grupos e individuos” (p. 16).

Por ello, se concluye que adoptar el enfoque de Lusthaus et al. permite no solo medir
con claridad el nivel de desempefio institucional, sino también implementar
estrategias mas precisas y sostenibles, orientadas al logro de objetivos, la satisfaccion
de los usuarios y la estabilidad operativa. Su propuesta constituye asi una base sélida
para guiar los procesos de mejora organizacional en contextos educativos y

administrativos actuales.

Modelo del desempefio organizacional segun Lusthaus

En la opinidn Lusthaus, et al. (2002) “una organizacion tiene un buen desempeno
cuando equilibra efectividad, eficiencia y relevancia a la vez que mantiene su
viabilidad financiera” (p. 12). Para que exista un buen desempefio organizacional se

debe actuar con efectividad, eficiencia, debe ser relevante para los beneficiarios
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directos y siempre bajo la viabilidad financiera o econdémica (Lusthaus, et al. 2002).
Por ello, para el trabajo de investigacion se trabajard con el modelo propuesto por
Lusthaus, et al.

3.2.2.1 Efectividad
Una de las formas de evaluar el desempefio organizacional es a través de la
efectividad. Antes de presentar el concepto de la efectividad es necesario
tomar en cuenta que una organizacion, empresa o institucion se crea con un
propdsito o funcion, el cual es alcanzado mediante las metas, ya que estas
son concretas o visibles cuando se ejecutan actividades o se logra ciertos
resultados. Asimismo, el cumplimiento de las metas es un requisito para
lograr la efectividad. Desde el punto de vista Lusthaus et al. (2002) la
efectividad es “el grado en el que una organizacién es capaz de lograr sus

metas” (p. 117).

Los principales indicadores para evaluar la efectividad son Cumplimiento
de las metas; Numero de clientes atendidos; Calidad de los
servicios/productos; Acceso a los servicios y uso de los mismos; Generacién
y utilizacion de conocimientos; Cambios en la calidad de vida; Demanda de
servicios o productos; Repeticion de los programas de la organizacién por
parte de los interesados directos; Indicadores de crecimiento para cobertura
de programas, servicios, clientes y fondos (Lusthaus et al. 2002).

3.2.2.1.1 Cumplimiento de metas:
El cumplimiento y seguimiento de los objetivos institucionales por parte
de directivos y miembros refleja una gestion eficiente. “Los objetivos
mas citados entre las empresas nos permiten identificar la factibilidad
que posee una organizacion al momento de definir una cantidad
considerable de objetivos” (Asimbaya et al., 2018, p. 535) El logro y
control de los objetivos institucionales, tanto por directivos como por
miembros, es clave para una gestion eficiente y demuestra la capacidad

de la organizacion para establecer y alcanzar maltiples metas.

Para el cumplimiento de metas en una institucion debemos ser muy

salomonicos, por ello “demasiados objetivos ... y; de igual manera el

Escuela de Posgrado Repositorio UNAMBA




32212

3.2.2.13

- 40 de 103 -
tener muy pocos objetivos, podrian causar un efecto negativo, y
descuidar algunas areas que ayudan al desarrollo de la organizacion”.
(Asimbaya et al., 2018, p. 535). Asi mismo “La eficiencia de una
organizacion deber ser evaluada por el cumplimiento de sus metas, por
consiguiente, el desempefio real debe medirse y compararse contra lo
planeado inicialmente” (Barradas et al., 2021, p. 6). Para que una
institucion cumpla sus metas, es fundamental mantener un equilibrio
adecuado en la cantidad de objetivos. Ademas, la eficiencia debe medir

el desempefio real en comparacion con lo planificado.

Acceso a los servicios

Las instituciones educativas deben asegurar y supervisar la calidad del
servicio educativo respetando su autonomia, promoviendo estrategias
adaptadas a las caracteristicas locales y fomentando actividades
culturales, deportivas y sociales. Ademas, es fundamental coordinar con
gobiernos locales, universidades y otras entidades para implementar
programas de bienestar social dirigidos a poblaciones vulnerables,
(UGEL Aymaraes, 2023).

En el contexto actual, donde la educacion y el desarrollo integral son
pilares fundamentales para el progreso social, es imprescindible
establecer politicas y acciones que garanticen el acceso equitativo a
servicios de calidad. La promocién de derechos, la oferta educativa y las
oportunidades deportivas deben estar orientadas a potenciar las
capacidades de cada individuo, respetando la diversidad cultural y
fomentando la participacion democratica y transparente (Ministerio de
educacion MINEDU, 2025).

Cobertura de compromiso de desempefios

los Compromisos de Desempefio (CdD) son mecanismos de incentivos
que proporciona recursos adicionales a las direcciones regionales y
unidades de gestion educativa local, que actian como ejecutoras en el
sector educativo, cuando cumplen ciertas metas establecidas. Su
propdsito es fomentar una gestion basada en resultados, mejorando el

desempefio de estas entidades para ofrecer servicios educativos
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oportunos y de calidad. Entre sus objetivos especificos estan garantizar

las condiciones para el inicio del afio escolar, agilizar la gestion durante

el ciclo académico y acelerar el cumplimiento de resultados prioritarios
en educacion. (Ministerio de educacion MINEDU, 2025)

3.2.2.1.4 Atencion a la demanda de usuarios

Proporcionan herramientas de gestion institucional que establecen

estandares para garantizar una atencién de calidad y la satisfaccion al

usuario. Involucrando tanto a las areas técnicas como operativas en el

proceso de atencion, y asegurando una respuesta adecuada a las

solicitudes de informacién recibidas por los distintos canales de atencién.

Los principios de atencion son: enfoque en el usuario, atencion integral,

confiabilidad y seguridad, ademas de promover la participaciéon. Los

factores que conducen a una atencién de calidad incluyen un trato

profesional, informacion clara, tiempos adecuados, resultados efectivos,

accesibilidad y generacién de confianza. (OSCE Organismo Supervisor

de las Contrataciones del Estado, 2025)

3.2.2.1.5 Satisfaccion de los usuarios atendidos

La perspectiva centrada en los grupos de interés o stakeholders, “se

refiere al grado en que se satisfacen las demandas y expectativas de los

actores clave [gerentes, accionistas, acreedores, empleados, clientes,

proveedores, la comunidad local, competidores, sindicatos, entre otros]

de la empresa” (Barradas et al., 2021, p. 7), y cdmo estas personas

resultan impactadas por las decisiones que se adoptan.

3.2.2.2 Eficiencia

Otra de las formas de calificar el desempefio organizacional es a traves de

la eficiencia. Una organizacion e institucion generalmente cuenta con

determinados recursos y debe cumplir con sus actividades dentro de esos

limites, es asi que cuando los resultados se miden tomando en consideracion

los recursos utilizados se habla la eficiencia. En ese sentido segun Lusthaus

et al. (2002) la eficiencia es “la proporcion que refleja una comparacion
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entre los resultados logrados y los costos sufragados para el cumplimiento

de las metas” (p. 123).

Tambien se puede indicar que una organizacion es eficiente cuando los
resultados alcanzados son mas altos que los recursos gastados en

comparacion con otras organizaciones similares (Lusthaus et al. 2002).

Ademas, es necesario tomar en cuenta dos aspectos de la eficiencia. Primero
la cantidad o unidades de productos o servicios producidos para alcanzar los
objetivos fijados. El segundo aspecto son los costos en que se incurrié para
producir dichos servicios o productos. Asimismo, los indicadores para
evaluar la eficiencia son costo por servicio 0 programa proporcionado;
Costos generales en relacion con los costos totales del servicio o programa;
Productos por empleado; Costo por cliente atendido; Ausentismo del
empleado y tasas de recambio de personal; Tasas de terminacién de
programas; Frecuencia de averia de los sistemas; Puntualidad de la

prestacion de servicios (Lusthaus et al. 2002).

3.2.2.2.1 Optimizacion del presupuesto del programa educativo

El Sistema Nacional de Presupuesto es un componente clave de la
Administracion Financiera Publica, que organiza y regula el proceso
presupuestario en todas las entidades del sector publico, desde la
planificacion hasta la evaluacién. El Presupuesto Publico es una
herramienta estatal que asigna recursos segun las prioridades de la
poblacion, garantizando la provisién de bienes y servicios publicos de
calidad durante el afio fiscal, reflejando tanto los gastos como los
ingresos que los financian. (MEF Ministerio de Economia y Finanzas,
2025, p. 5-8).

3.2.2.2.2 Desempefio del personal

Es fundamental que, tras la seleccion de una persona en una
organizacion, se le informe sobre los objetivos, politicas y cultura de la
empresa, se le presente al equipo y se le oriente sobre sus funciones y

responsabilidades. Cuando el personal comprende claramente su rol y la
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mision de la organizacion, se puede implementar la evaluacion del
desempefio, un proceso participativo y dindmico de retroalimentacion y
seguimiento entre lider y colaborador. Esta evaluacion fomenta el
aprendizaje mutuo, la responsabilidad y el desarrollo de competencias
para mejorar los procesos y alcanzar los objetivos organizacionales.
(Alveiro Montoya, 2009, p. 3-4).

3.2.2.2.3 Frecuencia de fallos técnicos o administrativos

La Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Pablica al 2023,
aprobada en 2022, se centra en ofrecer bienes, servicios y regulaciones
de calidad y a tiempo para la ciudadania. Para ello, establece siete
componentes orientados a generar valor publico mediante un enfoque en
resultados, considerando las necesidades y expectativas de las personas.
La norma técnica exige que las entidades identifiquen y prioricen
servicios clave, evallen su gestion actual y realicen las mejoras
necesarias para lograr un Estado moderno. (Secretaria de Gestion Publica

de la Presidencia de Consejo de Ministros, 2025, p. 4-6).

3.2.2.2.4 Cumplimiento de los plazos en la prestacion de servicios

Segun el articulo 131° obligatoriedad de plazos y términos: Los plazos y
términos son maximos y aplican tanto a la administraciéon como a los
ciudadanos, sin necesidad de recordatorios. Las autoridades deben
cumplir y supervisar el cumplimiento de estos plazos, mientras que los
administrados tienen el derecho de exigir que se respeten en cada tramite

o servicio. (Estado Peruano, 2025).

3.2.2.2.5 Estabilidad y permanencia del personal
La estabilidad laboral busca proteger al trabajador contra despidos
arbitrarios, evitando la inseguridad y el impacto negativo en su vida y
familia. Este concepto ha evolucionado hacia una responsabilidad
compartida entre empleados y empresas: el trabajador mantiene su
estabilidad si sigue siendo innovador y aporta valor, sin importar su edad

o0 condicién social. Por su parte, las empresas deben valorar y contratar
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talento basado en competencias, promoviendo un mercado laboral
abierto y dindmico que fomente la empleabilidad como garantia de
estabilidad (Pedraza et al., 2010).

3.2.2.3 Relevancia
La organizacion esta conformada por partes interesadas, asimismo estos
grupos buscan ser importantes y tener poder dentro de la organizacion.
Desde la posicion del interesado, el desempefio organizacional es la
satisfaccion de las necesidades de cada uno de los interesados. Razon por la
cual se dice que la institucion tiene que ser relevante, excelente ante los
interesados, y buscar renovarse constantemente ante los entornos
cambiantes para ser utiles a los interesados, en terminos resumidos la
organizaciodn tienes que brindar a sus interesados bienes y servicios que

realmente necesiten (Lusthaus et al. 2002).

