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RESUMEN 

 

El objetivo fue determinar la relación entre las competencias gerenciales y el 

desempeño laboral de los colaboradores en una municipalidad provincial – 

Amazonas, se sustentó los antecedentes de las variables de investigación, teorías, 

prescripciones y conceptos, el tipo de investigación básica con enfoque cuantitativo 

y diseño no experimental, descriptivo, correlacional de corte transversal, con una 

población de 30 funcionarios que laboran en la Entidad. Para realizar la recolección 

de los datos, se utilizaron dos instrumentos de medición con una escala Likert, 

debidamente validados por tres expertos en temas de la investigación, los 

resultados obtenidos se presentaron en tablas estadísticas mediante el software 

SPSS. Debido al tamaño de la muestra se utilizó la prueba de Shapiro_Wilk, para 

determinar la presencia de distribución no normal entre las variables en estudio, 

aplicando la prueba estadística de Rho de Spearman resultó, que existe una 

relación de 0.545** con una significancia de 0.002, confirmando nuestra hipótesis 

de investigación, la cual concluye que existe una correlación significativa entre las 

competencias gerenciales y el desempeño laboral de los colaboradores de una 

municipalidad provincial de Utcubamba - Amazonas. 

 

Palabras clave: Competencias Gerenciales, desempeño laboral, habilidades 

laborales, liderazgo.  
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ABSTRACT 

 

The objective was to determine the relationship between management 

competencies and the work performance of employees in a provincial municipality - 

Amazonas, the background of the research variables, theories, prescriptions and 

concepts, the type of basic research with a quantitative approach and design were 

supported. non-experimental, descriptive, cross-sectional correlational, with a 

population of 30 officials who work in the Entity. To collect the data, two 

measurement instruments with a Likert scale were used, duly validated by three 

experts in research topics, the results obtained were presented in statistical tables 

using SPSS software. Due to the size of the sample, the Shapiro_Wilk test was used 

to determine the presence of non-normal distribution between the variables under 

study. Applying Spearman's Rho statistical test resulted in a relationship of 0.545** 

with a significance of 0.002., confirming our research hypothesis, which concludes 

that there is a significant correlation between management skills and the work 

performance of employees in a provincial municipality of Utcubamba - Amazonas. 

 

Keywords: Management Competencies, job performance, job skills, leadership. 
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I. INTRODUCCIÓN  

A nivel latinoamericano las instituciones públicas están haciendo todo lo 

posible para gestionar y hacer efectivas diversas posiciones en diferentes gerencias 

y subgerencias. Sin embargo, a medida que pasa el tiempo, la falta de 

preocupación por las necesidades de la comunidad se hace cada vez más evidente, 

sumándole a esto los procedimientos y actitudes relacionadas con el desempeño 

laboral y habilidades específicas (Barragán et al., 2020). 

A nivel internacional, es claro que la competitividad con el rendimiento que 

expresa el personal en las empresas en todo el mundo se ha visto 

significativamente afectadas, debido al problema de las capacidades de liderazgo, 

estas adquieren cada día más importancia gracias a la integración de una gestión 

eficaz, un nuevo mito para los sistemas y su evaluación, ya que esto nos brinda 

una mejor herramienta para calificar a las personas como competentes (Gutiérrez, 

2022). 

La palabra cambio es el primer elemento al considerar las habilidades de 

gestión. Cambio y liderazgo deben ser sinónimos, porque el auténtico liderazgo 

fomenta el verdadero cambio. Los líderes han provocado cambios no sólo en el 

ámbito político, casualmente en el tema empresarial y en las áreas donde interviene 

la tecnología. Se sostiene que los elementos relacionados al liderazgo promueven 

el cambio y viceversa (Barragán et al., 2020). 

En el contexto nacional, Carazas et al. (2021) planteo que las organizaciones 

actuales necesitan recursos humanos con competencias gerenciales basadas en 

habilidades, comportamientos y actitudes. Posteriormente, esto conduce a un 

desempeño superior dentro de la organización, generando una gobernanza 

(Fernández-Altamirano et al., 2023). Pero está claro que las empresas se centran 

en personas brillantes con las habilidades personales, interpersonales y grupales 

necesarias para realizar el trabajo, y con habilidades de efectividad individual y 

grupal. Cómo resolver problemas de forma creativa y afrontar situaciones 

estresantes en un entorno cambiante.  

Las organizaciones, ya sean públicas o privadas, se establecen con un 

propósito específico, y es responsabilidad fundamental de los gerentes y directores 

guiar a cada individuo dentro de la organización, la realización del cumplimiento de 

los objetivos y fines en una empresa. Donde la misión que requiere algo más que 
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planificar, organizar, direccionar y llevar los controles, pues requiere las mejoras de 

las capacidades determinadas, para que quienes están bajo su mando puedan 

trabajar de manera efectiva y eficiente (Chinchay, 2018). 

En este sentido, a nivel regional, Cajavilca (2023) demostró que las 

empresas más exitosas del mundo dan prioridad a la gestión del desempeño laboral 

e invierten fuertemente para aumentar la productividad y la rentabilidad 

organizacional. Siendo fundamentar conocer el nivel de capacidad de gestión de 

diferentes gerentes con los colaboradores en función al desempeño laboral 

(Collazos & Fernández, 2019). Es de suma importancia tener información real sobre 

las habilidades del administrador e implementar el plan de manejo a partir de ahí, 

la mejora continua. 

En la entidad a estudiar en su primer año de funcionamiento, no pudo 

alcanzar sus objetivos de inversión debido a que los administradores municipales, 

otros gerentes y asistentes, no pudieron obtener incentivos presupuestarios del 

gobierno. Los jefes de las áreas usuarias carecen de capacidad para comunicarse, 

socializar, interactuar y empoderar a su personal asignado. Estos gerentes no 

motivan a sus empleados para lograr resultados de manera efectiva y eficiente. 

En ese marco, se deduce que los líderes de las entidades necesitan una 

mejora en las habilidades para así poder lograr cumplir con las metas y fines 

organizacionales, asimismo crearan mucha producción y competencia en el campo 

en el que operan. Por tanto, el foco de este trabajo es identificar el nivel de 

competitividad gerencial en la entidad que están relacionados con la ejecución de 

inversiones indirectamente y directamente. Porque es muy importante tener 

información real sobre las capacidades del gestor, a partir de ello gestionar una 

planificación operativa logrando una mejora continua. 

Identificado el entorno problemático, se enunció la interrogante general: 

¿Cuál es la relación entre las competencias gerenciales y desempeño laboral de 

los colaboradores en una municipalidad provincial - Amazonas? 

La investigación está justificada desde una perspectiva teórica. Las 

preguntas seleccionadas representan aportes importantes, que contribuirán para el 

inicio en futuras investigaciones, cuyo propósito es conseguir el nivel más integral 

de investigación sobre variables, especialmente con el desempeño laboral de todos 

los colaboradores. Tiene validez práctica, porque proporciona a las organizaciones 
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conocimiento sobre en qué medida las habilidades de gestión coinciden con la 

calidad del desempeño laboral de los empleados, permitiéndoles así implementar 

estrategias más eficientes y efectivas y mejorar el desempeño de los empleados. 

Porque el desempeño mejorará, la productividad aumentará y las metas propuestas 

ser logrado, propósito a alcanzar en las municipio (Fernández, 2019). Además, es 

útil metodológicamente ya que las variables de la investigación involucran 

procesos, métodos y dispositivos para la toma de información. Estos instrumentos 

fueron evaluados utilizando el criterio de expertos, quienes examinaron cómo se 

relacionan las variables y además sirva para futuros estudios. 

Consecutivamente, el objetivo general planeado, Determinar la relación 

entre las competencias gerenciales y el desempeño laboral de los colaboradores 

en una municipalidad provincial - Amazonas. Asimismo, los objetivos específicos: 

1) Determinar la relación entre las competencias gerenciales y las Habilidades 

laborales de los colaboradores en una municipalidad provincial – Amazonas. 2) 

Determinar la relación entre las competencias gerenciales y las Relaciones 

interpersonales de los colaboradores en una municipalidad provincial – Amazonas. 

3) Determinar la relación entre las competencias gerenciales y la Motivación de los 

colaboradores en una municipalidad provincial – Amazonas.  

Es así que la hipótesis se formuló la presente interrogante: Existe relación 

entre las competencias gerenciales y el desempeño laboral en una municipalidad 

provincial – Amazonas. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Por añadidura, el contexto internacional, Manjarres (2017)  logró medir el 

período de las habilidades gerenciales, a un grupo de chicos negociantes que 

muestran oportunidades de negocio a la unidad de emprendimiento SENA, utilizó 

el método descriptivo basada en una revisión bibliográfica, con enfoque 

cuantitativo, teniendo como resultados la realización un plan con las estrategias con 

las habilidades gerenciales a los nuevos emprendedores, además se concluyó que 

los directores de una organización deben estar preparados para plantear buenos 

procesos comunicativos,  adaptando las habilidades gerenciales como el habla 

escucha, de expresión y observación logrando una comunicación eficientemente 

con sus pares y empleados. 

Por otro lado, Celis & Rueda (2018) tuvo como objetivo desarrollar 

habilidades gerenciales para optimizar los procesos de gestión de VORDCAB 

Colombia S.A.S. con base en Barrancabermeja, Colombia. Esta metodología es 

una herramienta técnica y de recolección de datos, por lo que existen problemas 

dentro de la organización para adecuarse al cambio y a las situaciones existentes 

dentro de la organización, generando en la gestión y sus fases de una organización 

la falta de autoridad. Resulta que hay un problema. Los gerentes pueden concluir 

que necesitan ser más objetivos al implementar metodologías, teniendo en cuenta 

al personal que supervisan y estableciendo pautas para la organización. 

También encontramos a Santos (2018) adonde tuvo como objetivo calcular 

si existe disconformidad estadísticamente significativa en la cota de florecimiento 

de competencias gerenciales en una agrupación de gerentes, jefes y supervisores, 

la metodología estadística. En dichos resultados se encontró que la intrepidez 

estadística obtenido t 13.24 es máximo a la intrepidez crucial de t 2.04; asimismo, 

la intrepidez P es 2.63 a la -14, por lo que se establece que sí existe una 

disconformidad estadísticamente significativa a cota de 0.05.  

