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Resumen 

La presente investigación se realizó teniendo en cuenta el objetivo 

principal: Determinar el nivel de relación entre habilidades gerenciales y 

desempeño laboral en una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022. En 

ese sentido, como parte de la metodología fue de tipo aplicada, no experimental, 

de corte transversal y correlacional. La población fueron 480 colaboradores y la 

muestra fueron 214 trabajadores, por lo tanto, el instrumento empleado fue 

cuestionario. El resultado más importante fue que el p valor = 0,000 < 0,05; y el 

coeficiente de correlación de 0,826 determinó que el grado de relación fue positiva 

alta entre las variables de estudio, concluyendo que las habilidades gerenciales 

se relacionan significativamente con el desempeño laboral. 

 

Palabras clave: habilidades gerenciales, desempeño laboral, habilidades 

técnicas, logros laborales. 
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Abstract 

 

The present investigation was carried out taking into account the main objective: 

To determine the level of relationship between managerial skills and job 

performance in a Provincial Municipality, San Martín Region, 2022. In this sense, 

as part of the methodology it was applied, not experimental, cross-sectional and 

correlational. The population was 480 collaborators and the sample was 214 

workers, therefore, the instrument used was a questionnaire. The most important 

result was that the p value = 0.000 < 0.05; and the coincidence coefficient of .826 

concluded that the degree of relationship was high positive between the study 

variables, concluding that managerial skills are significantly related to job 

performance. 

 

Keywords: managerial skills, job performance, technical skills, job achievements. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Respecto a la realidad problemática, el desempeño laboral es considerado 

como un elemento importante dentro de la productividad, tanto en empresas 

públicas como privadas (Castro y Delgado, 2020). Además, contar con 

colaboradores preparados, calificados y capacitados, favorece el crecimiento de la 

empresa (Guartán et al., 2019).   

En Ecuador, las universidades e institutos superiores para un cambio 

continuo en la educación, se han visto en la obligación, no solo de mejorar sus 

procesos de acuerdo al contexto social, sino también en lo económico y 

tecnológico, todo ello, con el propósito de cumplir con su fin principal que es la 

enseñanza de calidad. En ese sentido, deben ser consideradas como una 

organización que se encuentra bajo una estructura bien diseñada y no tanto como 

un ente de la educación, en la cual busquen tener dentro de sus ambientes a 

profesionales que se encuentren formados en competencias (Salazar et al., 

2018). 

En el Perú, las habilidades gerenciales se emplean con poca frecuencia 

como parte de una gestión dentro de las organizaciones, por lo que representa un 

reto hoy en día, el cual deben asumir para optimizar la realización de sus labores, 

sobre todo en entidades públicas y más aún en las municipalidades, las cuales 

tienen como una característica adaptarse al contexto social que se presenta 

(Tarazona, 2020). 

Respecto a la Municipalidad como unidad de estudio, existe un bajo nivel 

de desempeño laboral, esto se da debido a las deficiencias de gestión por parte 

de los líderes, cuentan con poca formación y preparación profesional, sobre todo 

los gerentes llegan a ocupar estos puestos en los municipios por el partido 

político, por amistad, más que por formación técnica; asimismo, existe 

limitaciones en el desarrollo de las actividades por falta de capacitación, falta de 

oportunidades y un diseño administrativo muy cerrado que es el gerenciamiento 

público, ya que al haber un mal desempeño por la parte gerencial, contribuye a la 

baja del desempeño laboral, afectando la consecución de las obligaciones y 

metas trazadas por la entidad estatal. 

Bajo la realidad previamente señalada, se determinó como problemática 

general: ¿Cuál es el nivel de relación entre habilidades gerenciales y desempeño 
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laboral en una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022? Asimismo, 

como problemas específicos: ¿Cuál es el nivel de relación entre habilidades 

técnicas y desempeño laboral en una Municipalidad Provincial, Región San 

Martín, 2022?; ¿Cuál es el nivel de relación entre habilidades humanas y 

desempeño laboral en una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022?; 

¿Cuál es el nivel de relación entre habilidades conceptuales y desempeño laboral 

en una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022? 