De acuerdo con Lusthaus et al. (2002) “Una variable clave del desempefio
es la continuidad de la relevancia de la organizacion, que definimos como
la capacidad de una organizacion de satisfacer las necesidades y conseguir
el apoyo de sus principales interesados directos en el pasado, el presente y
el futuro” (p. 129).

La relevancia puede ser medido a traves de los siguientes indicadores
satisfaccion de los interesados directos, numero de nuevos programas y
servicios, cambios en las actitudes de los asociados; Cambios de funciones;
Cambios en las entidades de financiamiento (calidad y cantidad); Cambios
en la reputacion entre organizaciones homologas; Aceptacion de programas
y servicios por parte de los interesados directos; Apoyo destinado
especificamente al desarrollo profesional; Cantidad de contribuyentes
financieros antiguos y nuevos (riesgo de que se dejen de recibir fondos,
apalancamiento de los fondos); Cambios en la innovacion y adaptabilidad
de la organizacién (cambios adecuados a las necesidades, métodos);
Cambios en la reputacion de la organizacién entre interesados directos
clave; Cambios en servicios y programas relacionados con el cambio de

sistemas de clientes (Lusthaus et al. 2002).
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3.2.2.3.1 Actitud del personal hacia el cambio

La actitud del personal hacia el cambio considera que las actitudes
pueden ser definidas como la percepcion evaluativa, general y duradera,
sobre alguna persona, objeto o problema (Cacioppo et al., 1994). Se
concluye que una actitud positiva de los empleados frente al cambio
favorece su apoyo y persistencia en la iniciativa, mientras que una actitud
negativa genera resistencia, frustracion y conductas que pueden
obstaculizar el proceso (Garcia et al., 2011). Por lo tanto, el cambio de
actitud consiste en alterar la forma en que una persona valora en general

un estimulo o varios estimulos.

3.2.2.3.2 Reputacion institucional

La reputacion es la percepcion duradera que la ciudadania tiene sobre sus
instituciones en los distintos niveles de gobierno, basada en la capacidad
de estas para proyectar una imagen, lo cual requiere acciones especificas
por parte de la administracion. Muchos académicos definen la reputacion
como la valoracion positiva o negativa que los actores del entorno

asignan a una entidad determinada (Tamboleo Garcia, 2022).

3.2.2.3.3 Fomento del desarrollo profesional

El desarrollo profesional, aunque originado en el ambito educativo,
también se aplica en el contexto organizacional, donde esta vinculado a
la motivacion, competitividad y desempefio laboral para mejorar los
resultados y el éxito empresarial. Este desarrollo se basa en la relacion
entre el individuo, su puesto y la organizacion, generando demandas y
expectativas que influyen en su crecimiento. En esencia, es un proceso
estructurado y continto, enfocado en formar trabajadores mas
capacitados con un alcance mas amplio y duradero que la simple

capacitacion (Miranda et al., 2015).
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3.2.2.3.4 Cambios a la innovacién y adaptabilidad

Para que una organizacion logre una innovacion duradera, es necesario
incorporar la innovacion dentro de su estrategia, disponer de los recursos
adecuados y mantener una estructura flexible que facilite la solucion
creativa de problemas, asegurando que la innovacion esté alineada con
sus metas. La innovacion resulta esencial para el éxito sostenido, ya que
ayuda a las empresas a adaptarse de manera mas eficiente y rapida a las

transformaciones del entorno (Platero , 2015).

3.2.2.3.5 Aceptacion del servicio por parte del usuario
Se define el servicio como el conjunto de experiencias que surgen del
contacto entre la institucion y el cliente, considerandose la mejor forma
de establecer una relacion adecuada, de la cual depende la supervivencia
y el éxito de la empresa. La satisfaccion generada por el servicio es clave
para mantener al cliente, por lo que la empresa debe reconocer la
importancia fundamental de esta practica. Ademas, el servicio se
entiende como un proceso o serie de acciones que generalmente ocurren
durante la compra, siendo bienes intangibles que se consumen en el
momento de su produccion. Para entender mejor este concepto, se
menciona el tridngulo de servicio, que incluye la interaccion de tres
elementos esenciales para optimizar el servicio: las estrategias, los

empleados y los sistemas enfocados en el cliente (Garcia A. , 2016).

3.2.2.4 Funciones de la medicion del desempefio organizacional
A juicio de Salarzadeh (2015), la medicién del desempefio organizacional
cumple diversas funciones fundamentales dentro de una institucion, siendo
una herramienta clave para la gestion eficaz. En primer lugar, permite hacer
un seguimiento del progreso de la organizacion, comparando de manera
constante los resultados obtenidos con los objetivos previamente
establecidos, lo cual facilita identificar avances o desviaciones. Asimismo,
cumple una funcién esencial en el monitoreo de las estrategias y planes
implementados, ayudando a evaluar su efectividad y a realizar ajustes

oportunos.
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Otra funcion importante es el diagnostico organizacional, que permite
detectar fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas internas o
externas. Ademas, la medicion del desempefio brinda soporte a la toma de
decisiones, proporcionando datos objetivos y confiables que orientan las
acciones de los lideres y directivos. Finalmente, también contribuye a la
motivacion y mejora de la comunicacion interna, ya que ofrece claridad
sobre los logros alcanzados y las metas futuras, fortaleciendo el compromiso

del personal con la mision institucional.

3.2.2.5 Importancia del desempefio organizacional
El desempefio organizacional es un factor clave para el éxito de toda
institucion, ya que implica el uso eficiente y estratégico de los recursos
disponibles para alcanzar los objetivos establecidos. Segun Smith (2019), su
importancia radica en varios aspectos fundamentales. En primer lugar,
fomenta el compromiso y la productividad del personal, al permitir que cada
trabajador entienda su rol y contribuya activamente al logro de metas
comunes. Ademas, mejora la gestion interna, promoviendo una
comunicacion fluida entre los miembros de la organizacion y favoreciendo

la constante actualizacion de politicas institucionales.

Otro beneficio es que contribuye a la reduccion de costos, mediante una
asignacion mas eficiente de recursos. Asimismo, incrementa el valor y la
satisfaccion del cliente, fortaleciendo la lealtad hacia la organizacion.
También permite optimizar el uso de tecnologias, al integrarlas
adecuadamente en los procesos. Finalmente, todo esto se traduce en mejores
resultados organizacionales, haciendo que la entidad sea mas competitiva y

sostenible a largo plazo.

3.3 Marco conceptual

a)

Competencia. “En cambio, competencia es un concepto mas amplio, e integra el
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes para realizar una actividad
determinada” (Pereda, 2016, p. 79).

Habilidad. “Capacidad y disposicion para algo” (Real Academia Espafiola, 2019, p. 1)
Institucion: “comprenden una gama de areas como estructuras normativas, cultura,

marcos juridicos, politicas y tendencias” (Lusthaus et al. , 2002, p. 13).
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d) Programa. “Un grupo de proyectos, servicios y actividades afines dirigidos al logro de
metas especificas” (Lusthaus et al. , 2002, p. 13).

e) Iniciativa. “es la capacidad de afrontar cualquier proyecto nuevo y de buscar
soluciones innovadoras a los problemas” (Guilera, 2016, p. 262).

f) Desempefio. “cumplir una obligacion, realizar una actividad, dedicarse a una tarea”
(Pérez & Merino, 2017, p. 1).

g) Efectividad. “Grado de cumplimiento de los objetivos planificados, es el resultado o
el producto de dividir los resultados obtenidos entre las metas fijadas o
predeterminadas” (Rivas, 2015, p. 54).

h) Eficiencia. “Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la organizacion para
realizar un trabajo u obtener un producto. Implica la mejor manera de realizar las cosas
con minimo de esfuerzo y costo” (Vargas, 2019, p. 72).

i) Comunicacion. “se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya
sea en grupo o individualmente. Fenémeno inherente a la relacion que los seres vivos
mantienen cuando se estan en grupo” (Vargas, 2019, p. 72).

j) Eficacia. Capacidad de lograr un objetivo o resultado deseado, sin considerar los
recursos utilizados.

k) Eficiencia. Capacidad de lograr un objetivo utilizando la menor cantidad posible de
recursos (tiempo, dinero, energia, etc.).

I) Efectividad. Capacidad de lograr los resultados esperados combinando eficacia y
eficiencia.

m) Prueba de normalidad. Es un procedimiento estadistico que se utiliza para determinar
si un conjunto de datos se ajusta a una distribucién normal (Hinojosa et al., 2024, p
159).

n) Disefio de investigacion. Es el plan o estrategia general que guia un estudio cientifico.
Mediante procedimientos para recopilar, analizar e interpretar los datos, respondiendo
asi la pregunta e hipotesis de la investigacion.

0) Tipo de investigacidn. se refiere a la clasificacion del estudio segin su proposito,
enfoque y nivel de profundidad.

p) Nivel de investigacion. Es el grado de profundidad con que se estudia un fendmeno
determinando si se explora, describe, relaciona, explica, se predice o se aplica.

g) Confiabilidad. Es el grado en que un instrumento de medicidén produce resultados
consistentes y estables en el tiempo.

r) Validez. Es el grado en que un instrumento mide realmente lo que pretende medir.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1 Tipo y nivel de investigacion
4.1.1 Tipo basica
Segun Naupas, et al (2014) “se dice que es basica por que sirve de cimiento a la
investigacion aplicada o tecnoldgica; y fundamental porque es esencial para el
desarrollo de la ciencia” (p. 91). “También llamada investigacion pura, en este tipo
de investigacion no se resuelve ningun problema inmediato, mas bien, sirven de base
tedrica para otros tipos de investigacion. Se pueden plantear tesis con alcances
exploratorios, descriptivos o hasta correlaciones” (Arias y Covinos, 2021, p. 68). En
ese sentido, el presente estudio fue de tipo bésica, debido a que el objetivo de la
investigacion es profundizar la comprension de fendmenos correlacionales sobre las
habilidades directivas y el desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes, sin
buscar una aplicacion préactica inmediata, ademas que sirve como base para

investigaciones aplicadas o tecnolégicas.

4.1.2 Nivel correlacional
De acuerdo con Arias (2012) expresa que la investigacion de nivel correlacional
busca determinar el grado de relacién o asociacion existente entre dos 0 mas
variables, en estos estudios, “primero se miden las variables y luego mediante
pruebas de hipdtesis correlacionales y la aplicacion de técnicas estadisticas se estima
la correlacion” (p. 25). En el presente trabajo, se empled un nivel de investigacion
correlacional, ya que se buscé identificar y analizar la relacion existente entre las
variables habilidades directivas y desempefio organizacional, a través de la
recoleccidn y analisis de datos cuantitativos, se estimé el grado de correlacion entre

dichas variables.