En caso contrario, Jiménez & Salazar (2018) quien describe su objetivo en 

comprobar las relaciones del desempeño laboral con las habilidades gerenciales 

que tienen los rectores de las instituciones públicas. Usando la metodología 

cualitativa y cuantitativa. Luego, con obtuvo los resultados, siendo el 82% 

representando a 73 autoridades y un rango alto de Se determinó que el 13.5%, o 
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12 personas. 4,5% en la gama media y 4,5% en la gama baja. Los datos muestran 

si los empleados están comprometidos e inspirados para tomar decisiones y 

alcanzar los objetivos organizacionales a través del desarrollo laboral y, en última 

instancia, vincular las capacidades gerenciales con el desempeño laboral, porque 

depende. Aproximadamente el 80% de las autoridades tienen valores medios y el 

20% bajos, mostrando datos similares al utilizar ambas herramientas de encuesta. 

Rondón Ríos et al. (2022) tuvo como objetivo caracterizar las habilidades de 

los altos directivos enfocado en la gestión de calidad con las empresas de 

ingeniería de Punto Fijo Estado Falcón. La metodología utilizada fue cuantitativa. 

Obteniendo como resultado que la dirección de las empresas de ingeniería debe 

centrarse en el fortalecimiento de las capacidades en las tomas de decisiones de 

los gerentes y directores con otros para lograr los siguientes objetivos. Un análisis 

de las habilidades directivas de los empresarios, especialmente de aquellos que 

trabajan en empresas de ingeniería de la provincia Falcón, Punto Fijo, revela la 

importancia de estas habilidades en la gestión óptima de la organización. Son de 

fundamental importancia para la gestión moderna. 

Dentro de los informes nacionales, comprendió a Chura (2018) con el 

objetivo de expresar la correlación entre el desempeño técnico con la habilidad 

gerencial en los empleadores de la empresa Interlinks Consulting Group S.A.C la 

metodología que se usó la pesquisa es de sujeto básica ello se cargó a que el 

convite se realizó en subordinación de las teorías que desarrollan las habilidades 

gerenciales y el desempeño profesional y se mantuvo en ellas a fin de contar y 

especular el desasosiego de pesquisa, de este modo se concluye que las 

habilidades gerenciales que muestran los directivos de la espantajo tienden a 

repercutir a bocajarro en el desempeño de los trabajadores, condicionando su 

ademán dada la provocación de un condición de obligatoriedad magnífico para el 

guardamano de las labores. 

Así también encontramos a Díaz & Velasquez (2021) cuyo propósito fue fijar 

si existe relación de las gestiones de competencia de los de los obreros de JAT 

Transcarga Logistic EIRL, SMP 202 y la gestión a través del desempeño laboral. 

Como resultado, el 38,2% de los encuestados cree que las habilidades personales 

de bajo nivel son importantes para su empresa, mientras que el 44,1% cree que las 

habilidades personales de bajo nivel son medias y el 17,6% cree que las 
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habilidades personales de alto nivel son importantes. eso creo que es. Los niveles 

son importantes para las empresas. Por tanto, se puede concluir que el 41,2% de 

los encuestados considera que se trata de un retroceso menor. Según el grupo, el 

41,2% dijo que se trataba de un pequeño revés para un problema grave, mientras 

que el 17,6% consideró que se trataba de una solución noble para el mundo. 

De igual forma, Pucuhuayla (2021) con su objetivo de conocer la relación 

existente entre desempeño laboral y competencia gerencial de los empleados de 

enfermería del centro médico Ramiro Priore - Huancayo. La metodología de su 

trabajo es correlacional, ya que este estudio tiene como objetivo mostrar y estudiar 

esta relación entre variables, y como resultado se encontró que 12 de 80 

encuestados fueron d. Esto significa que el 28% tiene un nivel normal de 

habilidades de gestión y el 3-4% tiene habilidades de gestión. Nivel insuficiente de 

habilidades de liderazgo. Por lo tanto, se puede concluir, la existencia de 

correlación de habilidades de gerencia con el desempeño laboral en los 

empleadores del centro de salud Ramiro Priore - Huancayo. El año 2020 fue muy 

positivo, con coeficiente Rho_Spearman 0,821. 

Asimismo, Requejo (2022) plantea que su objetivo es determinar si existe 

correlación entre satisfacción laboral y competencia gerencial de los obreros de 

Electro Oriente S.A. San Martín, 2020. Su metodología fue experimental, 

encaminadas a lograr soluciones a problemas prácticos inmediatos que cambian la 

situación en diversos campos, como educación, salud, medio ambiente, etc., tenga 

en cuenta que el coeficiente de correlación sigue siendo muy positivo en 0,785. De 

esta manera se acepta Hi y al mismo tiempo podemos concluir que las habilidades 

directivas están relacionadas en un 61% con la satisfacción laboral. La pendiente 

es positiva porque mayores habilidades gerenciales conducen a una mayor 

satisfacción laboral. 

Se encontró a Balladares (2020) su misión fue decretar la correlación 

existente entre desempeño laboral y capacidad gerencial de los obreros en UGEL 

Ascope. Usando como método científico metodología cuantitativa. Para aplicar el 

enfoque de investigación se utilizó como instrumento un cuestionario. Sus 

resultados exponen la existencia de relación explicita de la variable habilidades de 

liderazgo con la variable de desempeño laboral, con una significancia inferior a 0,05 

Rho*Spearman, indicando fuerte correlación positiva. 
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Las competencias gerenciales se expresan a través de la capacidad y actitud 

para influir en los demás. Se destaca que un líder es alguien que promueve lo mejor 

de cada uno. Esta declaración es muy importante porque los líderes no sólo deben 

influir sino también motivar a otros para que promuevan la dignidad humana y todos 

los derechos que se derivan de ella. Sobre esta base, nos vemos atraídos por la 

peligrosa existencia de dirigentes satirizados por aberraciones típicas del 

despotismo, el autoritarismo y la arrogancia, cuando los dirigentes utilizan su 

influencia para despertar las peores partes de la gente (Rivera, 2020). 

Además, Gutiérrez (2016) en su libro 1era edición nos comenta, la 

importancia de las competencias gerenciales aumenta día a día, con la integración 

de sistemas de gestión efectivos y nuevos métodos para evaluarlas Masu. Calificar 

de manera competente. El autor muestra que el desarrollo de habilidades directivas 

es aplicable a cualquier actividad humana, y cada profesión tiene ciertos matices 

que es necesario estudiar detenidamente. 

Asimismo, Gutiérrez (2016) en la segunda edición de su libro, los directivos 

exitosos reciben su educación de dos fuentes principales. Es la experiencia 

profesional acumulada y el tiempo dedicado al estudio formal en la universidad. En 

un entorno empresarial dinámico y competitivo, los directivos y emprendedores 

deben dedicarse cada día a desarrollar, perfeccionar y ampliar sus habilidades 

directivas. Esto se debe a que proporciona una ventaja competitiva a su desempeño 

profesional y a las empresas para las que trabaja. 

Las competencias gerenciales promueven e identifican los conocimientos, 

actitudes y comportamientos necesarios para lograr un éxito ocupacional 

significativo dentro de una empresa, partiendo de ideas creativas e inventoras 

estimuladas por el potencial y la capacidad (Barragán et al., 2020). 

Según Sánchez et al. (2020) la competencia gerencial está relacionada con 

la capacidad de un individuo para realizar las tareas asignadas y convertir los 

resultados de ese desempeño en indicadores de efectividad para medir el 

comportamiento y así medir las metas alcanzadas con las actividades planificadas. 

Por este motivo, estos suelen presentarse como requisitos laborales y específicos 

de cada persona. Allí, se enfocan colectivamente en el trabajo misionero dirigido a 

la excelencia. 



8 
 

Según, Milkovich & Bourdreau (1994) comentan en su libro que el 

desempeño laboral se refiere a lo que hace un empleado para alcanzar los fines de 

las empresas en un tiempo concretado. Del mismo modo, el autor asevera que, a 

través del desempeño laboral, cada persona puede expresar sus capacidades, 

exigencias y destrezas, cualidades que interactúan con la profesión y el centro de 

negocios. Por otro lado, el desempeño laboral está determinado por los factores 

laborales y las actitudes del personal que labora en una empresa, los cuales 

pueden debilitar o motivar al grupo de trabajo para lograr el resultado final. 

Stoner et al. (2001) es la forma en que los trabajadores de una compañía 

laboran de una manera eficiente con la finalidad de lograr el cumplimiento de metas 

según la normativa establecida, afirma el autor sobre el desempeño laboral. En este 

contexto, podemos ver la importancia de establecer objetivos para estimular el 

comportamiento y mejorar el desempeño. 

El desempeño laboral, como variable se puede definir como el valor medible 

de cada empleado a través del logro de metas internas. De manera similar, el 

desempeño laboral se define como el comportamiento de un empleado en los 

dominios técnico, profesional e interpersonal que se aplican al área de trabajo del 

empleado (Salas et al., 2012). 

Dado que el desempeño laboral representa un elemento fundamental en el 

funcionamiento de una organización, merece especial atención en los 

procedimientos de la gestión de recursos humanos. Esta evaluación del 

desempeño debe beneficiar a la organización y a su gente contribuyendo a la 

satisfacción de los colaboradores y asegurando los objetivos de las compañías 

(Loor et al., 2021). 

Se entiende el termino desempeño laboral al conjunto de conductas y 

comportamientos observados en una organización en relación con la descripción 

del puesto, responsabilidades, tareas y actividades realizadas en el lugar de trabajo 

de una persona que ocupa un puesto de trabajo (Pineda et al., 2020). 

Según Paz et al. (2019) el liderazgo en habilidades directivas tiene como 

objetivo lograr la unidad con los empleados. Esto se logra no sólo a través de la 

autoridad gerencial ejercida desde lo alto de la estructura organizacional, sino 

también a través de estrategias de trabajo compartidas e implementadas para 

desarrollar habilidades. También se debe a las habilidades de interacción humana, 
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lo que quiere decir, es la capacidad de crear y conservar un equilibrio entre las 

relaciones formales e informales en un entorno organizacional donde se debe 

permitir en todo momento la participación y comunicación entre los empleados. 

El trabajo en equipo, por otro lado, es un grupo de individuos que realizan 

actividades interdependientes y cuyas acciones están influenciadas por sus 

interacciones. Desarrollar habilidades de colaboración es importante, dado que el 

aumento de la productividad ha fortalecido significativamente a los equipos dentro 

de las organizaciones laborales (Vega & Parra, 2017). 