Con relación a las justificaciones del estudio, se justificó de manera 

práctica, porque los resultados de la investigación, permitió a los líderes de la 

municipalidad, a introducir mejoras para fortalecer las habilidades gerenciales y el 

desempeño laboral. Al respecto, Fernández (2020), manifiesta que dentro de una 

investigación existe la posibilidad de la creación de aportaciones prácticos según 

el problema de estudio; asimismo, de manera teórica, se justificó debido a que se 

construyó un marco teórico para el tema que se está abordando, la cual resulta 

muy importante para los investigadores que están interesados en este contenido. 

En ese sentido, Reynosa (2018), señala que la justificación teórica busca aportar 

conocimientos teóricos.   

Además, se justificó de manera metodológica, debido a que se planteó 

nuevas formas de realizar una medición y análisis de las variables mediante el 

uso de cuestionarios y teniendo en cuenta las dimensiones de los autores 

propuestos; además, aportó nuevos instrumentos de recolección de datos, como 

resultados confiables mediante las pruebas estadísticas utilizadas. Para, Ríos 

(2017), la justificación metodológica hace referencia a procedimientos y formas de 

tratar objetos de estudio. 

Finalmente, se justificó de manera social, debido a que fue de mucha 

utilidad para las entidades públicas y privadas, pues les permitió tener una idea 

más clara de cuán importante resulta el hecho de manejar las habilidades 

gerenciales de manera óptima para lograr los objetivos deseados. Según, Ríos 

(2017), esta justificación buscó demostrar el involucramiento a la sociedad en su 

conjunto como principal beneficiaria de los resultados. 

Con respecto al objetivo general, se formuló: Determinar el nivel de relación 

entre habilidades gerenciales y desempeño laboral en una Municipalidad 

Provincial, Región San Martín, 2022. Por otro lado, como objetivos específicos se 
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establecen los siguientes: Determinar el nivel de relación entre habilidades 

técnicas y desempeño laboral en una Municipalidad Provincial, Región San 

Martín, 2022; Determinar el nivel de relación entre habilidades humanas y 

desempeño laboral en una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022; 

Determinar el nivel de relación entre habilidades conceptuales y desempeño 

laboral en una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022. 

Así también, se planteó como hipótesis general: Existe relación significativa 

entre habilidades gerenciales y desempeño laboral en una Municipalidad 

Provincial, Región San Martín, 2022. Mientras que las hipótesis específicas son: 

Existe relación significativa entre habilidades técnicas y desempeño laboral en 

una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022; Existe relación 

significativa entre habilidades humanas y el desempeño laboral en una 

Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022; Existe relación significativa 

entre habilidades conceptuales y desempeño laboral en una Municipalidad 

Provincial, Región San Martín, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

La investigación contó con estudios anteriores concernientes a las 

variables, que sirvieron como sustento bibliográfico. En ese sentido, desde un 

contexto nacional, Flores (2018), realizó un estudio en una institución pública en 

Arequipa, su objetivo fue analizar la influencia de las habilidades gerenciales en el 

desempeño laboral. Su diseño fue no experimental, descriptivo correlacional y 

tuvo como muestra a 97 colaboradores. Al finalizar, concluyeron que las 

habilidades gerenciales influyen en el desempeño laboral gracias la prueba 

estadística de Rho de Spearman, pues su significancia fue igual a 0,000.  

Por su parte, Zamalloa (2019), realizó un estudio en una entidad pública en 

Cusco, tuvo como objetivo analizar la relación entre las habilidades gerenciales y 

el desempeño laboral, su diseño fue no experimental, descriptivo correlacional, la 

muestra fueron 58 trabajadores. Al finalizar la investigación, concluyó que si hay 

correlación entre las variables de forma moderada por el hecho de que el 

coeficiente fue de 0,493. 

Asimismo, Pashanasi et al. (2021), realizaron un estudio en una institución 

superior universitaria, su objetivo fue analizar los artículos científicos 

latinoamericanos relacionados al desempeño laboral, su metodología fue 

descriptiva, no experimental y su muestra fueron 27 artículos científicos. 

Concluyeron que el desempeño laboral resulta siendo imprescindible ya que es el 

reflejo de la eficacia y eficiencia de los propios colaboradores.  