4.2 Disefio de la investigacion
El disefio de investigacion fue observacional o no experimental, ya que no se manipularon
deliberadamente las variables de estudio, las cuales fueron habilidades directivas y

desempefio organizacional, en este tipo de disefios “no se manipulan las variables, los
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fenOmenos se observan de manera natural, para posteriormente analizarlos ... es
transversal, puesto que la recoleccion de datos se realiza en un Gnico momento. En este
grupo estan los estudios Exploratorios, Descriptivos y Correlaciones” (Arispe Alburqueque
et al., 2020, p. 69). En ese sentido, la investigacion adopté un enfoque transversal, dado
que la informacion fue recolectada en un solo momento determinado, permitiendo describir
y analizar las variables en un contexto temporal especifico, sin influir sobre ellas. Esta
metodologia permitié observar la realidad tal como se presento, facilitando el anélisis

objetivo de la relacion entre las variables sin alterar su comportamiento natural.

Figura 1
gréfico del disefio de investigacion transeccional correlacional

M/?;j
\1‘

O3

Donde:

M = Muestra

04 = Observacion de la V. 1.

O2 = Observacion de la V.2

r = Correlacion entre dichas variables.

Nota. La figura muestra la correlacion de dos variables en una muestra.
Fuente: Marroquin Pefia, (2013).

4.3 Descripcidn ética de la investigacion
El presente trabajo de investigacion estd de acuerdo con el cddigo de ética para la
investigacion de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac UNAMBA; con
RESOLUCION N° 093-2018-CU-UNAMBA, y RESOLUCION N°010-2018-VRIN-
UNAMBA, cuyo objetivo es el de guiar la conducta y las acciones correctas para los
docentes, estudiantes y egresados que realicen investigacion (Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac UNAMBA, 2018, p. 2). En ese sentido, “La ética debe estar
necesariamente presente en los investigadores y debe ser respetada a traves de los estilos

normativos de citacion y referenciacion” (Salazar, et al. 2018, p. 309).

De acuerdo con las normas de comportamiento del investigador, se realizd0 una
investigacion pertinente, original y coherente acorde a las lineas de investigacion, cumplir
las normas institucionales y gubernamentales, proceder con rigor cientifico y tratar con

sigilo la informacion obtenida. De acuerdo con las buenas préacticas de los investigadores,
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tiene responsabilidades ciudadanas, éticas y deontologicas. En la investigacion con
personas se debe proteger los derechos, la integridad y el bienestar del individuo, debe
solicitar y obtener el consentimiento expreso e informado de las personas y guardar la
debida confidencialidad sobre los datos de las personas involucradas en la investigacion
(UNAMBA, 2018, p. 2).

4.4 Poblacion y muestra
4.4.1 Poblacion
La poblacion, segun Arias (2012), “es un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion” (p. 81). La unidad de estudio en este trabajo son los trabajadores de la

UGEL Aymaraes, que ascienden a 45, tal como se presenta en la Tabla 2.

Tabla 2
Poblacion de la investigacion: trabajadores en la UGEL Aymaraes
o Total,
Ne Denominacién del cargo trabajadores
1 Organo de Direccion 5
2 Area de Gestion institucional 8
3 Area de Administracion 12
4 Area de Gestion Pedagdgica 13
5 Area de Auditoria Interna 2
6 Area de Asesoria Juridica 2
7 Confianza 3
Total 45

Nota. Poblacién de la investigacién tomada a partir de la Unidad Ejecutora 306
Educacion Aymaraes, (2023).

4.4.2 Muestra
La mayoria de las investigaciones se llevan a cabo utilizando muestras, debido a que
trabajar con poblaciones completas toma mayor gasto de tiempo y recursos, lo cual no
siempre es viable en términos operativos y financieros, por ello Hernandez-Sampieri
y Mendoza, (2018), indican que “Unicamente cuando pretendas realizar un censo debes
incluir en el estudio a todos los casos (personas, productos, procesos, organizaciones,
animales, plantas, objetos) del universo o la poblacion” (p.196). En este sentido, se
definié una muestra censal, que es aquella en la que se incluyen todos los miembros

de la poblacion de estudio, de modo que no se extrae un subconjunto, sino que se
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recogen datos de cada elemento del universo. Por lo tanto, la muestra fueron los 45

trabajadores administrativos.

4.5 Procedimiento
El procedimiento de investigacion se desarroll6 en diversas etapas de manera secuencial y
rigurosa. En primer lugar, se realizo la validacion del instrumento de recoleccion de datos,
especificamente el cuestionario, mediante el juicio de expertos en el area de gestion
educativa y metodologia de investigacion. Estos especialistas evaluaron la coherencia,
pertinencia y claridad de los items, asegurando asi la validez de contenido del instrumento

aplicado.

En segundo lugar, se llevo a cabo la aplicacion de la encuesta censal a 45 trabajadores
administrativos de la UGEL Aymaraes. Cada cuestionario constd de 30 preguntas cerradas
con escala tipo Likert, de las cuales 15 estuvieron orientadas a medir las habilidades
directivas y las otras 15 al desempefio organizacional durante el afio 2024. La recoleccion
se efectu6 de forma presencial, garantizando el consentimiento informado y la

confidencialidad de los datos.

En tercer lugar, los datos obtenidos fueron organizados y procesados utilizando el software
estadistico SPSS, complementado con el uso de Microsoft Excel para la presentacién
gréfica de los resultados. Se elaboraron tablas de frecuencia, dispersion, y se aplicaron
pruebas estadisticas de correlacion, particularmente el coeficiente Rho de Spearman, dado
que las variables eran de tipo ordinal. Este analisis permitio identificar el nivel de
correlacion entre las habilidades directivas y el desempefio organizacional, lo cual fue clave
para la interpretacion de los resultados y la formulacion de conclusiones pertinentes para

el contexto institucional de la UGEL Aymaraes.

4.6 Técnica e instrumentos
4.6.1 Técnica
La encuesta es la técnica de investigacion que se utilizo para recoger la informacion
respecto a las variables habilidades directivas y desempefio organizacional, y sus
respectivas dimensiones, en ese sentido segin Arias (2012) la encuesta es “una
técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de

sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular” (p.72).
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4.6.2 Instrumento
El cuestionario fue el instrumento empleado para la medicion de las variables de
habilidades directivas y desempefio organizacional. Para Hernandez et al. (2010) “un
cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o0 mas variables a

medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema ¢ hipotesis” (p. 217).

4.6.3 Estructura del cuestionario
Desde esta perspectiva metodoldgica, en el presente estudio se aplico un cuestionario
como instrumento principal para la recoleccion de datos, el cual estuvo estructurado
de manera especifica para medir las dos variables en anélisis: habilidades directivas
y desempefio organizacional. El cuestionario estuvo compuesto por un total de 30
items, distribuidos equitativamente: 15 items destinados a evaluar las habilidades
directivas y otros 15 para el desempefio organizacional. Cada item fue formulado
bajo una escala de tipo Likert de cinco puntos, permitiendo a los encuestados
expresar con mayor precisibn su percepcion 0 experiencia respecto a cada
afirmacion. Las alternativas de respuesta fueron: Totalmente en desacuerdo (1), En
desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de

acuerdo (5).

Asimismo, se establecié un rango de categorizacion para facilitar la interpretacion de
los resultados en ambas variables. Para cada dimension, se consider6 que un puntaje
total entre 15 y 35 corresponde a un nivel bajo; entre 36 y 55, a un nivel medio; y
entre 56 y 75, a un nivel alto. Esta estructura permitid sistematizar el analisis
cuantitativo y ofrecer una medicion confiable del grado en que se manifiestan las
habilidades directivas y el desempefio organizacional en la poblacion objeto de

estudio, como se detalla en la Tabla 3.

Tabla 3
Estructura del cuestionario
Variables ',\lo de Escala de Likert o reactivos Rango Y )
items Categorizacion
Habilidades 15 Totalmente en desacuerdo (1)
directivas En desacuerdo (2) (15-35) Bajo
Desempefio 15 Ni de acuerdo ni en desacuerdo s (3)  (36-55) Medio
De acuerdo (4) (56- 75) Alto

organizacional
g Totalmente de acuerdo (5)

Nota. Datos tomados a partir del programa estadistico SPSS (2025).
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4.6.4 Prueba de confiabilidad (Alfa de Cronbach)

Asimismo, se llevo a cabo la prueba de confiabilidad del instrumento con el objetivo
de garantizar su consistencia interna y asegurar que los datos recolectados fueran
validos y objetivos. Esta prueba permitié verificar que cada uno de los items
incluidos en el cuestionario midiera adecuadamente las variables propuestas,
brindando asi una base solida para el anélisis estadistico posterior. Para tal fin, se
utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach, una medida ampliamente reconocida en
investigaciones de enfoque cuantitativo por evaluar la fiabilidad de escalas de
medicion. Este indicador proporciona una medida de la consistencia interna del
instrumento en la misma medida que se puede obtener para el instrumento en su
conjunto (Vara Horna, 2012). Asimismo, Arias (2020) también destaca la
importancia de la confiabilidad y sefiala que existen varios procedimientos para

evaluarla, siendo la férmula del alfa de Cronbach la preferida cominmente.

Los resultados obtenidos, tal como se aprecia en la Tabla 4, revelaron altos niveles
de confiabilidad: en el caso de la variable habilidades directivas, el coeficiente fue
de 0.965, mientras que para la variable desempefio organizacional se obtuvo un valor
de 0.959. Ambos resultados superan el umbral minimo aceptable de 0.70 establecido
en la literatura cientifica, lo que indica que el instrumento aplicado posee una
excelente consistencia interna. Esta confiabilidad permiti6 recolectar la informacion

de manera objetiva y precisa, posibilitando la realizacién de un analisis riguroso y

sustentado.

Tabla 4

Confiabilidad del instrumento
Variables N° de elementos Alfa de Cronbach
Habilidades directivas 15 0.965
Desempefio 15 0.959

organizacional

Nota. Datos tomados a partir del programa estadistico SPSS (2025).

4.6.5 Validez del instrumento por juicio de expertos
De igual manera, el instrumento fue sometido a un proceso de validacion de
contenido mediante el juicio de expertos, con el proposito de asegurar su pertinencia,

claridad y coherencia frente a los objetivos del estudio. Para ello, se cont6 con la
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evaluacion de tres especialistas en el area educativa y de gestion institucional,
quienes analizaron cada uno de los items correspondientes a las variables de
habilidades directivas y desempefio organizacional, utilizando una ficha de

validacion basada en criterios establecidos por la literatura metodolégica (2021).

Como se observa en la Tabla 5, los niveles de validez alcanzados fueron altamente
satisfactorios. EI primer experto otorgé un 88 % de validez a ambas variables; el
segundo Yy tercer experto calificaron con un 90 % cada una. EI promedio general de
validez obtenido fue de 89.3 % tanto para habilidades directivas como para
desempefio organizacional, lo que demuestra que el instrumento fue considerado
valido y apropiado para ser aplicado en el contexto del estudio. Esta validacion previa
permitié garantizar la calidad técnica del cuestionario y fortalecer la confiabilidad

del proceso de recoleccion de datos.