La toma de decisiones, empieza en un ambiente enigmático y termina 

cuando se implementa una solución, lo que significa que es el empleo de 

condiciones que brinden una solución a cualquier problema que se presente. En 

otros términos, la toma de decisiones es más que simplemente tomar medidas para 

resolver un problema particular. así como las actividades responsables de la 

organización (Barrera & Martin, 2020). 

Por otro lado, Rodríguez & Lechuga (2019) afirman que el desempeño 

laboral de las personas es como una combinación de sus acciones y resultados. 

Estos enfoques están relacionados con el comportamiento de los empleados y 

sugieren que cuando el comportamiento cambia, el desempeño también cambia. 

personal. Por tanto, el desempeño, se refiere al desempeño de un grupo de 

personas en función de un objetivo específico. 

Por lo tanto, el desempeño laboral es un cumulo de operaciones que se 

ejecutan de manera eficiente desde la perspectiva del capital humano según las 

metas trazadas en las entidades, donde las habilidades laborales juegan un papel 

importante (Ticahuanca & Mamani, 2021). 

Las habilidades profesionales se entienden como la capacidad de hacer algo 

bien, resultado del propio conocimiento, práctica o talento. También tiene 

excelencia competente en el desempeño. Manualidades y tareas que requieren 

habilidades manuales o formación especial (Cáceres et al., 2018). 

Las relaciones interpersonales de todas las personas, y su propia historia, 

con sus padres, hermanos y entorno sociocultural rural. En este caso particular, 

estas son las motivaciones del comportamiento humano (Quintero, 2018). 

Peña & Villón (2018) enfatiza que la motivación tiene su origen en el individuo 

y coincide en que el deseo es el inicio para perfeccionar las actitudes 
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indispensables y fijar metas que conduzcan al éxito. Sin embargo, una vez 

satisfecha esa necesidad, la persona crea otras necesidades que continúan 

motivando el objetivo que desea alcanzar. 

Finalmente, las definiciones que comprende el estudio son: 

Según Torres & Luján (2022) las capacidades gerenciales juegan un papel 

a la hora de facilitar el aprendizaje dentro de las organizaciones. Porque ser 

directivo significa mantener una organización exitosa y utilizar tus competencias 

para hacer esto posible significa que necesitas habilidades conceptuales, humanas 

y técnicas. Dirigir el trabajo, formar equipos y brindar soluciones a los problemas 

cotidianos. Por lo tanto, los gerentes no solo deben limitarse a sus títulos sino 

también proporcionar un buen desempeño laboral. 

Las habilidades directivas son el resultado del proceso de formación y 

experiencia necesarias para una adecuada gestión. Dada la complejidad, 

diversidad y variedad de actividades de las organizaciones modernas, la disciplina 

del conocimiento, la gestión, está adquiriendo cada vez más importancia, como ya 

ocurre. Necesitas desarrollar tus propias habilidades. Ser un buen gerente requiere 

no sólo un conocimiento profundo en el campo del conocimiento técnico y humano, 

sino también una actitud positiva persistente hacia el liderazgo, la buena cordura 

para la toma de decisiones y una visión de futuro. También se necesitan habilidades 

de negociación como solución de conflicto. herramienta. soluciones en las 

organizaciones (Núñez Lira et al., 2018). 

Se consideran varias clasificaciones de habilidades de gestión. Diferentes 

escritores concuerdan con una clasificación según sus juicios funcionales 

generales como específicos. Salazar (2018) las capacidades generales, es la 

herramienta que todo directivo debe tener para guiar todos los elementos de una 

compañía. Es de mucho apoyo, manejar todos los procedimientos en conjunto ya 

que permite tomar las mejores decisiones tanto en lo teóricas como técnicas 

basadas en su amplia trayectoria. Los cargos comunes incluyen planificar, 

organizar y controlar procesos. 

Sánchez et al. (2020) afirman que, a pesar de las numerosas definiciones de 

habilidades de gestión, todas coinciden en que no se puede excluir el liderazgo 

sostenible. Los gerentes solamente no deben manifestar o intuir sus decisiones en 

base a su trayectoria, sino también deben mostrar sus conocimientos en la gestión 
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de recursos humanos, adecuando un ambiente laboral optimo para sus 

colaboradores. 

El liderazgo es considerado una habilidad que los gerentes deben emplear 

para guiar y modelar a los miembros de su equipo. En el sector estatal existen 

problemas no resueltos (Fernández et al., 2019) entre ellos, la gestión de personas 

mediante un liderazco. La influencia que tiene un líder en su equipo debe crear la 

motivación que las personas necesitan para alcanzar plenamente sus objetivos. 

funcionar y con ello lograr un objetivo común (Hernández et al., 2022). 

Alatrista (2020) afirma en su artículo que el trabajo en equipo es importante 

en las organizaciones y negocios. Porque si bien los empleados pueden esforzarse 

individualmente, no tienen la motivación, el trabajo duro, el aprendizaje y el apoyo 

que conlleva trabajar en equipo. Se fijan objetivos y está claro cuál será el camino. 

Todo esto permite aumentar la productividad y generar un alto rendimiento. 

López et al. (2020) la toma de decisiones a nivel gerencial es un elemento 

muy relevante a la hora de considerar el rumbo estratégico y ayuda en gran medida 

a lograr los objetivos trazados por las entidades. Lo que determina el modelo de 

decisión que se toma en una compañía son los procesos de toma de decisiones, 

calidad de decisión, eficacia empresarial. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

3.1.1. Tipo de Investigación:

La investigación tiene un enfoque cuantitativo, el cual toma como meta la

toma de conocimientos fundamentales y selecciona el mejor modelo que pueda 

conocer la realidad de una manera más justa, basandose en las cifras se compilan 

y examinan utilizando nociones y variables medibles (Alan & Cortez, 2018). 

Además, Hernandez & Mendoza (2018) no pretendió resolver de manera 

práctica los problemas planteados, sino por el contrario ampliar los conceptos 

prescritos para su aplicación y contribuir al desarrollo de la ciencia que se pretendía 

promover.  

En este estudio se utilizó la recopilación de datos y estadísticas para 

confirmar las hipótesis propuestas, ya que la metodología se propuso a través de 

un enfoque cuantitativo y de un paradigma positivista (Fernández & Vela, 2021). 

3.1.2. Diseño de investigación: 

Tiene diseño no experimental debido a que las dos variables de estudio son 

evaluadas en una situación natural sin cambiar la situación, al no existir estímulos 

ni condiciones a las que estén expuestas. Asimismo, no se manipuló ninguna 

variable del estudio, el tipo de diseño es transversal, también adoptaron un diseño 

de correlacional- simple, donde se examinó la concordancia estadística con las dos 

variables, sin incluir factores externos (Arias & Covinos, 2021). 

El diseño bajo consideración es: 

Esquema Metodológico 

 V1 

M  r 

 V2 

Dónde: 

M = Muestra 

V1 = Competencias gerenciales 

V2 = Desempeño Laboral 
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 r = correlación de variables 

3.2. Variables y Operacionalización  

Villasís & Miranda (2016) las variables miden datos destinados a responder 

una pregunta de investigación. En otras palabras, es algo que se inspecciona, mide 

o manipula. Espinoza (2019) sostiene que para poder manipular una variable es 

necesario descomponer los componentes que la componen en dimensiones 

observables.  

Para el presente estudio como variable número uno se consideró 

Competencias Gerenciales con sus respectivas dimensiones. 

• Definición conceptual: (SERVIR, 2016) definió la capacidad 

gerencial como los comportamientos exhibidos por individuos que 

conducen al desempeño laboral. Lograr esto requiere integrar 

conocimientos, habilidades y actitudes en situaciones específicas. 

• Definición operacional: Para la primera variable, fue evaluada a 

través de un cuestionario administrado a 30 empleados de la entidad, 

considerando de las dimensiones 20 ítems. 

• Indicadores: La variable uno, con su dimensión liderazgo con sus 

indicadores (delegación de tareas, comunicación convincente, 

cumplimiento de metas); dimensión trabajo en equipo (propicia la 

participación, compromete al equipo, motivación) y la dimensión toma 

de decisiones (decisiones por consenso, metodología de trabajo, 

definición del problema) 

• Escala de medición: Para este estudio se consideró la escala ordinal 

tipo Likert utilizada, para representar el nivel del individuo 

La segunda variable considerada en este estudio es el desempeño laboral 

de los trabajadores que tiene las siguientes dimensiones: 

• Definición conceptual: El desempeño laboral se refiere al 

desempeño que exhibe un empleado al realizar las tareas que se le 

asignan. Esto determinará si la persona es adecuada para el cargo. 

La eficacia, la calidad y la eficiencia del trabajo son importantes 

(Cajavilca, 2023). 
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• Definición operacional: La variable 2 se evalúa mediante una 

encuesta a 30 empleados, teniendo en cuenta 20 dimensiones. 

• Indicadores: En la segunda variable se tomó las dimensiones: 

habilidades laborales, relaciones interpersonales y motivación. 

Definiendo también los indicadores para la dimensión uno: nivel 

ocupacional, años de servicio y capacitaciones; para la segunda 

dimensión: valores y relaciones y para la dimensión motivación 

tenemos: manifiesta iniciativa, colabora con sus compañeros y la falta 

de motivación. 

• Escala de medición: Se escogió para la investigación la escala 

ordinal tipo Likert, utilizada para representar el nivel del individuo 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: 

Tenemos a los empleados de las áreas que están directamente conectadas 

con la municipalidad. Esto dará como resultado un total de 30 empleados 

desempeñando funciones administrativas en la gestión edil. 

- Criterios de inclusión: Los funcionarios públicos que tienen 

intervención directa con los proyectos de inversión de la Entidad. 

- Criterios de exclusión: A todos los trabajadores que no intervienen 

directamente con los proyectos de inversión. 

3.3.2. Muestra:  

Se consideró a toda la población de estudio como nuestra muestra. Esto se 

debe a que la cantidad de empleados que trabajan en las áreas de estudio 

del gobierno local es pequeña al igual que el área de la encuesta, facilitando 

el acceso a la información 

3.3.3. Muestreo:  

No se utilizó una muestra probabilística ya que se decidió aplicar el 

cuestionario al total de los trabajadores pertenecientes a la población 

objetivo. 