También se tiene a Mora (2022), quien realizó un estudio en una unidad de 

gestión educativa local, con la finalidad de identificar la relación entre las variables 

habilidades gerenciales con el desempeño laboral, su diseño fue no experimental, 

correlacional y transversal, donde la muestra fueron 59 colaboradores, su 

instrumento cuestionario y la técnica encuesta. Su resultado reflejó que el valor de 

significancia fue igual a ,000 y como valor Rho igual a 0,605; luego de emplear la 

prueba de Spearman, concluyó que en definitiva las variables de investigación 

tienen cierta relación. 

De igual manera, Agui (2021), realizó un estudio en una universidad 

pública, en la cual buscó analizar la relación entre el desempeño laboral y el 

bienestar; su diseño fue no experimental, descriptivo correlacional y transversal, 

como muestra 71 participantes; su resultado evidenció que el valor Rho fue igual 
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a 0,723 y el valor sig. fue igual a 0,000. Concluyó que hay relación estadística 

entre las variables bienestar y desempeño laboral. 

En tanto, Barra et al. (2022), realizó un estudio en una entidad pública de la 

región La Libertad, tuvieron como objetivo determinar la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral, bajo un diseño no experimental, descriptivo 

correlacional y una muestra de 106 trabajadores, llegaron a la conclusión que la 

motivación laboral es moderada y está relacionada significativamente con el 

desempeño laboral (Rho=, 633, p<,000). 

 

Desde el contexto internacional, Salazar (2018), realizó un estudio en una 

institución de educación superior en Ámbato, la metodología fue descriptiva, 

exploratoria y correlacional, la muestra fueron 89 autores de diferentes 

instituciones de educación superior. Al finalizar su investigación, logró evidenciar 

que existe relación entre competencias gerenciales y desempeño laboral, pues el 

valor de correlación de Pearson fue igual a 0,945. 

Además, Silva (2021), realizó un proyecto de investigación en empresas de 

servicio informático, cuyo objetivo fue determinar la influencia de dichas variables. 

Su diseño fue no experimental, correlacional causal, la muestra fueron 106 

gerentes. Su resultado fue que el valor de Nagelkerke es 0,651. Concluyó que se 

observa la incidencia entre las variables.  

Mientras tanto, García et al. (2017), realizaron un estudio en empresas del 

sector palmicultor, su objetivo fue realizar la caracterización de las habilidades 

gerenciales que poseen, su diseño fue no experimental, descriptiva, su muestra 

fueron 18 gerentes; sus resultados fueron, en indicador Conocimiento 

Especializado 50,00%, Motivación 66,67% y Creatividad 66,67%. Concluyeron 

que en las empresas debe existir una mayor motivación que fortalezca a las 

personas a desarrollar sus actividades y cumplir con las metas trazadas. 

De igual manera, Marín (2020), realizó un estudio en una institución 

educativa, tuvo como objetivo analizar la importancia de las habilidades 

gerenciales, su metodología fue descriptiva, diseño no experimental, su muestra 

fueron revisiones bibliográficas sobre el tema investigado. Concluyó que las 

habilidades gerenciales en la institución de educación en Venezuela, resulta 
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siendo importante, pues contempla aspectos como conductas, cualidades, 

valores, etc. 

Finalmente, Ahmad y Ahmad (2021), realizaron un estudio en pequeñas y 

medianas empresas, cuyo objetivo principal fue conocer el efecto de las 

habilidades gerenciales en el desempeño laboral. Diseño no experimental, 

descriptivo, correlacional y transversal, la muestra fueron 265 empresarios pymes. 

Su resultado demostró que a partir de la prueba de Rho de Spearman el valor 

Rho fue igual a 0,710. Concluyeron que existe una relación positiva alta entre 

ambas variables. 

Luego de exponer algunas investigaciones relacionadas a las variables, se 

citaron algunos autores y teorías relacionadas al tema, partiendo en primer lugar 

por el origen de las variables y dónde se emplearon por primera vez. En ese 

sentido, para hablar del origen tenemos a Madrigal (2019), quien menciona a 

Einstein como la primera persona en realizar grandes aportes con sus habilidades 

y conocimientos para la ciencia, además, menciona a Drucker quien hizo aportes 

relacionados a la gerencia y la administración, por lo que gracias a dichos 

personajes, la manera en la que se enseña y al mismo tiempo se aprende sobre 

las habilidades directivas o gerenciales ha cambiado significativamente, ya que en 

la actualidad se habla este tema realizando talleres, cursos, seminarios, entre 

otros.  