Tabla 5
Validez del instrumento por medio de expertos
Habilidades Desempefio
EXxpertos i ) .
directivas organizacional
1° experto 88% 88%
2° experto 90% 90%
3° experto 90% 90%
Total, promedio de 89.3% 89.3%

validez

Nota. Datos tomando a partir de la ficha de validacion de expertos (2024)

4.6.6 Validez del instrumento por prueba (KMO) y esfericidad de Bartlett

Para verificar el nivel de relacion entre los items que conforman una escala, se pueden
utilizar diversos métodos o pruebas estadisticas. “Los mas conocidos o usados son la
prueba de esfericidad de Bartlett y la prueba de adecuacion de la muestra de Kaiser-
Meyer-Olkin” (Campo-Arias et al., 2012, p. 662). estos coeficientes permiten
determinar la existencia de correlaciones significativas entre items, sugiriendo que
miden un constructo comudn y justifican la aplicacion del anélisis factorial para

identificar dominios o factores subyacentes.
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Para evaluar el nivel de asociacion conjunta entre las variables, es necesario llevar a
cabo la prueba de adecuacion de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), la cual: “permite
valorar el grado en que cada una de las variables es predecible a partir de las demas.
Este estadistico se distribuye en valores entre 0 y 1, cuanto mayor es el valor, mas
relacionadas estaran las variables entre si” (Borja et al., 2024, p.623). de igual forma
“los resultados de la prueba KMO nos ayuda a comprender la relacion entre las
variables, siendo el valor de 1 la mas alta que puede presentar una variable” (LOpez-

Aguado y Gutiérrez-Provecho, 2019, p. 6-7).

Asimismo, “los valores inferiores a 0,50 se consideran inaceptables; entre 0,50 y
0,59, pobre; entre 0,60 y 0,69, bajo; entre 0,70 y 0,79, modesto; entre 0,80 y 0,89,
bueno, y entre 0,90 y 1,0, excelente” (Campo-Arias et al., 2012, p. 662), asi como se

muestra en la tabla 6.

Tabla 6
Distribucién de puntuaciones del KMO y criterios de valoracién

Rangos Valores
0.90<1.00 Excelentes
0.80<0.90 Buenos
0.70<0.80 Aceptables
0.60<0.70 Mediocres
0.00 <0.50 Muy malos

Nota: criterios de valoracion KMO, tomados a partir de Kaiser (1974)

Mientras que la prueba de esfericidad de Bartlett evalta la hip6tesis nula de que las
variables estudiadas no presentan correlacion en la muestra; de igual forma Lopez-
Aguado y Gutiérrez-Provecho, (2019), indican que “la prueba de esfericidad de
Bartlett pone a prueba la hipétesis nula de que las variables no estan correlacionadas
en la muestra”. (p.6-7). “Mientras que la hipétesis alterna supone que dichos items
son dependientes, es decir, muestra una alta correlacion entre ellos y pueden

agruparse en uno o mas factores de un constructo” (Campo-Arias et al., 2012, p. 662).

“Valores altos del estadistico, asociados a valores pequefios de significatividad,
permitiran rechazar la hipotesis nula y concluir que las variables de la muestra estan
suficientemente correlacionadas entre si para realizar el analisis factorial” (Borja et
al., 2024, p.623). Para rechazar la hipdtesis nula se espera un valor alto de ¥2 y un

valor de probabilidad menor del 5% (Campo-Arias et al., 2012, p. 662).
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Tabla 7
Prueba de KMO y Bartlett de Habilidades Directivas
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion 0.890
de muestreo
Prueba de esfericidad ~ Aprox. Chi-cuadrado 646.448
de Bartlett
gl 105
Sig. 0.000

Nota. Datos tomados a partir del programa estadistico SPSS (2025).

De acuerdo a la tabla 7 podemos afirmar que la variable habilidades directivas, segun
la prueba KMO se adecua como bueno, ya que nos da un resultado de 0.890 el cual
revela que existe una correlacion entre los items de la variable de estudio. Asi mismo
la prueba de Bartlett presenta una significancia de 0.000, lo cual nos indica que existe
una alta correlacion entre los items de la variable en estudio, y pueden agruparse en

uno o mas factores de un constructo.

Tabla 8
Prueba de KMO y Bartlett del Desempefio Organizacional

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de

,867
muestreo
N Aprox. Chi- 656,551
Prueba de esfericidad de cuadrado
Bartlett gl 105
Sig. 000

Nota. Datos tomados a partir del programa estadistico SPSS (2025).

De acuerdo a la tabla 8 podemos afirmar que la variable Desempefio organizacional,
segun la prueba KMO se adecua como bueno, ya que nos da un resultado de 0.867 el
cual revela que existe una correlacion entre los items de la variable de estudio. Asi
mismo la prueba de Bartlett presenta una significancia de 0.000, lo cual nos indica que
existe una alta correlacién entre los items de la variable en estudio, y pueden agruparse

en uno o mas factores de un constructo.

4.7 Analisis estadistico
Para el analisis estadistico de los datos, se procedio inicialmente con un analisis descriptivo,
seguido de un analisis inferencial. En la primera etapa, se representaron los datos mediante
tablas y figuras, evidenciando frecuencias absolutas y relativas (porcentuales) de las

respuestas obtenidas, lo que permitié una vision general del comportamiento de las
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variables en estudio. Posteriormente, en la etapa inferencial, se realizo en primer lugar la
prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, ya que la muestra estuvo conformada por 45
participantes. Los resultados indicaron que los datos no seguian una distribucion normal,
razon por la cual se optd por emplear una prueba no paramétrica. En este sentido, se aplico
la prueba de correlacion de Spearman para medir el grado de asociacion entre las variables

“habilidades directivas” y “desempefio organizacional”.

De acuerdo con Montes et al. (2021), la correlacion de Spearman es una medida de
asociacion lineal que utiliza los rangos de cada grupo de sujetos y compara dichos rangos,
permitiendo asi determinar el nivel de dependencia entre dos variables aleatorias. Este
coeficiente puede tomar valores entre -1.0 y +1.0. Valores cercanos a +1.0 indican una
fuerte asociacion positiva, es decir, que a medida que aumenta una variable, la otra también
lo hace. En cambio, valores cercanos a -1.0 reflejan una asociacion negativa, lo que implica

que cuando una variable incrementa, la otra tiende a disminuir (p. 98).
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES
5.1 Anélisis de resultados

5.1.1 Datos generales de los encuestados

Tabla 9
Datos generales de los encuestados
Género
Sexo n° Total
Masculino 23 45
Femenino 22
Edad
Rango n°® Total
18 - 25 afios 4
26 - 35 afios 7
36 - 45 afios 10 45
46 - 55 afios 15
56 - 65 afios 9
Grado de instruccion
Nivel n° Total
Primaria 0
Secundaria 0
Superior no universitario 9
. L 45
Superior universitario 29
Maestria 7
Doctorado 0
Tiempo de servicio
Tiempo n° Total
1 - 6 meses 4
6 meses - 1 afio 7 45
1 -2 afios 13
2 afios a mas 21
Condicién laboral
Condicién n® Total
Nombrado 21 45
Contratado 24
Régimen laboral
Régimen n° Total
CAS 13
Ley 29944 11 45
D.L. 726 9
Locacién 12

Nota. Datos tomados a partir de la aplicacion del cuestionario a los
trabajadores de la UGEL Aymaraes (2024).
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5.1.2 Andlisis de la variable habilidades directivas

Tabla 10
Frecuencia y porcentaje de la variable habilidades directivas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 31.1
Categorias Medio 11 24.4
Alto 20 44.4
Total 45 100.0

Nota. Datos tomados a partir de la aplicacion del cuestionario a los
trabajadores de la UGEL Aymaraes (2024).

Figura 2
Frecuencia y porcentaje en cuanto a la variable habilidades directivas

60.0
311
40.0
20.0
0.0
Bajo Medio Alto

Nota. La figura muestra la cifra de porcentajes de la variable
habilidades directivas. Fuente: SPSS (2025).

De la tabla 10 y figura 2, podemos mencionar que la frecuencia de la variable
habilidades directivas se obtuvo a partir de la baremacién de los resultados de la
encuesta realizada a los trabajadores de la UGEL Aymaraes que el 44.4% (20
trabajadores) de los encuestados perciben un nivel alto. Mientras que el 24.4% vy el
31.1% de trabajadores perciben aun en un nivel medio y bajo respectivamente; cuya
suma es de un 55.5% (25 trabajadores). Por ello podemos mencionar que adn es

deficiente el desarrollo las habilidades directivas en gran parte de los directivos de

la UGEL Aymaraes.
Tabla 11
Frecuencia y porcentaje en cuanto a la dimension habilidades personales
Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 31.1
Valido Medio 8 17.8
Alto 23 51.1
Total 45 100.0

Nota. Datos tomados a partir de la aplicacién del cuestionario a los
trabajadores de la UGEL Aymaraes (2024).
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Figura 3
Frecuencia y porcentaje de la dimension habilidades personales
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Nota. La figura muestra la cifra de porcentajes de la dimension habilidades
personales. Fuente: SPSS (2025).

A partir de los datos presentados en la Tabla 11 y figura 3, podemos mencionar que
la dimension habilidades personales de las habilidades directivas, tomada a partir
de la encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL Aymaraes, se obtuvo un
51.1% (23 trabajadores) con respuesta de nivel alto, mientras que el 17.8% (8
trabajadores) y el 31.1% (14 trabajadores) se obtuvieron en el nivel medio y bajo
respectivamente. Por ello podemos mencionar que aun es deficiente el desarrollo
de las habilidades personales en gran parte de los directivos, debido a que ain estan
en camino o en inicio del desarrollo de esta habilidad; cuya suma es de un 48.9%
(22 trabajadores) entre los del nivel medio y bajo. Cuyos indicadores evaluados en
esta dimension fueron: el desarrollo del autoconocimiento, el manejo del estrés, la
solucion de problemas y la autonomia en la toma de decisiones, y muchos de los
qgue respondieron entre bajo y medio consideran que no se manifiestan
comportamientos; lo cual podria estar relacionado con la sobrecarga de funciones,
la falta de espacios de formacién continua o incluso con una cultura institucional

que prioriza tareas operativas por encima del desarrollo personal y estratégico del

liderazgo.

Tabla 12

Frecuencia y porcentaje de la dimension habilidades interpersonales

Frecuencia Porcentaje

Bajo 14 311

Valido Medio 9 20.0
Alto 22 48.9
Total 45 100.0

Nota. Datos tomados a partir de la aplicacion del cuestionario a los
trabajadores de la UGEL Aymaraes (2024).
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Figura 4
Frecuencia y porcentaje de la dimension habilidades interpersonales

48.9
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0.0
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Nota. La figura muestra la cifra de porcentajes de la dimension habilidades
interpersonales. Fuente: SPSS (2025).

A partir de los datos presentados en la Tabla 12 y figura 4, podemos mencionar que
la dimension habilidades interpersonales de las habilidades directivas, tomada a
partir de la encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL Aymaraes, se obtuvo
un 48.9% (22 trabajadores) con respuesta de nivel alto, mientras que el 20.0% (9
trabajadores) y el 31.1% (14 trabajadores) se obtuvieron en el nivel medio y bajo
respectivamente. Por ello podemos mencionar que aun es deficiente el desarrollo
las habilidades interpersonales en gran parte de los directivos de la UGEL
Aymaraes, debido a que existen directivos que se encuentran en camino o en inicio
del desarrollo de esta habilidad; cuya suma es de un 51.1% (23 trabajadores) entre
los del nivel medio y bajo. Cuyos indicadores evaluados en esta dimensién fueron:
establecer relaciones, comunicacion de apoyo, ganar poder e influencia, motivacion
y el manejo de conflictos. Segun las respuestas recogidas, una parte considerable
de los trabajadores que respondieron entre bajo y medio, consideran que los
directivos no aplican adecuadamente estas habilidades en el entorno laboral. Esto
podria estar relacionado con la falta de espacios de formacién continua o incluso

con el deficiente desarrollo de actividades interpersonales.