3.3.4. Unidad de análisis: 

Las unidades de análisis fueron gerentes, subgerentes y trabajadores de las 

áreas que están directa o indirectamente relacionados con la administración 

del gobierno edil. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Utilizando la encuesta como método para la recopilación de información para 

obtener respuestas a hipótesis relacionadas con el estudio, caracterizadas por la 

metodología y la sistematización, y la colaboración con el grupo objetivo 

(Hernández Valdés, 2020). El instrumento elegido, como forma de recolección y 

almacenar datos fue el Cuestionario, que consistió en la creación de preguntas 

analizadas objetivamente con una variedad de posibles respuestas, luego se 

procesa y evalúa. 

El instrumento fue validado mediante una técnica de calificación de expertos 

en la que el cuestionario fue calificado por tres o más expertos en la materia, luego 

fue evaluado en términos de redacción, relevancia, coherencia, idoneidad y 

comprensión para validar el documento. De manera similar, mediante la prueba alfa 

de Cronbach se midió la confiabilidad, para determinar su aplicabilidad. En este 

procedimiento se consideró una muestra total de 30 empleados del municipio, 

resultando un valor de 0,737 para la variable competencia gerencial y 0,881 para la 

variable desempeño laboral de los empleados. Esto significa una aceptable y buena 

respectivamente la confiabilidad de esta herramienta.  

3.5. Procedimientos 

Con una coordinación adecuada con los administradores comunitarios de la 

entidad, se ingresó por mesa de partes la carta de autorización para realizar la 

investigación la cual fue respondida de manera favorable a través de la gerencia 

municipal, se realizó la recolección de información a través de las encuestas a los 

empleados y se brindó la orientación correspondiente si las preguntas eran 

cuestionables. Se recopiló la información y se agruparon las preguntas con sus 

respuestas de los instrumentos utilizados. 

3.6. Métodos de análisis de datos     

Utilizado el cuestionario y con la acumulación de datos, se realizó el análisis 

de los datos manejando el SPSS 29 como software estadístico. La información 

obtenida fue analizada y compilada en una tabla que contiene dimensiones, 

preguntas y respuestas que codificaron el objeto de investigación. servidor. 

Mencionando a la prueba de normalidad de las muestras, se realizó una verificación 

estadística utilizando la significación de Shapiro Wilk, una vez determinada la 
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distribución paramétrica de la muestra, para la evaluación de la prueba de la 

hipótesis, se acogió el coeficiente de Spearman para la correlación, luego los 

resultados fueron examinados y se compararon con los resultados de estudios de 

investigación preliminares para finalmente plasmar las conclusiones y 

recomendaciones 

3.7. Aspectos éticos        

Según el Informe Navarro (2022) los códigos radican de consisten en reglas 

específicas y generales que dirigen el trabajo del investigador. Los códigos no son 

suficientes para aplicarlas a situaciones complejas. A veces se contradicen entre sí 

y, a menudo, son difíciles de interpretar y aplicar. Principios éticos más integrales 

deberían proporcionar una base para formular, criticar e interpretar reglas 

específicas. 

Según el Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo, 

(2022) ética es referido al comportamiento de las personas y se basa esencialmente 

en el conocimiento de lo que está mal y lo que está bien, velando por que se 

cumplan los estándares éticos, verificar si está instalado. En este estudio es 

importante a) beneficencia, esto ayuda a los responsables de ejecutar este tipo de 

proyectos a tomar mejores decisiones y realizar el trabajo con éxito, b) no 

maleficencia, estas decisiones evitarán y minimizarán el daño que le ocurriría a las 

personas, c) autonomía, la persona que creó este documento es el autor intelectual 

y todo el estudio está libre de plagio. 

d) justicia, esto se debe a que las variables se analizaron de la correcta 

manera escogiendo a todas las personas involucradas en el estudio 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 

Confrontación competencias gerenciales y desempeño laboral 

    Competencias gerenciales Total 

Desempeño 

Laboral 

Valores 

Deficiente Regular Eficiente  

N° % N° % N° % N° % 

Deficiente 0 0.00 1  3.33 0 0.00 1 3.33 

Regular 0 0.00 29 96.67 0 0.00 29 96.67 

Eficiente 0 0.00 0   0.00 0 0.00 0 0.00 

Total 0 0.00 30 100.00 0 0.00 30 100.00 

 

En otros términos, refiriéndose a competencias gerenciales, se evidenció 

que esta variable presenta un nivel regular; ya que el 100.00% que representa los 

30 funcionarios encuestados lo definen con un nivel regular. Por otro lado, en 

referencia a desempeño laboral, se exhibió a la mencionada variable tiene nivel 

regular, puesto que el 3.33% (1 funcionario de los encuestados) lo define con un 

nivel deficiente y el 96.67% (29 de los funcionarios encuestados) lo define con un 

nivel regular. Ahora vinculando ambas variables se infirió que poseen un nivel 

regular, debido a que cuentan con un porcentaje del 96.67% (29 funcionarios 

encuestados), infiriéndose también que los funcionarios que consideran que las 

competencias gerenciales tienen un nivel regular, revelaron que el desempeño 

laboral es deficiente con (3.33%:1 funcionario) y regular con (96.67%:29 

funcionarios).  

 

Tabla 2 

Confrontación competencias gerenciales y habilidades laborales 

    Competencias gerenciales Total 

Habilidades 

Laborales 

Valores 

Deficiente Regular Eficiente  

N° % N° % N° % N° % 

Deficiente 0 0.00% 2 6.67% 0 0.00% 2 6.67% 

Regular 0 0.00% 28 93.33% 0 0.00% 28 93.33% 

Eficiente 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 

Total 0 0.00 30 100.00 0 0.00 30 100.00 
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En lo referido a competencias gerenciales, se evidenció que esta variable 

presenta un nivel regular; ya que el 100.00% que representa los 30 funcionarios 

encuestados lo definen con un nivel regular. 

Correspondiente a la dimensión habilidades laborales, se indujo que cuenta 

con un nivel regular, puesto que el 6.67% (2 funcionarios de los encuestados) lo 

define con un nivel deficiente y el 93.33% (28 de los funcionarios encuestados) lo 

define como regular el nivel. 

Con respecto a la vinculación de competencias gerenciales con habilidades 

laborales se manifestó que poseen un nivel regular, debido a que cuentan con un 

porcentaje del 93.33% (28 funcionarios encuestados), incitando que los 

funcionarios que consideran que las competencias gerenciales tienen un nivel 

regular, revelaron que las habilidades laborales son deficientes con (6.67%:2 

funcionarios) y regular con (93.33%:28 funcionario).  

 

Tabla 3 

Confrontación competencias gerenciales y relaciones interpersonales 

    Competencias gerenciales Total 

Relaciones 

Interpersonales 

Valores 

Deficiente Regular Eficiente  

N° % N° % N° % N° % 

Deficiente 0 0.00% 1 3.33% 0 0.00% 1 3.37% 

Regular 0 0.00% 29 96.67% 0 0.00% 29 96.67% 

Eficiente 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 

Total 0 0.00 30 100.00 0 0.00 30 100.00 

 

Sobre las competencias gerenciales, se patentizó que esta variable presenta 

un nivel regular; ya que el 100.00% que representa los 30 funcionarios encuestados 

lo definen con un nivel regular. 

Oportunamente con la dimensión relaciones interpersonales, se soliviantó 

que cuenta con un nivel regular, puesto que el 3.33% (1 funcionario de los 

encuestados) lo define con un nivel deficiente y el 96.67% (29 de los funcionarios 

encuestados) lo define como regular el nivel. 

Sobre la concatenación, competencias gerenciales con relaciones 

interpersonales se declaró que poseen un nivel regular, debido a que cuentan con 
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un porcentaje del 96.67% (29 funcionarios encuestados), cortejando que los 

funcionarios que consideran que las competencias gerenciales tienen un nivel 

regular, revelaron que las relaciones interpersonales son deficientes con (3.33%:1 

funcionario) y regular con (96.67%:29 funcionario).  

 

Tabla 4 

Confrontación competencias gerenciales y motivacion 

    Competencias gerenciales Total 

Motivación 

Valores 

Deficiente Regular Eficiente  

N° % N° % N° % N° % 

Deficiente 0 0.00% 1 3.33% 0 0.00% 1 3.37% 

Regular 0 0.00% 29 96.67% 0 0.00% 29 96.67% 

Eficiente 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 

Total 0 0.00 30 100.00 0 0.00 30 100.00 

 

Sobre las competencias gerenciales, se acusó que esta variable presenta un 

nivel regular; ya que el 100.00% que representa los 30 funcionarios encuestados lo 

definen con un nivel regular. 

Oportunamente con la dimensión motivación, se encandiló que cuenta con 

un nivel regular, puesto que el 3.33% (1 funcionario de los encuestados) lo define 

con un nivel deficiente y el 96.67% (29 de los funcionarios encuestados) lo define 

con un nivel regular. 

Relacionando competencias gerenciales y la dimensión relaciones 

interpersonales se expresó que poseen un nivel regular, debido a que cuentan con 

un porcentaje del 96.67% (29 funcionarios encuestados), requebrando que los 

funcionarios que consideran que las competencias gerenciales tienen un nivel 

regular, revelaron que la dimensión motivación es deficiente con (3.33%:1 

funcionario) y regular con (96.67%:29 funcionario).  

Puesto que la población encuestada fueron 30 funcionarios de la Entidad, 

para los resultados a nivel inferencial se efectuó como prueba para la normalidad, 

la técnica Samuel Shapiro Martin Wilk, con los resultados que se detallan: 
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Tabla 5 

Resultados de la prueba de normalidad 

  Shapiro-Wilk 

 
Estadístico gl Sig. 

Competencias gerenciales 0,883 30 0,003 

Desempeño laboral 0,914 30 0,019 

 

Se percibe que la variable competencias gerenciales adquirió un valor de 

significancia de p 0.003, aconteciendo un valor menor al admitido (0.05), dando 

razón que esta variable, no refiere de una distribución normal, adquiriendo datos no 

paramétricos. de la misma forma la variable desempeño laboral logró un valor de 

significancia de p 0.019, quedando un valor al autorizado (0.05), declarando la no 

distribución normal de la variable, concediendo datos no paramétricos. 

 

Examinando la hipótesis general 

Desarrollo  

• Hipótesis nula 𝐻(0):  

No existe correlación entre las competencias gerenciales y el desempeño 

laboral de los colaboradores en una municipalidad provincial - Amazonas.  

• Hipótesis_alterna 𝐻(𝑖):  

Existe correlación entre las competencias gerenciales y el desempeño laboral 

de los colaboradores en una municipalidad provincial - Amazonas. 

 

Tabla 6 

Correlacion Spearman competencias gerenciales y desempeño laboral 

Variable Test 1 Variable y Dimensión del Test 2 

Coeficiente de 

correlación 

Spearman 

Sig. 

(bilateral) 

Competencias 

Gerenciales 

V2: Desempeño Laboral 0.545** 0,002 

D1: Habilidades Laborales 0.542** 0,002 

D2: Relaciones Interpersonales       0.401* 0,028 

 D3: Motivación       0.560** 0,001 
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Se utilizó la prueba estadística rho Spearman, obteniendo una significancia 

de p 0.002, ostentando un valor inferior al permitido, lo que nos permitió refutar la 

hipótesis nula, aceptando la hipótesis alterna, del mismo modo compareció 0.545** 

de coeficiente de correlación, concertando existencia de relación considerable entre 

competencias gerenciales y el desempeño laboral. lo que quiere decir, a mayores 

competencias gerenciales mayor será el desempeño laboral, además la correlación 

es regular. 

Analizando los objetivos especificas 

Se manejó la prueba estadística rho Spearman, consiguiendo significancia 𝜌 

0.002, enseñando un dato menor a 0.05, concediendo objetar la hipótesis nula, 

admitiendo la hipótesis alterna, de la misma manera se reveló 0,542 de coeficiente 

de correlación, conduciendo la relación considerable entre competencias 

gerenciales y habilidades laborales. lo que quiere decir, al mejorar las competencias 

gerenciales mejorara las habilidades laborales, además la correlación es regular. 

Se destinó la prueba estadística rho Spearman, consiguiendo significancia 𝜌 

0.028, mostrando el valor inferior a 0.05, otorgando al rechazo de la hipótesis nula, 

permitiendo acceder la hipótesis alterna, además se rescató 0,401 de coeficiente 

de correlación, acarreando a una relación considerable entre competencias 

gerenciales y las relaciones interpersonales. Dejando en claro, al ampliar las 

competencias gerenciales se ampliará las relaciones interpersonales, además la 

correlación es regular. 

Al emplear la prueba estadística rho Spearman, se obtuvo una significancia 

de 𝜌  0.028, descubriendo un valor menor a 0.05, cediendo al rechazo de la 

hipótesis nula, accediendo la hipótesis alterna, igualmente se reveló un coeficiente 

de correlación 0,560, encaminando a una relación considerable entre competencias 

gerenciales y la motivación. aseverando que al incrementar las competencias 

gerenciales se incrementara la motivación en los trabajadores de una municipalidad 

provincial - Amazonas, además la correlación es regular. 
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V. DISCUSIÓN  

A partir del contenido de las variables mencionadas al fondo, fue posible 

identificar sus dimensiones e indicadores, y la encuesta demostró el objetivo de 

verificar la relación de competencias gerenciales y desempeño laboral en una 

municipalidad provincial de Utcubamba - Amazonas, manejando la investigación 

con el diseño descriptivo, correlacional, admitido por Alfa de Cronbach como escala 

de consistencia, el coeficiente de confiabilidad para competencia gerenciales fue 

de 0,737 calificándola como aceptable y 0,881 para desempeño laboral se clasifico 

como bueno. 

Al aplicar esta herramienta, se administraron 20 ítems a 30 colaboradores 

para cada variable, y para la prueba de normalidad se utilizó Shapiro Wilk debido 

al número de encuestados; la variable competencias gerenciales se fijó en 0.003 

sig., y para desempeño laboral 0.019 sig., por lo que se realizó Rho Spearman, 

para las correlaciones no paramétricas. 

A partir de los resultados, sintetizamos lo siguiente: 

Según la tabla 1: para una entidad provincial en Utcubamba - Amazonas, en 

referencia a competencias gerenciales declara que es regular, ya que los 

colaboradores, el 100 % de los encuestados sostienen que es regular, del mismo 

modo, para desempeño laboral se aclaró que también es regular, puesto que los 

mismos colaboradores encuestados el 3.33% lo reflejo deficiente pero el 96.67% 

regular y en vinculación de las variables se ha inferido que conserva un nivel 

regular. 

A partir de ello se tiene resultados inferenciales reflejados en la tabla 6, de 

los cuales se saca la conclusión que al progresar en las competencias gerenciales 

se progresará el desempeño laboral en una entidad provincial Utcubamba – 

Amazonas, manifestándose así la correlación regular entre las variables, 

evidenciado en los datos 0,545 como coeficiente de correlación y 𝜌 002, siendo 

este valor inferior al permitido, que permitió contradecir la hipótesis nula y aceptar 

la alterna. 

Del mismo modo en la municipalidad provincial de Utcubamba – Amazonas, 

hay mucho que mejorar en los aspectos como el control y organización en la interna 

de las gerencias implicadas con la ejecución de inversiones para poder lograr el 
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éxito edil, con visiones a mejorar la gestión pública en la Entidad para el beneficio 

y perfeccionamiento de las condiciones a la población. 

Los resultados reflejados son respaldados por Jiménez & Salazar (2018) 

donde concluyó que, las competencias gerenciales con desempeño laboral se 

correlacionan, puesto que, en la aplicación de los instrumentos de las 2 variables a 

sus mandatarios, se obtuvieron los datos donde del 80% son de rango alto y el 20% 

de rango medio y bajo, constituyendo así que las autoridades requieren las 

adecuadas competencias gerenciales en sus mandatarios ya que de eso 

dependerá el éxito o fracaso de su institución. Por otro lado, Chura (2018) quien 

demostró que el tener un pésimo desempeño laboral frustran los objetivos de una 

organización, dado que al aplicar la prueba estadística arrojo un valor de 𝜌 0.00 que 

es menor a lo permitido,  indicando la existencia de correlación significativa, 

conllevando a concluir que las competencias gerenciales exhibidas por los gerentes 

de la empresa transmiten un impacto el desempeño laboral, tendiendo a influir en 

el comportamiento, creando un ambiente de trabajo óptimo para el desempeño de 

sus tareas. 

Y ahora también por Díaz & Velásquez (2021) quien tuvo una excelente 

confiabilidad del instrumento con resultados según Alfa Cronbach de 0.871 para 

competencia gerencial y 0.812 para desempeño laboral, con un análisis descriptivo 

donde en la combinación de ambas variables se obtuvo que el 41.2% lo considera 

bajo, el 41.2% medio y el 17.6% alto, asimismo según su análisis diferencial por la 

cantidad de encuestados aplico Shapiro Wilk para la normalidad, donde los 

resultados dieron una significancia 0.00 y rho Spearman 0.812, aceptando la 

hipótesis alterna, rechazando la nula, dando cabida a una correlación positiva 

considerable, advirtiendo que a mejor presencia gerencial mejor será el desempeño 

laboral en los empleados de JAT Transcarga Losgistic E.I.R.L 

Para el objetivo específico 01, se tienen resultados descriptivos donde la 

combinación de competencia gerencial y habilidad laboral es de nivel regular, 

indicando que las habilidades laborales son deficientes (6.67%) y regular con 

(93.33%) reflejando el nivel regular de las habilidades laborales. Se relaciona con 

el trabajo de Cajavilca (2023) quien indicó que el desempeño laboral y la 

competencia general dentro de un centro hospitalario con relación a los obreros es 
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moderado en asociación. De esta manera, las habilidades laborales de los 

colaboradores tendrán mayor optimización si es que existe un liderazgo gerencial. 

Del mismo modo también se sustenta con lo planteado por Santos (2018) 

donde utilizo como diseño un pre y post test a 32 empleados de una empresa de 

energía en Guatemala que al tener un grado de significancia menor al autorizado, 

le consintió admitir la hipótesis alterna donde concluye que el programa 

implementado fue apto para aumentar el nivel de competencia en los 

colaboradores, recomendando a la entidad prestadora seguir con los programas de 

capacitación ya que efectivamente mejora o desarrolla las capacidades de los 

empleados, las competencias influyen en el trabajo diario y estos procesos cambian 

los comportamientos conduciendo a las mejoras laborales. 

Contrastados también estos resultados por Machado (2019) donde los 

resultados de los encuestados muestran que el 60% definen con nivel alto el 

liderazgo gerencial y 56.7% muy alto el desempeño laboral, por consecuencia 0.429 

de coeficiente de correlación con 0.01 de significancia, lo que hace fundar que el 

liderazgo gerencial contribuye significativamente con el desempeño laboral, 

concluyendo que los gerentes deben buscar estrategias para conocer las 

motivaciones de sus colaboradores administrativos con la finalidad de 

empoderarlos para realizar trabajos basados en sus necesidades. 

Para el objetivo específico 2, muestran resultados descriptivos donde la 

mezcla de variables entre competencia gerencial y relaciones interpersonales 

muestran un nivel regular puesto a que contaron con el 96.67% de los 

colaboradores lo consideraron regular y el 3.33% deficiente.  

Por el numero de la muestra se escogió a Shapiro Wilk y por ostentar datos 

no paramétricos, se manejó a Spearman Rh: 0.401; Sig. 0.028 como prueba, 

llevando a admitir la hipótesis alterna dando a entender una relación significativa 

regular entre competencias gerenciales y las relaciones interpersonales, asimismo 

concluye que al desarrollar las competencias desarrollará una mejor relación 

interpersonal de los colaboradores. 

De la misma manera estos indicios son amparados por Celis (2018) donde 

verifico una correlación positiva elevada con coeficiente 0.914 y Tc= 9.55, que 

conllevo a rechazar la hipótesis nula, dando lugar a la existencia de relación 

reveladora de sus variables en estudio desempeño laboral: competencia gerencial, 
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por otra parte, encontró que el 65% de los encuestados reflejaron que en 

competencias gerenciales tienen un nivel medio y 35% en alto nivel, concluyendo 

que se debe implementar la difusión de programas sobre empatía, positivismo, 

liderazgo, inteligencia emocional y demás que permitan fortalecer las habilidades 

de gestión cuando empleados están en un grupo, parta poder dirigir esta capacidad 

principalmente hacia el logro de objetivos. 