Tabla 13
Frecuencia y porcentaje de la dimensién habilidades grupales
Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 33.3
Valido Medio 22 48.9
Alto 8 17.8
Total 45 100.0

Nota. Datos tomados a partir de la aplicacién del cuestionario a los
trabajadores de la UGEL Aymaraes (2024).
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Figura 5
Frecuencia y porcentaje de la dimension habilidades grupales

60.0
40.0
20.0

0.0

Bajo Medio Alto

Nota. La figura muestra la cifra de porcentajes de la dimension habilidades
grupales. Fuente: SPSS (2025).

A partir de los datos presentados en la Tabla 13 y figura 5, podemos mencionar que
la dimensidn habilidades grupales de las habilidades directivas, tomada a partir de
la encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL Aymaraes, se obtuvo un 17.8%
(8 trabajadores) con respuesta de nivel alto, mientras que el 48.9% (22 trabajadores)
y el 33.3% (15 trabajadores) se obtuvieron en el nivel medio y bajo
respectivamente. Por ello podemos mencionar que aun es deficiente el desarrollo
de las habilidades grupales en la mayoria de los directivos de la UGEL Aymaraes,
debido a que existen directivos que se encuentran en camino o en inicio del
desarrollo de esta habilidad grupal; cuya suma es de un 82.2% (37 trabajadores)
entre los del nivel medio y bajo. Cuyos indicadores evaluados en esta dimensién
fueron: el Facultamiento y delegacion, el trabajo en equipo y liderar el cambio
positivo. Segln las respuestas recogidas, la mayoria de los trabajadores que
respondieron entre bajo y medio consideran que los directivos no aplican
adecuadamente estas habilidades en el entorno laboral. Esto podria estar
relacionado con la falta de espacios de formacién continua o incluso con el

deficiente desarrollo de actividades grupales.

5.1.3 Anadlisis de la variable desempefio organizacional

Tabla 14
Frecuencia y porcentaje de la variable Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 311
Valido Medio 10 22.2
Alto 21 46.7
Total 45 100.0
Nota. Datos tomados a partir de la aplicacion del cuestionario a los
PNPSL trabajadores de la UGEL Aymaraes (2024).
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Figura 6
Frecuencia y porcentaje de la variable Desempefio organizacional
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Nota. La figura muestra la cifra de porcentajes de la variable desempefio
organizacional. Fuente: SPSS (2025).

De la tabla 13 y figura 6, podemos mencionar que la frecuencia de la variable
desempefio organizacional se obtuvo a partir de la baremacion de los resultados de
la encuesta realizada a los trabajadores de la UGEL Aymaraes que el 46.7% (21
trabajadores) de los encuestados perciben un nivel alto. Mientras que el 22.2% vy el
31.1% de trabajadores perciben aun en un nivel medio y bajo respectivamente; cuya
suma es de un 53.3% (24 trabajadores). Por ello podemos mencionar que ain es
deficiente el desarrollo del desempefio organizacional en el cumplimiento de los

objetivos por parte de la UGEL Aymaraes.

Tabla 15
Frecuencia y porcentaje de la dimensién efectividad
Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 24.4
Valido Medio 14 31.1
Alto 20 44.4
Total 45 100.0

Nota. Datos tomados a partir de la aplicacion del cuestionario a los
trabajadores de la UGEL Aymaraes (2024).
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Figura7
Frecuencia y porcentaje de la dimensién efectividad
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Nota. La figura muestra la cifra de porcentajes de la dimensién efectividad.
Fuente: SPSS (2025).

De acuerdo con la Tabla 15y la Figura 7, los resultados de la dimensién efectividad,
correspondiente al desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes, muestran que
el 44.4% de los trabajadores percibieron un nivel alto, mientras que el 31.1% y el
24.4% de los trabajadores perciben un nivel medio y bajo respectivamente. Este
panorama evidencia que una parte considerable del personal no percibe que se estén
alcanzando optimamente la dimension de efectividad en la institucion; cuya suma
es del 55.5% (25 trabajadores). Asi mismo los indicadores evaluados en esta
dimensidn fueron: el cumplimiento de metas, acceso a los servicios, cobertura de
compromiso de desemperios, atencion a la demanda de usuarios y la satisfaccion de
los usuarios atendidos. Al analizar estos resultados, se puede observar que la
percepcion de bajo cumplimiento de metas institucionales influye directamente en
la valoracion global de la efectividad, asi mimo es probable que muchos
trabajadores identifiquen debilidades en la planificacion y ejecucion de acciones

orientadas a cumplir con los objetivos estratégicos.

Tabla 16
Frecuencia y porcentaje de la dimension eficiencia
Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 14 31.1
Medio 14 31.1
Alto 17 37.8
Total 45 100.0

Nota. Datos tomados a partir de la aplicacién del cuestionario a los
trabajadores de la UGEL Aymaraes (2024).
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Figura 8
Frecuencia y porcentaje de la dimension eficiencia
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Nota. La figura muestra la cifra de porcentajes de la dimension eficiencia.
Fuente: SPSS (2025).

De acuerdo con la Tabla 16 y la Figura 8, los resultados de la dimensién eficiencia,
correspondiente al desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes, muestran que
el 37.8% de los trabajadores percibieron un nivel alto, mientras que un mismo
porcentaje del 31.1% de los trabajadores perciben un nivel medio y bajo. Este
panorama evidencia que una parte considerable del personal no percibe que se estén
alcanzando éptimamente la dimension de eficiencia en la institucion; cuya suma es
del 62.2% (28 trabajadores). Asi mismo los indicadores evaluados en esta
dimension fueron: optimizacion del presupuesto del programa educativo,
desempefio del personal, frecuencia de fallos técnicos o administrativos,
cumplimiento de los plazos en la prestacidn de servicios, estabilidad y permanencia
del personal. En conjunto, los resultados reflejan la necesidad de mejorar la
eficiencia organizacional para optimizar el uso de recursos, garantizar servicios
puntuales y fortalecer la estabilidad institucional, a fin de reducir costos
innecesarios, aumentar la productividad, fortalecer la infraestructura técnica y

garantizar una atencion educativa oportuna, estable y de calidad.

Tabla 17
Frecuencia y porcentaje de la dimension relevancia
Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 33.3
Valido Medio 9 20.0
Alto 21 46.7
Total 45 100.0

Nota. Datos tomados a partir de la aplicacion del cuestionario a los
trabajadores de la UGEL Aymaraes (2024).
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Figura 9
Frecuencia y porcentaje de la dimension relevancia
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Nota. La figura muestra la cifra de porcentajes de la dimension relevancia.
Fuente: SPSS (2025).

De acuerdo con la Tabla 17 y la Figura 9, los resultados de la dimensién relevancia,
correspondiente al desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes, muestran que
el 46.7% de los trabajadores percibieron un nivel alto, mientras que el 20.0% vy el
33.3% de los trabajadores perciben un nivel medio y bajo respectivamente. Este
panorama evidencia que una parte considerable del personal no percibe que se estén
alcanzando 6ptimamente la dimension de relevancia en la institucion; cuya suma es
del 53.3% (24 trabajadores). Asi mismo los indicadores evaluados en esta
dimensién fueron: actitud del personal hacia el cambio, reputacion institucional,
fomento del desarrollo profesional, cambios a la innovacion y adaptabilidad y
aceptacion del servicio por parte del usuario. Estos resultados indican que, aunque
existen avances, aln hay una considerable brecha en cuanto a la capacidad de la
organizacion para mantenerse relevante frente a las demandas y cambios del
entorno educativo. Esto exige mayor atencion a la actualizacion de competencias,
innovacion institucional y alineamiento con las necesidades reales de los usuarios

del sistema educativo.
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5.1.4 Analisis de datos de tablas cruzadas

Tabla 18
Habilidades directivas y desempefio organizacional - tabulacion cruzada

Desempefio organizacional

Bajo Medio Alto Total
Bajo f 14 0 0 14
% 31.1% 0.0% 0.0% 31.1%
Habilidades Medio f 0 7 4 11
directivas % 0.0% 15.6% 8.9% 24.4%
Alto f 0 3 17 20
% 0.0% 6.7% 37.8% 44.4%
Total f 14 10 21 45
% 31.1% 22.2% 46.7%  100.0%

Nota. Datos tomados a partir de la aplicacion del cuestionario a los
trabajadores de la UGEL Aymaraes (2024).

Figura 10
Habilidades directivas y Desempefio organizacional - tabulacion cruzada
Grafico de barras
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Nota. La figura muestra el porcentaje de tabulacion cruzada entre
habilidades directivas y desempefio organizacional. Fuente: SPSS (2025)

En la tabla 18 y figura 10 se presenta la tabulacion cruzada entre las habilidades
directivas y el desempefio organizacional de los 45 trabajadores encuestados de la
UGEL Aymaraes, cuyos resultados muestran que todos (31.1%) de los encuestados
con habilidades directivas bajas presentan desemperfio bajo, mientras los que cuentan
con habilidades directivas altas el 6.7% presenta un desempefio medio, y el 37.8%
presenta un desempefio alto. Esta distribucion indica una relacion directa y positiva

entre ambas variables, lo cual se refuerza visualmente en la figura 10.
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Tabla 19
Habilidades personales y Desempefio organizacional - tabulacién cruzada

Desempefio organizacional

Bajo Medio Alto Total
Bajo f 14 0 0 14
% 31.1% 0.0% 0.0% 31.1%
Habilidades Medio f 0 5 3 8
personales % 0.0% 11.1% 6.7% 17.8%
Alto f 0 5 18 23
% 0.0% 11.1%  40.0% 51.1%
Total f 14 10 21 45
% 31.1% 222%  46.7%  100.0%

Nota. Datos tomados a partir de la aplicacion del cuestionario a los
trabajadores de la UGEL Aymaraes (2024).

Figura 11
Habilidades personales y Desempefio organizacional- tabulacion cruzada
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Nota. La figura muestra el porcentaje de tabulacion cruzada entre
habilidades personales y desempefio organizacional. Fuente: SPSS (2025).