Derivaciones que tiene proximidad con Cashú & León ( 2021) que, en su 

investigación, descriptiva, correlacional y no experimental las pruebas realizadas 

arrojaron la existencia de correlación con datos de Spearman 0.599 y sig. 0.000, 

dando lugar a la relación significativa considerable positiva entre competencia 

gerencial y desempeño laboral, encontrándose en la aplicación del cuestionario que 

el 89.3% considera en un alto nivel a competencias gerenciales y a desempeño 

laboral con el 82% en un alto nivel, queriendo indicar que para lograr la mejora del 

desempeño laboral es de suma importancia que los directivos de la asociación de 

productores tenga la destreza y habilidades que le faculte a asumir e involucrarse 

a las responsabilidades que se presentan en el trabajo, logrando la mejora del 

rendimiento laboral. 

Por si fuera poco, también es respaldado por Pari (2019) donde tienen 

resultados del 56.88% malas , 28.44% es buena y 14.68% es regular para la 

variable competencias gerenciales; del mismo modo, utilizó la correlación de 

Spearman con los resultados 0.952 con significancia de 0.000, aceptando así la 

hipótesis alternativa, comprobando la relación significativa y directa de las 

competencias gerenciales y desempeño laboral, concluyendo que se debe 

desarrollar las habilidades de los gerentes por medio de capacitaciones de toma de 

decisiones, liderazgo, relaciones interpersonales y así mejorar el desempeño de los 

colaboradores en los trabajos encomendados en el centro materno del distrito de 

Comas. 

Y por último para el objetivo específico 3, según el procesamiento de datos 

se manifiestan resultados descriptivos para cada variable donde el 100% de los 

encuestados declaran que las competencias gerenciales son de nivel regular, del 

mismo modo la dimensión tres: motivación, expresaron en su mayoría un nivel 

regular pero medidos a que el 3.33% lo considera deficiente y el 96.67% regular   
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Se aplico a Shapiro Wilk por el tamaño de la muestra, dando lugar a tener 

datos no paramétricos, se recurrió aplicar la prueba de Spearman, arrojando los 

números Rh: 0.560; Sig. 0.001, dando entender que debemos consentir la hipótesis 

alterna, demostrando así la relación indicadora regular entre competencias 

gerenciales y motivación, explicando que se debe renovar las competencias 

gerenciales de los colaborares para poder renovar la motivación en los trabajadores 

de una entidad provincial de Utcubamba. 

Los resultados reconocen el estudio de Cerrillo (2020) quien demostró las 

relaciones de competencia profesionales y desempeño laboral, cuyos resultados 

descriptivos mostraron un nivel medio representado en el 70% y 65% 

respectivamente para las variables en estudio. En su tabla de contrastación de 

correlación de sus variables arrojan datos de Spearman 0.813, 0.838, 0.978 y 

significancia de 0.000 para las tres dimensiones de desempeño laboral lo que 

consintió al rechazo de la hipótesis nula y consentir la alterna, dando lugar a la 

presencia de correspondencia indicadora de las dimensiones y variables, 

concluyendo que a mayor competencia profesional mayor será el desempeño en 

los trabajadores. 

Puede agregarse los resultados de Pucuhuayla (2021) que encontró un buen 

nivel de 54% para competencias gerenciales y dentro de ello la dimensión 

planeación y gestión  resalto con el 49%, a su vez la desempeño laboral también 

poseía un nivel bueno con el 53%, considerando en la combinación de ambas 

variables de un nivel bueno, siguiendo con los resultados inferenciales encontró 

una correlación positiva significativa muy fuerte, reflejados en el coeficiente de 

Spearman 0.821, 𝜌 0.000 aceptando la hipótesis alterna de correlación, llegando a 

concluir que se debe aplicar programas de capacitaciones para el fortalecimiento 

de sus competencias a todos los colegiados del sector salud de en un hospital de 

Huancayo. 

Por otro lado, los resultados son defendidos por Lázaro (2022) donde en su 

variable gestión de proyectos la cataloga con nivel sobresaliente de medio con el 

60% de la encuesta así como alto el 36% y 4% bajo, del mismo modo 58% medio, 

36% alto y 6% bajo para competencias gerenciales, en aplicación de la prueba de 

la hipótesis arrojaron valores 𝜌 0,000 y el Spearman de 0.136, indicando una 

correlación baja, manifestando la relación elocuente entre las variables de estudio, 
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concluyendo a mejorar las competencias gerenciales para mejorar los proyectos de 

inversión ofreciendo buenos servicios al sector de La Libertad. 

Por consiguiente, en lo que respecta a competencias gerenciales los 

directivos de una entidad provincial de Utcubamba – Amazonas deben ostentar el 

perfil de  liderazgo, manejar el control de trabajo en equipo y así mismo tener el 

convencimiento en la toma de decisiones, y así poder llevar la dirección correcta a 

sus colaborades a su cargo sacando lo mejor de ellos mejorando las habilidades y 

relaciones entre ellos, asimismo lograr la motivación de ellos para el cumplimiento 

de metas de ejecución presupuestal de inversiones en la gestión edil. 

Como aporte para el mejoramiento de las competencias gerenciales y 

conllevar a mejorar el desempeño laboral seria la elaboración de un organigrama 

dentro de cada gerencia donde se identifique las funciones delegadas  de cada uno 

de los trabajadores ediles, asimismo aportar actividades y talleres de recreación 

para mejorar las relaciones interpersonales, así como la motivación mediante 

compensación social y monetaria para la motivación del trabajo en equipo, 

sumándole también la  implementación de planteamiento de estrategias por parte 

de los servidores llevándolos a la práctica, esta actividad ayudará a mejorar el 

estado anímico para mejorar la productividad y competencia en los servidores en 

una futura toma de decisiones que beneficien a la Entidad para poder brindar 

servicios de calidad. 
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VI. CONCLUSIONES  

 

1. En correspondencia al objetivo general, existen pruebas convincentes donde 

se llega a consumar la existencia de relación significativa de las 

competencias gerenciales y el desempeño laboral en los colaboradores de 

una municipalidad provincial – Amazonas, obteniendo los datos (Rho 

Spearman 0.545 / 𝜌 0.002), además la correlación es regular. 

2. Asimismo, para el objetivo específico uno, hay venia de la hipótesis alterna, 

revelando la existencia de una relación considerable de las competencias 

gerenciales y las habilidades laborales en los colaboradores de una 

municipalidad provincial – Amazonas, obteniendo los datos (Rho Spearman 

0.542 / 𝜌 0.002), además la correlación es regular. 

3. Por otro lado, para el objetivo específico dos, hay aprobación de la hipótesis 

alterna, dejando en claro la existencia de una relación considerable de las 

competencias gerenciales y las relaciones interpersonales de los 

colaboradores de una municipalidad provincial – Amazonas, obteniendo 

datos (Rho Spearman 0.401 / 𝜌 0.028), además la correlación es regular. 

4. Por último, para el objetivo específico tres, existe asenso de la hipótesis 

alterna, expresando la existencia de una relación considerable de las 

competencias gerenciales y la motivación de los colaboradores de una 

municipalidad provincial – Amazonas, obteniendo datos (Rho Spearman 

0.560 / 𝜌 0.028), además la correlación es regular. 
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VII. RECOMENDACIONES  

1. Al gerente municipal de la municipalidad provincial - Amazonas, realizar 

capacitaciones y coordinaciones con las gerencias correctas con la finalidad 

de alcanzar las competencias gerenciales que conlleven a mejorar el 

desempeño laboral de colaborares para que puedan lograr el objetivo de 

cumplimiento de metas de inversión de manera eficiente y eficaz en los 

plazos determinados que se presenten en la municipalidad provincial – 

Amazonas.  

2. Al gerente municipal, a través de sus gerencias, implementar áreas de 

adecuadas y suficientes para el mejor desenvolvimiento de las funciones de 

los servidores, de esta forma la realización de un organigrama en todas las 

sub gerencias y gerencias donde detallen las funciones de cada uno los 

locadores donde puedan manifestar sus mejores habilidades personales. 

3. A gerente municipal, a través de sus gerencias, a través de sus gerencias, 

efectuar acciones o talleres de recreación, para crear un ambiente saludable 

y empático dentro de la gerencia donde pertenezcan, del mismo modo una 

propuesta de métodos de solución, ante los distintos problemas que se 

presenten ante una situacion dentro de su gerencia  

4. Al gerente municipal de la municipalidad provincial - Amazonas, realizar 

trabajos en forma conjunta, con la finalidad de llegar a la motivación, donde 

los servidores puedan hacer trabajo en equipo, cumpliendo con las metas de 

las inversiones, recompensándolos de manera social o monetaria. 

Asimismo, para mejorar la competencia y productividad en los colaboradores 

es necesario mejorar el estado anímico, brindándoles un espacio laboral 

donde sus pensamientos e ideas puedan ser consideradas y de ser la 

escogida llevarlas a la práctica.  
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VIII. PROPUESTA 

Las sugerencias de mejora incluyen las sucesivas tácticas como la definición 

del árbol de compromisos, desarrollo de una estrategia para el programa de 

capacitación, elaborar un presupuesto y por último presentar un cronograma de las 

funciones a ejecutar. 

a) Árbol de responsabilidades 

En este punto serán tomados en cuenta la Gerencia de Infraestructura y 

Desarrollo Urbano y Rural, Gerencia de Administración y Finanzas, Gerencia de 

Planificación, Presupuesto y Modernización Institucional y la Gerencia Municipal. 

• La Gerencia Municipal, será la responsable de la conformidad de la matriz 

de actividades y a la vez entregará el informe técnico quincenal de los 

avances en ejecución de inversiones correspondientes a la Gerencia 

Municipal. 

• La Gerencia de Administración y Finanzas, será la responsable de cuidar y 

apoyar por el cumplimiento de las actividades planteadas, de la misma 

manera realizarán una retroalimentación y aportarán sugerencias para el 

mejorar el contenido de los programas. 