En la tabla 19 y figura 11 se presenta la tabulacion cruzada entre las habilidades
personales y el desempefio organizacional de los 45 trabajadores encuestados de la
UGEL Aymaraes, cuyos resultados muestran que todos (31.1%) de los encuestados
con habilidades personales bajas presentan desempefio bajo, mientras los que cuentan
con habilidades directivas altas el 11.1% presentan un desempefio medio, y el 40.00%
presentan un desempefio alto. Esta distribucién indica una relacién directa y positiva

entre ambas variables, lo cual se refuerza visualmente en la figurall.
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Tabla 20
Habilidades interpersonales y desempefio organizacional- tabulacion cruzada

Desempefio organizacional

(agrupado) Total
Bajo Medio Alto
Baio Recuento 14 0 0 14
. J % del total 31.1% 0.0% 0.0% 31.1%
inlt—le?bg;ggr?aelses Medio Recuento 0 6 3 9
P %deltotal  0.0%  13.3%  6.7%  20.0%
(agrupado)
Alto Recuento 0 4 18 22
% del total 0.0% 8.9% 40.0% 48.9%
Recuento 14 10 21 45
Total

% del total 31.1% 22.2% 46.7% 100.0%

Nota. Datos tomados a partir de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores
de la UGEL Aymaraes (2024)

Figura 12
Habilidades interpersonales y Desempefio organizacional- tabulacion cruzada
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Nota. La figura muestra el porcentaje de tabulacion cruzada entre
habilidades interpersonales y desempefio organizacional. Fuente: SPSS
(2025)

En la tabla 20 y figura 12 se presenta la tabulacion cruzada entre las habilidades
interpersonales y el desempefio organizacional de los 45 trabajadores encuestados de
la UGEL Aymaraes, cuyos resultados muestran que todos (31.1%) de los encuestados
con habilidades personales bajas presentan desempefio bajo, mientras los que cuentan
con habilidades directivas altas el 8.9% presentan un desempefio medio, y el 40.0%
presentan un desempefio alto. Esta distribucién indica una relacién directa y positiva

entre ambas variables, lo cual se refuerza visualmente en la figural2.
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Tabla 21
Habilidades Grupales y Desempefio organizacional - tabulacién cruzada

Desempefio organizacional

(agrupado) Total
Bajo Medio Alto
Baio Recuento 14 1 0 15
Habilidades 19 ohdel total  31.1%  2.2% 00%  33.3%
grupales Medio Recuento 0 8 14 22
(agrupado) % del total 0.0% 17.8% 31.1% 48.9%
grup Alto Recuento 0 1 7 8
% del total 0.0% 2.2% 15.6% 17.8%
Total Recuento 14 10 21 45

% del total 31.1% 22.2% 46.7% 100.0%
Nota. Datos tomados a partir de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores
de la UGEL Aymaraes (2024).

Figura 13
Habilidades grupales y Desempefio organizacional- tabulacién cruzada
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Nota. La figura muestra el porcentaje de tabulacion cruzada entre
habilidades grupales y desempefio organizacional. Fuente: SPSS (2025)

En la tabla 20 y figura 13 se presenta la tabulacion cruzada entre las habilidades
interpersonales y el desempefio organizacional de los 45 trabajadores encuestados de
la UGEL Aymaraes, cuyos resultados muestran que el 31.1% de los encuestados con
habilidades personales bajas presentan desempefio bajo, mientras los que cuentan con
habilidades directivas altas el 2.2% presentan un desempefio medio, y el 15.6%
presentan un desempefio alto. Esta distribucion indica una relacion directa y positiva

entre ambas variables, lo cual se refuerza visualmente en la Figura 13.
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5.2 Contrastacion de hipotesis

Segln lo establecido por Sheskin (2020), para determinar la normalidad de los datos
obtenidos en el trabajo de campo, se aplicé la prueba de Shapiro-Wilk las variables
"habilidades directivas” y "desempefio organizacional”. Tal como se muestra en la Tabla
18, ambas variables obtuvieron un valor de significancia (Sig.) de 0,000, inferior al umbral
de 0,05. Este resultado indica que los datos no presentan una distribucion normal. Debido a
ello, y considerando que el tamafio de muestra fue de 45 participantes (menor a 50), se optd
por utilizar técnicas estadisticas no paramétricas para el contraste de hipotesis, empleando
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Esta prueba es apropiada para datos que no
cumplen con el criterio de normalidad, permitiendo analizar de manera valida la asociacion

entre las habilidades directivas y el desempefio organizacional.

Tabla 22
Pruebas de normalidad Shapiro-Wilk
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Habilidades directivas .870 45 .000
Desempefio organizacional .870 45 .000

Nota. Prueba de normalidad, tomado programa estadistico SPSS (2025).

De acuerdo con Kazmier y Diaz (1991), el coeficiente de correlacion, acompafiado de su
respectiva prueba estadistica, constituye una herramienta fundamental para evaluar tanto
la fuerza como la direccion de la relacion existente entre dos variables. Esta técnica permite
determinar si dicha relacién es significativa desde el punto de vista estadistico, es decir, si

la asociacion observada no se debe al azar.

Tabla 23
Coeficiente de correlacion rho Spearman
Valor de rho Significado
-1 Cormrelacion negativa grande v perfacta
09 a-0599 Cormrelacion negativa muy alta
0.7 a-0.8%9 Cormrelacion negatrva alta
04 2-069 Cormrelacion negativa moederada
0.2 a-03% Cormrelacion negatrva baja
-0.01 2-0.19 Correlacion negativa muy baja
1] Correlacidn mala
0.01a019 Correlacion positiva muy baja
02 a039 Correlacion positiva kaja
0.4 z20.69 Correlacion positiva moderada
0.7 2089 Ceorrelacion positiva alta
0.9 z20%59 Ceorrelacion positiva muy alta
1 Correlacion pesitiva grands y perfecta
PN Nota. Tomado a partir de Kazmier y Diaz (1991)
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5.2.1. Contrastacion de Hipotesis General
a) Hipotesis nulay alterna

Ho: Existe una correlacion negativa significativa entre las habilidades directivas
y el desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

Ha: Existe una correlacion positiva significativa entre las habilidades directivas
y el desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

b) Nivel de significancia: (0.05 6 5%)

c) Criterio para aceptar la hipétesis nula o rechazar: (cuando p es menor a 0.05
se acepta la hipotesis alterna, caso contrario se acepta la hipotesis nula).

Tabla 24
Relacion entre las habilidades directivas y el desempefio organizacional

Habilidades Desempefio
directivas organizacional

Coeficiente de

Habilidades correlacion 1.000 856
directivas Sig. (bilateral) .000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de 856™ 1.000
Desempefio correlacion ’ '
organizacional Sig. (bilateral) .000
N 45 45

Nota. Datos tomados a partir del programa estadistico SPSS (2025).

Figura 14
Gréfico de dispersion: Habilidades directivas y desempefio organizacional
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Nota. El grafico muestra los puntos de dispersion en una linea imaginaria
de correlacion positiva. Fuente SPSS (2025).
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d) Decision: Teniendo en cuenta la tabla 24, se acepta la hipdtesis alterna y se
rechaza la hip6tesis nula; determinadndose que la relacion es positiva alta (0.856),
entre la variable habilidades directivas y la variable desempefio organizacional,
segun los indices de frecuencia obtenidos a partir de los trabajadores
pertenecientes a la UGEL Aymaraes; considerando que el valor p que es menor

a 0.05, con un 95% de confianza. Cuando los puntos de dispersion estan juntos y
muestran un crecimiento ascendente en el plano X-Y, nos indica que es una

correlacion positiva alta.

5.2.2. Contrastacion de Hipotesis Especifica 01

a) Hipotesis nulay alterna

Ho: Existe una correlacién negativa significativa entre las habilidades personales
y el desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

Ha: Existe una correlacién positiva significativa entre las habilidades personales
y el desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

b) Nivel de significancia: (0.05 6 5%)

c) Criterio para aceptar la hipdtesis nula o rechazar: (cuando p es menor a 0.05
se acepta la hipoétesis alterna, caso contrario se acepta la hipétesis nula).

Tabla 25
Relacion entre las habilidades personales y el desempefio organizacional

Habilidades Desempefio
personales  organizacional

Coeficiente de

Habilidades correlacion 1.000 842
personales Sig. (bilateral) .000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de 849" 1.000
Desempefio correlacion ’ '
organizacional  Sig. (bilateral) .000
N 45 45

Nota. Datos tomados a partir del programa estadistico SPSS (2025).
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Gréfico de dispersion: Habilidades personales y el Desempefio Organizacional
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Nota. El grafico muestra los puntos de dispersion en una linea imaginaria de

correlacion positiva. Fuente SPSS (2025)

d) Decision: Teniendo en cuenta la tabla 25, se acepta la hipdtesis alterna y se

rechaza la hipotesis nula; determinandose que la relacion es positiva alta (0.842),

entre la dimension habilidades personales y

la variable desempefio

organizacional en los trabajadores pertenecientes a la UGEL Aymaraes—

Apurimac, 2024. considerando el valor p que es menor a 0.05, con un 95% de

confianza. Cuando los puntos de dispersion estan juntos y muestran un

crecimiento ascendente en el plano X-Y, nos indica que es una correlacion

positiva.

5.2.3. Contrastacion de Hipotesis Especifica 02

a) Hipotesis nulay alterna

Ho: Existe una correlacion negativa significativa entre las habilidades
interpersonales y el desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-

Apurimac, 2024.

Hi: Existe una correlacion positiva significativa entre las habilidades
interpersonales y el desempeiio organizacional en la UGEL Aymaraes-

Apurimac, 2024.

b) Nivel de significancia: (0.05 6 5%)

c) Criterio para aceptar la hipotesis nula o rechazar: (cuando p es menor a 0.05

se acepta la hipoétesis alterna, caso contrario se acepta la hipétesis nula).
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Tabla 26
Relacion entre las habilidades interpersonales y el desempefio organizacional
Habilidades Desempefio
interpersonales  organizacional
Coeficiente de o
Habilidades correlacion 1000 839
interpersonales  Sig. (bilateral) .000
Rho de N 45 45
S - -
pearman Coeﬂuen?g de 839" 1.000
Desempeﬁo correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) .000
N 45 45

Nota. Datos tomados a partir del programa estadistico SPSS (2025).

Figura 16
Gréfico de dispersion: Habilidades interpersonales y el Desempefio Organizacional
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Nota. EIl grafico muestra los puntos de dispersidon en una linea imaginaria de
correlacion positiva. Fuente SPSS (2025).

d) Decision: Teniendo en cuenta la tabla 26, se acepta la hipétesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula; determinandose que la relacion es positiva alta (0.839),
entre la dimensién habilidades interpersonales y la variable desempefio
organizacional en los trabajadores pertenecientes a la UGEL Aymaraes -
Apurimac, 2024, considerando el valor p que es menor a 0.05, con un 95% de
confianza. Cuando los puntos de dispersién estan juntos y muestran un

crecimiento ascendente en el plano X-Y, nos indica que es una correlacion

positiva.
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5.2.4. Contrastacion de Hipotesis Especifica 03

a) Hipotesis nula 'y alterna

Ho: Existe una correlacién negativa significativa entre las habilidades grupales y
el desempefio organizacional de la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

Ha: Existe una correlacion positiva significativa entre las habilidades grupales y
el desempefio organizacional de la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

b) Nivel de significancia: (0.05 6 5%)

c) Criterio para aceptar la hipotesis nula o rechazar: (cuando p es menor a 0.05
se acepta la hipdtesis alterna, caso contrario se acepta la hip6tesis nula).

Tabla 27
Relacion entre las habilidades grupales y el desempefio organizacional

Habilidades  Desempefio
grupales organizacional

Coeficiente de

Habilidades correlacion 1.000 828
grupales Sig. (bilateral) .000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de .
Desempefio correlacion 828 1.000
organizacional  Sig. (bilateral) .000
N 45 45

Nota. Datos tomados a partir del programa estadistico SPSS (2025).

Figura 17
Gréfico de dispersion: Habilidades grupales y el Desempefio Organizacional
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Nota. El grafico muestra los puntos de dispersion en una linea imaginaria de
correlacion positiva. Fuente SPSS (2025).
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d) Decision: Teniendo en cuenta la tabla 27, se acepta la hipdtesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula; determindndose que la relacion es positiva muy fuerte
(0.828), entre la dimension habilidades grupales y la variable desempefio
organizacional en los trabajadores pertenecientes a la UGEL Aymaraes, 2024.
considerando el valor p que es menor a 0.05, con un 95% de confianza. Cuando

los puntos de dispersion estan juntos y muestran un crecimiento ascendente en el

plano X-Y, nos indica que es una correlacion positiva.

5.3 Discusion
Los hallazgos de este estudio revelan una relacion directa y significativa entre las
habilidades directivas y el desempefio organizacional en los trabajadores de la UGEL
Aymaraes, evidenciada por un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.856 y un valor
de significancia (p = 0.000). Esta correlacién positiva alta coincide con los resultados de
diversas investigaciones previas. Este resultado tiene semejanza con multiples
investigaciones previas que evidencian una relacion positiva alta y significativa entre las

habilidades directivas y el desempefio organizacional.

De acuerdo con, Soto Espinoza (2019) donde reporto una correlacion alta y significativa
(Pearson = 0.828, p=0.01); concluyéndose que las habilidades directivas tienen una relacién
significativa y elevada con el desempefio laboral. Asi mismo Mufioz et al. (2022) reportaron
una correlacion positiva alta (Spearman = 0.762, p=0.000) entre habilidades directivas y
desempefio docente, confirmando que mejores competencias directivas incrementan el
rendimiento del personal educativo. De igual forma Ledn Leguia (2022) mostr6 una
correlacion alta (Rho = 0.753) entre habilidades personales de los directivos y rendimiento
laboral, enfatizando la importancia de las competencias interpersonales para el desempefio
organizacional. Al igual que Condori Escobedo (2023) y Figueroa Lizarbe (2018) también
reportaron correlaciones positivas significativas entre gestiébn o competencias directivas y
desemperio docente o desarrollo institucional, reforzando la idea de que el liderazgo impacta

directamente en el desempefio educativo y organizacional.

Asi mismo, Villacorta-Méndez et al. (2023) también evidenciaron una correlacion positiva
moderada (coeficiente de 0.71) entre habilidades directivas y comunicacion organizacional
interna, los cuales son un componente clave del desempefio institucional. Al igual que,

Ledezma Pizarro (2023) reporto correlaciones moderadas entre las habilidades directivas y
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el compromiso organizacional, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0.670.

Sin embargo, también se tienen investigaciones que no se asemejan, como es el caso de
Coello et al., (2021); donde reporta una correlacion no significativa (p=0.136 > 0.05) entre
las actividades directivas y los resultados institucionales, sugiriendo que las acciones
directivas no impactan directamente en el rendimiento académico o administrativo. Al igual
que, Morales Hernandez (2019), reporta una correlacion positiva debil con un Rho = 0.316
entre la relacion de las habilidades directivas y el desempefio laboral del personal en la
Unidad de Gestion Educativa Local N°16 de Barranca. Este contraste puede atribuirse a
factores contextuales, como el tamafio reducido de la muestra, la naturaleza institucional o
incluso las herramientas utilizadas para medir las variables, que podrian haber afectado los

resultados.

Asi mismo, la mayoria de los estudios coinciden en que fortalecer las habilidades directivas
es fundamental para mejorar el desempefio laboral, organizacional o educativo (Rios y
Hernandez, 2023; Coello et al., 2021; Soto Espinoza, 2019; Le6n Leguia, 2022). En
conjunto, la evidencia resalta la importancia de fortalecer las habilidades directivas como
una via efectiva para mejorar el desempefio institucional y organizacional, especialmente

en contextos educativos publicos similares al de la UGEL Aymaraes.

Otra diferencia es observada en la percepcion de frecuencia de las habilidades: en este
estudio, una mayoria significativa de los trabajadores de la UGEL Aymaraes reporta niveles
entre bajo y medio de frecuencia en dimensiones clave como las habilidades personales
(48.9%), interpersonales (51.1%) y grupales (82.2%), a pesar de que estadisticamente se
observa una relacion positiva con el desempefio organizacional. Esto podria reflejar un
desfase entre la presencia potencial de estas competencias y su aplicacion practica en el

entorno laboral.

Es importante reconocer la importancia tedrica de las habilidades directivas, por ello se
deben desarrollar en todos los niveles organizativos, para fomentar una cultura institucional
de mejora continua, motivando a los trabajadores a aplicar estas habilidades en sus
contextos especificos. Ademas, es recomendable poder replicar este estudio en diferentes
contextos socioculturales para validar y enriquecer los resultados, aportando asi a la teoria

organizacional en el ambito educativo.

Escuela de Posgrado Repositorio UNAMBA




- 80 de 103 -

En el contexto actual de cambios rapidos y creciente demanda de calidad institucional, las
habilidades directivas son clave para un desempefio organizacional optimo, por ello
Whetten y Cameron (2011) definen estas habilidades como “conjuntos identificables de
acciones que conducen a ciertos resultados”, resaltando su caracter practico y su vinculo
directo con los resultados organizacionales. Asi mismo estas habilidades no son cualidades
estaticas, sino capacidades desarrollables y aplicables estratégicamente en entornos
dinamicos, por ello Almatrooshi et al. (2016) destacan que el desempefio organizacional
depende de variables como eficiencia, efectividad y resultados, todas influenciadas por la

organizacion directiva.

Pazmifio et al. (2019) sefialan que los lideres competentes y bien preparados mejoran el
clima laboral, la cohesion, la motivacion, la productividad y la toma de decisiones,
estableciendo una relacién de causalidad entre habilidades directivas y logro de metas
institucionales, por ello Villacorta-Méndez et al. (2023) enfatizan la importancia de articular
estas habilidades para mejorar el clima institucional y la comunicacion interna, lo que

repercute positivamente en los aprendizajes estudiantiles.

Asi mismo, Chinchay (2019) relaciona el desempefio organizacional con la satisfaccion de
clientes internos y externos (estudiantes, padres y docentes), subrayando que una gestion
educativa eficiente y planificada, basada en habilidades directivas, es esencial para mejorar
esta satisfaccion, por esta razén, Lusthaus et al. (2002) identifican cuatro componentes del
desempefio organizacional: efectividad, eficiencia, relevanciay viabilidad financiera, en los
cuales las habilidades directivas juegan un papel fundamental para optimizar recursos,

alcanzar resultados, responder al entorno y asegurar la sostenibilidad.

Finalmente, Diaz et al. (2021) argumentan que las habilidades directivas deben alinearse
con las exigencias del siglo XXI, lo que requiere capacitacion continua y acompafiamiento,
considerandolo indispensable para la efectividad institucional, al igual que, Richard et al.
(2009) amplian el concepto de desempefio organizacional para incluir no solo indicadores
financieros, sino también la calidad del servicio educativo y la rentabilidad social,
reforzando que una direccion educativa efectiva transforma su entorno social mediante una

educacion inclusiva y de calidad.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 Conclusiones

Las habilidades directivas (habilidades personales, habilidades interpersonales, habilidades
grupales) con el desempefio organizacional tienen una correlacion positiva alta (Rho de
Spearman = 0,856), ademas en gran parte de los encuestados se percibe que el 55.5% de
las habilidades directivas y el 53.3% del desempefio organizacional se encuentran entre los
niveles medio y bajo; por lo que podemos afirmar que aln es deficiente el desarrollo de las
habilidades directivas en los trabajadores de la UGEL Aymaraes, para poder lograr un
adecuado desempefio organizacional, de acuerdo con los resultados obtenidos en este
trabajo de investigacion.

Las habilidades personales (desarrollo del autoconocimiento, manejo del estrés, solucion
de problemas y la autonomia en la toma de decisiones) con el desempefio organizacional
tienen una correlacion positiva alta (Rho de Spearman = 0,842), ademas en gran parte de
los encuestados se percibe que el 48.9% de las habilidades personales y el 53.3% del
desempefio organizacional se encuentran entre los niveles medio y bajo; por lo que
podemos afirmar que aun es deficiente el desarrollo de las habilidades personales y por
consiguiente el desempefio organizacional en los directivos de la UGEL Aymaraes.

Las habilidades interpersonales (establecer relaciones, comunicacién de apoyo, ganar
poder e influencia, motivacion, manejo de conflictos) y el desempefio organizacional
tienen una correlacion positiva alta (Rho de Spearman = 0,839), ademas en gran parte de
los encuestados se percibe que el 51.1% de las habilidades interpersonales y el 53.3% del
desempefio organizacional se encuentran entre los niveles medio y bajo; por lo que
podemos afirmar que aun es deficiente el desarrollo de las habilidades interpersonales y
por consiguiente el desempefio organizacional en los directivos de la UGEL Aymaraes.

Las habilidades grupales (facultamiento y delegacién, trabajo en equipo, liderar el cambio
positivo) y el desempefio organizacional tienen una correlacion positiva alta (Rho de
Spearman = 0,828), ademas en gran parte de los encuestados se percibe que el 82.2% de
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las habilidades directivas y el 53.3% del desempefio organizacional se encuentran entre los
niveles medio y bajo; por lo que podemos afirmar que ain es muy deficiente el desarrollo
de las habilidades grupales y por consiguiente el desempefio organizacional en los

directivos de la UGEL Aymaraes.

6.2 Recomendaciones
Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, donde se evidencia una relacion significativa
entre las habilidades directivas y el desempefio organizacional, se recomienda realizar un
estudio dentro de la UGEL Aymaraes, de que habilidades son necesarias para mejorar las
competencias personales, interpersonales y grupales para elevar el desempefio

organizacional.

Se recomienda realizar un taller promovido por la UGEL Aymaraes con el
acompafiamiento de personal calificado, como psicélogos o coach que ayude al
autoconocimiento sobre el manejo del estrés, solucion de problemas y la autonomia en la

toma de decisiones.

Se recomienda que cada docente pueda describir y reconocer cuéles son sus fortalezas
respecto a la comunicacion efectiva, la motivacién, el manejo de conflictos y la capacidad
para establecer relaciones de apoyo, con el objetivo de mejorar las habilidades

interpersonales y facilitar un mejor desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes.

Asi también, se recomienda que la UGEL Aymaraes incluya en su planificacion anual,
actividades que impulsen el trabajo en equipo, la delegacion efectiva y el liderazgo para el
cambio positivo, ya que estas habilidades grupales son clave para optimizar el desempefio

organizacional en la UGEL Aymaraes.