• La Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Urbano y Rural, será la que 

tendrá la responsabilidad de establecer, planear, programar y fiscalizar las 

acciones que se plantean para reformar las competencias gerenciales. 

b) Formulación de estrategias 

Para el mejoramiento de las competencias gerenciales se presenta los 

siguientes programas: 

• Capacitación en Motivación 

El propósito de este programa es motivar a los colaboradores de la entidad a 

que mejores su desempeño laboral, que estará a cargo de la Gerencia de 

Administración y Finanzas, cuyas actividades serán: ven y diviértete, asistencia 

perfecta, tus haces la diferencia, minuto de energía; los recursos a utilizar serán: 

papel bond, personal a cargo de la elaboración de los programas y premios; los 

indicadores para la mejora serán: menor quejas, más grado de participación de 

los colaboradores, excelentes resultados en los exámenes sobre desempeño 

laboral, trabajo en equipo, mejor ambiente laboral, cumplimiento de metas y 

objetivos; el tiempo de ejecución será de 10 meses y el costo es de s/ 8,000.00. 
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• Capacitación en técnicas para mejorar la comunicación.  

El propósito de este programa es la introducción de un nuevo sistema de 

comunicación que involucre a todos los empleados e implementar la 

comunicación mutua entre gerentes y subgerentes y estará a cargo de la 

Gerencia de Administración y Finanzas, cuyas actividades serán: las charlas de 

comunicación perenne y la importancia del colaborador en la empresa para 

mejorar la toma de decisiones; los recursos a utilizar serán: equipos informáticos 

y aula virtual; los indicadores para la mejora serán: menor quejas, mejoramiento 

de las relaciones interpersonales, trabajo en equipo, buena moral; el tiempo de 

ejecución será de 8 meses y el costo es de s/ 8,000.00. 

• Capacitación en Liderazgo. 

El propósito de este programa es que los gerentes desarrollen la práctica del 

liderazgo para lograr un ambiente de trabajo encantador y estará a cargo de la 

Gerencia Municipal; los recursos a utilizar serán: equipos informáticos y aula 

virtual; los indicadores para la mejora serán: mejorar el desempeño laboral, 

participación en grupo, información de los colaboradores, cumplimiento de las 

metas, buena moral y mejor comunicación; el tiempo de ejecución será de 3 

meses y el costo es de s/ 5,000.00. 

c) Presupuesto 

• Capacitación en Motivación …………………………………….s/ 8,000.00 

• Capacitación en técnicas para mejorar la comunicación ……s/ 8,000.00 

• Capacitación en Liderazgo ……………………………………. s/ 5,000.00 

                                                                                      Total s/ 21,000.00 

d) Cronograma 

• Capacitación en Motivación: Enero a octubre 2024 

• Capacitación en técnicas para mejorar la comunicación: Marzo a octubre 

2024 

• Capacitación en Liderazgo: Agosto a octubre 2024 
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Anexo 01: Matriz de Consistencia 

TÍTULO DEL ESTUDIO DE INVESTIGACIÓN: COMPETENCIAS GERENCIALES Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 

COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL – AMAZONAS 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES VARIABLES 

GENERAL 

¿Cuál es la relación entre 

las competencias 

gerenciales y desempeño 

laboral de los colaboradores 

en una municipalidad 

provincial - Amazonas? 

GENERAL 

Determinar la relación entre 

las competencias 

gerenciales y el desempeño 

laboral de los colaboradores 

en una municipalidad 

provincial - Amazonas  

ESPECÍFICO 

• Determinar la relación

entre las competencias

gerenciales y las

Habilidades laborales de los

colaboradores en una

municipalidad provincial –

Amazonas.

• Determinar la relación

entre las competencias

gerenciales y las

Relaciones interpersonales

de los colaboradores en una

municipalidad provincial –

Amazonas.

• Determinar la relación

entre las competencias

GENERAL 

¿Existe relación entre las 

competencias gerenciales y 

el desempeño laboral en una 

provincial – municipalidad 

Amazonas? 

ESPECÍFICO 

¿Existe una correlación 

significativa entre las 

competencias gerenciales y 

las Habilidades laborales de 

los colaboradores en una 

municipalidad provincial – 

Amazonas? 

¿Existe una correlación 

significativa entre las 

competencias gerenciales y 

las Relaciones 

interpersonales de los 

colaboradores en una 

municipalidad provincial – 

Amazonas? 

¿Existe una correlación 

significativa entre las 

VARIABLE 1 

• Competencias

gerenciales

DIMENSIONES 

• Liderazgo

• Trabajo en Equipo

• Toma de decisiones

VARIABLE 2 

• Desempeño Laboral

DIMENSIONES 

• Habilidades

Laborales

• Relaciones

Interpersonales

• Motivación

TIPO:  

Según su finalidad: 

• Básica

Según su carácter:

• Correlacional

Según su naturaleza:

• Cuantitativa

DISEÑO: 

• No experimental

• Correlacional

MÉTODO: 

• Descriptivo

• Cuantitativo

POBLACIÓN: 

• 30 de servidores

públicos

TÉCNICA: 

• Encuesta

INSTRUMENTO: 

ANEXOS



gerenciales y la Motivación 

de los colaboradores en una 

municipalidad provincial – 

Amazonas. 

competencias gerenciales y 

la Motivación de los 

colaboradores en una 

municipalidad provincial – 

Amazonas?  

• Cuestionario

MÉTODO DE ANÁLISIS DE

DATOS:

• Estadístico, descriptivo con

apoyo de SPSS 29



Anexo 02: Tabla de Operacionalización 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

V
a
ri

a
b

le
 1

: 

C
o
m

p
e
te

n
c
ia

s
 G

e
re

n
c
ia

le
s

 

Las capacidades 

gerenciales son las 

habilidades que 

posee una persona 

para la dirección, 

planificación y 

supervisión de las 

labores 

administrativas para 

que se encuentren 

alineadas al logro de 

lo propuesto Servir 

(2016). 

La información se 

conseguirá a través de un 

cuestionario de 20 ítems a 

30 colaboradores que 

intervinieron en la ejecución 

de inversiones en una 

municipalidad provincial -

Amazonas, interviniendo las 

dimensiones: liderazgo, 

trabajo en equipo y toma de 

decisiones. 

Para el análisis de los 

resultados utilizamos la 

estadística descriptiva e 

inferencial cuyos datos se 

ingresarán al sistema SPSS; 

para ser contrastados con 

los trabajos previos 

enmarcándolo en la teorías, 

doctrinas y principios. 

Liderazgo 

- Comunicación

convincente

- Cumplimiento de

metas

- Delegación de tareas.

Ordinal 

(1) Nunca

(2) Casi nunca

(3) A veces

(4) Casi siempre

(5) Siempre

Trabajo en 
Equipo 

- Compromete al

equipo

- Propicia la

participación

- Motivación del equipo

Toma de 
Decisiones 

- Metodología de

trabajo

- Definición del

problema

- Reúne información

- Decisiones por

consenso



VARIABLE 
DEFINICIÒN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÒN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

V
a
ri

a
b

le
 2

: 

D
e
s
e
m

p
e
ñ

o
 L

a
b

o
ra

l 

El desempeño 

laboral es el 

rendimiento que un 

trabajador refleja al 

momento de realizar 

las actividades que 

se le asignan. De 

esta manera, se 

considera si la 

persona es apta o no 

para el puesto 

asignado. Se trata de 

la eficacia, la calidad 

y la eficiencia de su 

trabajo. Cajavilca 

(2022) 

La información se conseguirá a 

través de un cuestionario de 20 

ítems a 30 colaboradores que 

intervinieron en la ejecución de 

inversiones en una 

municipalidad provincial -

Amazonas, interviniendo las 

dimensiones: habilidades 

laborales, relaciones 

interpersonales y motivación. 

Para el análisis de los 

resultados utilizamos la 

estadística descriptiva e 

inferencial cuyos datos se 

ingresarán al sistema SPSS; 

para ser contrastados con los 

trabajos previos enmarcándolo 

en la teorías, doctrinas y 

principios. 

Habilidades 
Laborales 

- Nivel ocupacional

- Años de servicio

- Capacitaciones

Ordinal 

(1) Nunca

(2) Casi nunca

(3) A veces

(4) Casi siempre

(5) Siempre

Relaciones 
Interpersonales 

- Valores

- Relaciones

Motivación 

- Manifiesta iniciativa

- Falta de motivación

- Colabora con sus

compañeros



Anexo 03: Instrumento de Recolección de Datos 

Cuestionario de Competencias Gerenciales 

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información para establecer el 

nivel de competencias gerenciales de los colaboradores de una municipalidad 

provincial - Amazonas. Así mismo se le pide ser extremadamente objetivo, honesto 

y sincero en sus respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participación 

y colaboración, considerando que los resultados de este estudio de investigación 

científica permitirán mejorar las competencias gerenciales y el desempeño laboral 

de los colaboradores de una municipalidad provincial - Amazonas. 

INSTRUCCIONES: 

El cuestionario consta de 20 ítems. Cada ítem incluye cinco alternativas de 

respuestas. Lea con mucha atención cada una de los ítems y las opciones de las 

repuestas que le siguen. Para cada ítem marque sólo una respuesta con una equis 

(x) en el recuadro que considere que se aproxime más a su realidad, es decir

cuántas veces ocurren estas situaciones en su ámbito provincial. 

• Si no ocurre jamás, marca la alternativa NUNCA

• Si ocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA

• Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES

• Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

• Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

Nº ÍTEMS NUNCA 
CASI 

NUNCA 

A 

VECES 

CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE 

LIDERAZGO 

1 
Su persona distribuye las tareas del grupo de 

trabajo en la entidad. 

2 

Dentro de la entidad usted dispone de tiempo 

para ayudar y apoyar a sus compañeros de 

trabajo. 

3 
Delega funciones de manera eficiente al personal 

para el cumplimiento de metas. 

4 
Influye en los demás para que se concentren en 

realizar las actividades planteadas por la entidad. 

5 
Existe un liderazgo directivo por los altos 

funcionarios de la entidad. 



 
 

6 
Monitorea el desempeño de las personas que 

tiene a su cargo en la entidad. 
 

    

7 
Maneja los problemas o desacuerdos con los 

compañeros de trabajo de forma eficiente. 
 

    

TRABAJO EN EQUIPO  
    

8 

Existe una participación activa en las funciones 

de equipo mostrando predisposición a colaborar 

para alcanzar los objetivos. 

 

 
   

9 

Identifica el objetivo en común del equipo y 

coordina con sus compañeros las tareas y 

actividades teniendo en cuenta la consecución. 

 

 
   

10 
La coordinación es la base para el trabajo en 

equipo. 
 

    

11 
El trabajo en equipo en la entidad permite la 

integración de diversas gerencias. 
 

    

12 
Existe una comunicación efectiva en el 

desempeño de trabajo en equipo en la entidad. 
 