Finalmente, se sugiere a los docentes y estudiantes investigadores de la Universidad
Nacional Micaela Bastidas de Apurimac ampliar y profundizar en estudios referente a las
habilidades directivas y desempefio organizacional para contribuir a identificar los patrones
generales, y explicar los fendmenos organizacionales que suceden tanto en las instituciones

educativas publicas y privadas.
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Tabla 28
Matriz de consistencia: Habilidades directivas y su relacion con el desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac 2024
Problema Obijetivos Hipétesis Variables | Dimensién Indicadores Metodologia
Problema general Obijetivo general Hipdtesis general e Desarrollo del autoconocimiento Enfoque de
- , _ _ _ 3 Personales . Manej:(? del estrés investigac_ién:
¢(En quée medida se | Determinar el grado de| Existe una correlacion « Solucién de problemas Cuantitativo
relacionan las habilidadfes relacion que existe entre| positiva significativa entre . o Autonomia en la toma de decisiones _
dlrect!vas_y el desempefio | las habilidades dlrect|v~as las habilidades dlrectlvas~y Variable o Establecer relaciones _ Tlpo dg,
organizacional en la UGEL | y el desempefio| el desempefio 01: S investigacion:
. o - . e Comunicacion de apoyo Lo

Aymaraes-Apurimac organizacional en la| organizacional en la UGEL| Habili- Interpersonales | « Ganar poder e influencia Basico
20247 UGEL Aymaraes-| Aymaraes-Apurimac, 2024. dades - p_’

Apurimac, 2024. directivas * Motlv_acmn . Nivel de
Problema especifico Hipotesis especifica * Manejo de conflictos investigacion:
¢Qué grado de relacion | Objetivo especifico Existe una correlacion ¢ Facultamiento y delegacion Correlacional
existe entre las habilidades | Establecer el grado de| positiva significativa entre Grupales o Trabajo en equipo
personales y el desempefio | relacion que existe entre| las habilidades personales y o Liderar el cambio positivo Método de
organizacional en laUGEL | las habilidades personaINes el desempefio o Cumplimiento de metas invest,igacién:
Aymaraes-Apurimac, y _ eI_ desempefio| organizacional en la UGEL e Acceso a los servicios Metodo
20247 organizacional en la| Aymaraes-Apurimac, 2024. Efectividad o Cobertura de compromiso de desempefios deductivo
o~ L UGEI,‘ Aymaraes- . . e Atencién a la demanda de usuarios _—
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interpersonales y el | Establecer el grado de| las habilidades * Optimizacion del presupuesto del programa N experimental,
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existe entre las habilidades | Apurimac, 2024. Existe una correlacion de servicios
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[ ]
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Aymaraes-Apurimac, 2024

Cambios a la innovacion y adaptabilidad
Aceptacion del servicio por parte del
usuario
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Cuestionario

MICAELA BASTIDAS

El presente cuestionario tiene por finalidad conocer las habilidades
directivas y el desempefio organizacional de la UGEL Aymaraes. Por

lo cual le invitamos a contestar con toda sinceridad, ya que la

informacidn brindada es anénima y con fines académicos.

Marque con un aspa “X” la alternativa que usted crea la mas adecuada por

cada item propuesto, utilizando la siguiente escala:

Escala de respuestas
1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de

En desacuerdo De acuerdo

desacuerdo en desacuerdo acuerdo
DATOS GENERALES:
1.1. Sexo 1.2. Edad 1.3. Grado de instruccion
i a) Primaria ..................ele ()
E)) ;2 _2355 """""""" E ; b) Secundaria ..................... ()
a) Masculino ..........( ) ¢) Superior no Universitario ...( )
: C) 36— 45 .oovvin.... () ) VLS
b) Femenino ............ () d) 46— 55 ¢ ) d) Superior Universitaria ....... ()
€) 5665 ... () €) Maestria ............ooeeeen ()
"""""""" f) Doctorado..............ccco.oi(( )
1.4. Tiempo de servicio 1.5. Condicion laboral 1.6. régimen laboral
a) la6meses......... () 2) Cas .oooeviiii ()
b) 6mesesalafio..... )|a) Nombrado........... ( )Ib)1053 i, ()
c) la2afios ............ ( )|b) Contratado .......... ()]C)T726 oo ()
d) 2 afiosamas ......... () d) Locacion .........cccceeenne.... ()
Sol 8|58 o |38
2P ¢ |S3 T |8
" ITEMS 25 3|5 2 5|8 £
Habilidades directivas £ 2|88 8 |E3
S f$| © B o S ©
(o (I} S o =
Habilidades personales
1 Los directivos de la UGEL Aymaraes demuestran conocimiento de sus

propias fortalezas y limitaciones al ejercer su rol.

Los responsables directivos de la UGEL Aymaraes, mantienen el
2 |control emocional y actian con serenidad frente a situaciones de
presion o conflicto.

Ante problemas complejos en la gestion institucional, los directivos de
3 |la UGEL Aymaraes, proponen soluciones efectivas y bien
fundamentadas.

Los directivos de la UGEL Aymaraes, toman decisiones con
autonomia, mostrando seguridad y responsabilidad en sus acciones.
Los responsables directivos de la UGEL Aymaraes, reflexionan sobre
sus acciones para mejorar continuamente su desempefio profesional.
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Habilidades interpersonales
6 Los responsables directivos de la UGEL Aymaraes, establecen
relaciones positivas y de confianza con el personal a su cargo.
7 Los directivos de la UGEL Aymaraes, se comunican de forma clara,
empatica y abierta, promoviendo un clima de apoyo Yy respeto.
Los responsables directivos de la UGEL Aymaraes, ejercen influencia
8 | positiva en su equipo, logrando compromiso y respeto por parte del
personal.
9 Los directivos de la UGEL Aymaraes, motivan al personal para
alcanzar los objetivos institucionales y a mejorar su desemperio.
Ante conflictos entre trabajadores, los directivos de la UGEL
10 | Aymaraes, acttan de forma oportuna y justa para resolverlos
adecuadamente.
Habilidades grupales
11 |Los responsables directivos de la UGEL Aymaraes confian en las
capacidades del personal y les delegan funciones con claridad.
12 |Los directivos promueven activamente el trabajo colaborativo y la
participacion de todos los integrantes del equipo.
13 | Los responsables directivos fomentan un ambiente en el que se valora
el aporte colectivo para el logro de metas comunes.
14 |Los directivos impulsan iniciativas de mejora que contribuyen al
cambio positivo dentro de la institucion.
15 | Los responsables directivos lideran con el ejemplo, motivando a otros
a adaptarse y comprometerse con procesos de cambio.
5ol €158 5|3,
N© ITEMS £% 2|52 5|58
Desempefio Organizacional c—fu g g £€ 3 c—i 3
°°l & S8 ° |8
Desempefio en relacion con la efectividad
1 La UGEL Aymaraes cumple de manera efectiva con las metas
institucionales establecidas en sus planes de gestion.
) La UGEL garantiza un acceso adecuado y oportuno a los servicios

educativos y administrativos que brinda.

La institucion cumple con los compromisos de desempefio asumidos
ante instancias superiores.

La UGEL responde con eficiencia a las solicitudes, reclamos o
necesidades planteadas por los usuarios.

Los usuarios atendidos por la UGEL Aymaraes manifiestan estar
satisfechos con la calidad del servicio recibido.
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Desempefio en relacion con la eficiencia

6 |La UGEL Aymaraes gestiona y optimiza adecuadamente el presupuesto
destinado a los programas educativos.

7 | El personal de la UGEL Aymaraes desempefia sus funciones de manera
eficiente y con compromiso.

g |Los errores técnicos o administrativos dentro de la UGEL son poco
frecuentes.

g |Los servicios brindados por la UGEL Aymaraes se entregan en los plazos
establecidos.

10 |La institucion cuenta con personal estable y con permanencia sostenida en
sus funciones.
Desempefio en relacion con la viabilidad financiera

11 | El personal de la UGEL Aymaraes demuestra una actitud abierta y receptiva
hacia el cambio.

12 |La UGEL Aymaraes mantiene una imagen positiva y goza de buena
reputacién entre la comunidad educativa.

13 |La institucion promueve activamente la capacitacion y el desarrollo
profesional de su personal.

14 | La UGEL Aymaraes se adapta con facilidad a los cambios, implementando
innovaciones en sus Procesos.

15 | Los servicios que ofrece la UGEL Aymaraes son bien recibidos y valorados

por los usuarios.
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Anexo validacion del instrumento

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Mg. Gloria Maria Jara Valverde

Titulo de la Investigacion: Habilidades directivas y su relacion con el desempeiflo

organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac 2024.

Objetivo: Determinar el grado de relacion que existe entre las habilidades directivas y
el desempeifio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

Unidad de analisis: Trabajadores de la UGEL Aymaraes.
Investigador: Abrahan Fraxides Soto Palomino

Instrumento: Cuestionario.

Ne EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
2 |3 |4 5
01 | Operacionalizacién de las variables Metodologia X
02 | Pertinencia de la muestra Coherencia X
03 | Cantidad de muestra para medir variable | Suficiencia X
04 | Basados en aspectos tedricos de la variable | Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X
09 | Muestra una organizacién légica Organizacioén X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL b |ec |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+h+c+d+e)/50 = (20+50)/50 = 0.9 =90%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado por los tres

expertos es = 70%

Abancay, 04 de setiembre de 2024

@ -

Mg Shor {;‘I‘__TI:{"‘.":“ v Valverde

Sello y firma del experto
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FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: Mg. Rusbita Reynaga Chaver

Titulo de la Investigacién: Habilidades directivas y su relacion con el desempefio
organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac 2024.

Objetivo: Determinar el grado de relacion que existe entre las habilidades directivas y
el desempefio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024.

Unidad de analisis: Trabajadores de la UGEL Aymaraes.
Investigador: Abrahan Fraxides Soto Palomino

Instrumento: Cuestionario.

Ne EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 |2 |3 |4 |5

01 | Operacionalizacién de las variables Metodologia X
02 | Pertinencia de la muestra Coherencia X

03 | Cantidad de muestra para medir variable | Suficiencia X

04 | Basados en aspectos tedricos de la variable | Consistencia X

05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X

06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacién X

10 | Calidad de instrucciones Calidad X

TOTAL a |b |e |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (at+h+c+d+e)/50 = (24+20)/50 = 0.88 = 88%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado por los tres
expertos es = 70%

Abancay, 04 de setiembre de 2024

o ' o
flfoleeyorre

firma del experto
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Dra. Rosario Leticia Valer Montesinos

Titulo de la Investigacién: Habilidades directivas y su relacion con el desempefo
organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac 2024,

Objetivo: Determinar el grado de relacion que existe entre las habilidades directivas y
el desempeiio organizacional en la UGEL Aymaraes-Apurimac, 2024,

Unidad de analisis: Trabajadores de la UGEL Aymaraes.
Investigador: Abrahan Fraxides Soto Palomino

Instrumento: Cuestionario.

N® EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
2 |3 |4 |5
01 | Operacionalizacion de las variables Metodologia X
02 | Pertinencia de la muestra Coherencia X
03 | Cantidad de muestra para medir variable | Suficiencia X
04 | Basados en aspectos tedricos de la variable | Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b |e |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (ath+ctd+e)/50 = (32+410)/50 = 0.84 = 84%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado por los tres
expertos es = 70%

Abancay. 04 de setiembre de 2024

- FATEAPA

"Dra Rosari®f L Valer Montesino:
DOCENTE

Sello y firma del experto
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Anexo. Evidencias fotogréaficas

Figura 18 Encuesta en area de patrimonio de la UGEL Aymaraes.
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Figura 21 Encuesta en area de tesoreria de la UGEL Aymaraes.

Figura 22 Encuesta en area de abastecimiento de la UGEL Aymaraes.
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