    

13 
En caso encuentre un problema usted cuenta con 

sus compañeros de trabajo para solucionarlo. 
 

    

TOMA DE DECISIONES  
    

14 

Existe planes de acción que viabilicen el logro de 

los objetivos en las metas y objetivos de la 

entidad. 

 

 
   

15 

En la entidad usted busca alternativas de 

solución para resolver los problemas que se 

presenten. 

 

 
   

16 

El gerente reúne información antes de tomar una 

decisión que comprometa al cumplimiento de 

metas de la entidad. 

 

 
   

17 

El gerente practica una metodología de trabajo 

antes de proponer alternativas de solución en la 

entidad. 

 

 
   

18 
El gerente define claramente cuáles son los 

problemas que se presentan en la entidad. 
 

    

19 
El gerente tiene claridad en los objetivos de la 

toma de decisiones planteadas para su área. 
 

    

20 

En la entidad cuando el gerente toma las 

decisiones, designa al personal competente para 

la ejecución de las tareas. 

 

 
   

 
 

Muchas gracias por su colaboración 

 
 
 
 



 
 

Cuestionario de Desempeño Laboral 

 
El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información para establecer el 

nivel del desempeño laboral de los colaboradores de una municipalidad provincial 

- Amazonas. Así mismo se le pide ser extremadamente objetivo, honesto y sincero 

en sus respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participación y 

colaboración, considerando que los resultados de este estudio de investigación 

científica permitirán mejorar las competencias gerenciales y el desempeño laboral 

de los colaboradores de una municipalidad provincial - Amazonas. 

INSTRUCCIONES: 

El cuestionario consta de 20 ítems. Cada ítem incluye cinco alternativas de 

respuestas. Lea con mucha atención cada una de los ítems y las opciones de las 

repuestas que le siguen. Para cada ítem marque sólo una respuesta con una equis 

(x) en el recuadro que considere que se aproxime más a su realidad, es decir 

cuántas veces ocurren estas situaciones en su ámbito provincial.  

• Si no ocurre jamás, marca la alternativa NUNCA    

• Si ocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA    

• Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES    

• Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE    

• Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE    

Nº 
ÍTEMS 

NUNCA 
CASI 

NUNCA 

A 

VECES 

CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE 

HABILIDADES LABORALES 
     

1 
Convence a los colaboradores para 

comprometerse al cumplimiento de las metas de 

la entidad. 

 
 

   

2 Aplican métodos para fomentar la unión entre los 

colaboradores de su área dentro de la entidad. 

     

3 Hace su trabajo por cuenta propia sin esperar 

órdenes. 

     

4 Propone ideas para mejorar el trabajo dentro de 

la entidad. 

     

5 Hace cumplir sus decisiones al momento de 

hablarlas con sus compañeros y jefes. 

     

6 Sus opiniones son consideradas para la toma de 

decisiones. 

     



7 Aplica sus conocimientos para trabajar 

correctamente en su área de trabajo. 

RELACIONES INTERPERSONALES 

8 Puede sociabilizar fácilmente con sus 

compañeros de trabajo. 

9 Muestra satisfacción por los logros obtenidos de 

algunos de sus compañeros. 

10 
Existen reuniones laborales donde los 

trabajadores pueden expresar sus ideas y 

opiniones. 

11 
Los jefes de área toman la iniciativa para 

establecer relaciones con todos los 

colaboradores de la entidad. 

12 
Busca realizar sus actividades en equipos o 

grupos de trabajo para mejorar su desempeño 

laboral. 

13 
Tiene la capacidad de plantear alternativas de 

solución cuando se presentan problemas en la 

entidad. 

14 
Expresa un compañerismo con los integrantes de 

la entidad durante las actividades que se 

desarrollan. 

MOTIVACIÓN 

15 En la entidad, existe un plan de motivación 

laboral. 

16 En la entidad, los colaboradores son 

recompensadas por su desempeño en el trabajo. 

17 Manifiesta iniciativa para resolver los problemas 

surgidos en el desempeño de su trabajo.  

18 En la entidad los colaboradores siempre buscan 

lograr sus propios intereses. 

19 Evalúas si el problema de tu rendimiento laboral 

en la entidad es por falta de motivación  

20 
Debería existir estrategias periódicas para la 

motivación de los colaboradores con la finalidad 

de aumentar el desempeño laboral 

Muchas gracias por su colaboración 



 
 

Anexo 04: Consentimiento Informado 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

Anexo 05: Matriz de Evaluación por juicio de Expertos 



 
 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 07: Base de datos de cuestionario 

VARIABLE 1: COMPETENCIAS GERENCIALES 

  

D1: LIDERAZGO D2: TRABAJO EN EQUIPO D3: TOMA DE DECISIONES 
TOTAL 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 

P1 3 3 2 4 3 2 4 3 4 5 4 4 2 4 4 3 2 3 3 3 65 

P2 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 3 2 4 56 

P3 4 2 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 2 3 2 4 68 

P4 4 2 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 2 1 2 3 63 

P5 4 2 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 74 

P6 4 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 5 3 4 4 2 3 72 

P7 4 2 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 5 3 5 1 2 4 71 

P8 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 4 3 3 3 52 

P9 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 3 4 3 70 

P10 4 2 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 2 1 2 3 64 

P11 4 2 4 3 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 4 3 2 3 2 3 69 

P12 4 3 2 2 2 4 3 4 3 2 4 4 4 3 4 3 2 3 2 4 62 

P13 3 2 3 4 1 4 3 3 4 3 1 3 3 3 1 3 2 1 2 3 52 

P14 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 4 3 4 4 4 3 59 

P15 4 3 4 3 3 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 4 4 3 3 64 

P16 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 1 3 3 69 

P17 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 4 2 3 3 4 63 

P18 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 3 3 3 73 

P19 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 5 4 2 3 3 4 70 

P20 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 2 1 4 2 68 

P21 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 1 3 3 70 

P22 3 3 3 3 1 2 3 3 3 5 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 62 

P23 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 3 5 4 2 1 3 4 71 



 
 

P24 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 2 1 3 4 70 

P25 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 5 4 4 1 4 3 72 

P26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 2 3 4 3 60 

P27 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 1 4 4 72 

P28 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 1 3 3 70 

P29 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 1 3 3 70 

P30 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 1 3 3 69 

VAR 0.222 0.356 0.446 0.356 0.862 0.449 0.382 0.240 0.222 0.610 0.573 0.446 0.493 0.339 0.782 0.316 1.160 1.272 0.566 0.262 34.489 

                      

                 

 

   

 

 

     

 

  α: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario  0.737  

     
 

  k: Número de ítems del instrumento   20  

     
 

    Sumatoria de las varianzas de los ítems.  10.353  

     
 

   Varianza total del instrumento.    34.489  
 

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

  

D1: HABILIDADES LABORALES D2: RELACIONES INTERPERSONALES D3: MOTIVACION  
TOTAL 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 

P1 2 2 3 4 2 2 3 4 2 2 3 4 4 2 3 3 3 3 4 2 57 

P2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 42 

P3 4 4 4 3 3 3 4 5 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 72 

P4 4 3 4 3 4 3 5 5 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 72 

P5 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 2 3 2 3 4 2 3 59 

P6 4 4 3 4 4 4 3 5 1 3 4 3 3 5 3 4 5 3 3 4 72 

P7 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 5 4 4 4 70 

P8 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 4 3 51 

P9 3 3 3 3 3 3 3 5 1 4 4 3 4 5 3 4 5 4 3 4 70 



 
 

P10 3 3 3 3 3 3 4 5 1 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 64 

P11 3 3 4 3 5 3 4 5 1 3 5 3 3 4 4 3 4 3 3 4 70 

P12 3 3 4 4 3 3 3 4 1 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 64 

P13 3 3 4 3 3 2 4 3 3 4 3 4 3 4 2 4 3 3 3 3 64 

P14 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 4 3 2 2 3 2 3 3 60 

P15 4 4 2 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 62 

P16 4 4 3 4 4 3 4 4 1 3 5 3 4 3 3 5 4 3 4 4 72 

P17 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 60 

P18 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 71 

P19 4 3 4 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 5 5 3 4 63 

P20 3 3 4 4 2 2 3 3 1 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 54 

P21 3 3 5 4 3 3 4 3 2 3 4 5 4 4 3 3 4 4 5 4 73 

P22 2 2 2 2 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 50 

P23 4 4 3 4 3 3 3 3 1 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 66 

P24 4 4 3 4 4 3 4 5 3 5 3 3 3 3 4 3 5 3 3 3 72 

P25 4 4 3 4 3 4 4 5 1 5 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 72 

P26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 60 

P27 4 4 4 4 3 4 3 5 1 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 3 74 

P28 4 4 3 4 4 3 3 3 1 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63 

P29 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 65 

P30 3 4 4 4 2 2 3 4 1 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 56 

VAR 0.422 0.462 0.529 0.446 0.516 0.357 0.432 0.846 0.862 0.529 0.649 0.360 0.316 0.646 0.290 0.472 0.662 0.557 0.432 0.366 62.267 

                      

                 

 

   

 

 

     

 

  α: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario  0.881  

     
 

  k: Número de ítems del instrumento   20  

     
 

    Sumatoria de las varianzas de los ítems.  10.149  

     
 

   Varianza total del instrumento.    62.267  



 
 

Anexo 08: Base de datos SPSS variable Competencias Gerenciales y Desempeño Laboral 

 



 
 

 

 

 



 
 

Anexo 09: Confiabilidad Competencias Gerenciales 

 

 



 
 

 



 
 

Anexo 10: Confiabilidad Desempeño Laboral 

 

 



 
 

 



 
 

Anexo 11: Prueba de Normalidad 

 

 

Descripción de prueba de normalidad:  

Para muestras menores a 50 se utiliza la prueba de normalidad de Shapiro Wilk verificando la distribución de sus datos con el fin 

de determinar que prueba estadística se utilizará.  

Por ende, al verificar la distribución de los datos de la variable competencias gerenciales y sus dimensiones, así como la variable 

desempeño laboral y sus dimensiones se establecieron mediante la Prueba Rho de Spearman.  

 

 

 



 
 

Anexo 12: Diagrama de dispersión de puntos de la variable la Competencias Gerenciales 

 

  



 
 

 

Anexo 13: Diagrama de dispersión de puntos de la variable Desempeño Laboral 

 

 



 
 

Anexo 14: Matriz de Correlación 
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