En las bases teóricas, se hace énfasis a la variable habilidades 

gerenciales, conceptualizado por Huerta (2020), como un desarrollo estratégico, 

lo cual es muy similar a mencionar que las habilidades gerenciales le permiten al 

director de una organización, determinar la realidad actual, en términos 

relacionados con las fortalezas, debilidades, oportunidades, amenazas, de la 

misma manera, con poder diseñar los planes institucionales y priorizar la utilidad 

eficiente de los recursos, de modo que se obtenga lo propuesto. Por otro lado, 

para la variable habilidades gerenciales, Suriaga y Gamboa (2019), citaron a 

Whetten y Cameron (2011), definen como un medio donde las estrategias y 

caracteres de la personalidad se articulan para lograr resultados óptimos en las 

entidades. 
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Asimismo, Gutiérrez y Córdova (2020), indican que las habilidades 

gerenciales “es el continuo mejoramiento de conocimientos y habilidades, hacia el 

desempeño óptimo de sus puestos de trabajo. Mientras que, García et al. (2017), 

lo define como un cimiento donde los gerentes ponen en práctica sus diferentes 

estilos para una correcta administración; asimismo, López et al (2019), expresa su 

definición como una serie de capacidades y conocimientos propios que un 

empresario debe tener para desarrollar todas las actividades y tareas 

administrativas que son parte de cualquier gerente a cargo de una empresa. 

De igual manera, Sullca (2022), brinda como definición que las habilidades 

gerenciales confirman una serie de elementos como capacidades, habilidades 

interpersonales y un estilo de liderazgo bien identificado que se evidencia dentro 

de cualquier empresa.  

En tanto, Lizama (2021), manifiesta que, las habilidades gerenciales o 

conocidas también como directivas, son visualmente observables, controlables y 

progresivas en un individuo y que se evidencian en el desarrollo de acciones y 

tareas dentro de una empresa privada o una entidad pública, las cuales permiten 

obtener los resultados esperados. 

Por otro lado, sobre los modelos teóricos según, Silva (2021), quien citó a 

Martínez (2018), afirma que algunos personajes que estudiaron la cuenta de la 

administración han tratado a lo largo del tiempo en dar una explicación sobre las 

direcciones gerenciales desde diferentes perspectivas o escuelas y con un 

pensamiento distinto. Una de las escuelas es la empírica, pues esta es la que 

centra su importancia en la casuística, del comportamiento humano y del sistema 

social. 

La teoría de López et al (2019), dimensiona a las habilidades gerenciales 

en los siguientes estatutos: habilidades técnicas, humanas y conceptuales. Las 

habilidades técnicas: involucran conocimientos y experiencias en determinados 

procesos, de modo que se use las técnicas propias de un área en específico. Sus 

indicadores son: liderazgo, comunicación, toma de decisiones y el uso de 

tecnología de la información (López et al., 2019). 

Para García et al., (2018), una habilidad técnica corresponde a las 

destrezas y conocimientos requeridos para la realización de tareas relacionadas a 

su campo. 
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Asimismo, Marín (2020), manifiesta que las habilidades gerenciales 

incluyen el conocimiento, las capacidades y la pericia que son empleadas en 

determinadas áreas dentro de una empresa, mismas que califican a un 

colaborador en su ambiente de trabajo. Estas habilidades son evidenciadas con la 

experiencia del mismo personal y en el desarrollo de sus actividades.  

 

Dimensión habilidades humanas: Hace referencia a la interacción efectiva 

entre un gerente para con su personal, mismo que realiza un intercambio de 

comunicación; además, coopera con los trabajadores para juntos cumplir los 

objetivos de la organización, además de su relación con los proveedores y 

clientes. Sus indicadores son: Relaciones afectivas, innovación y creatividad, 

mentalidad y planeación, capacidad de organizar y estructurar (López et al., 

2019). 

Mientras que, García et al., (2018), manifiestan que la dimensión 

habilidades humanas, están íntimamente relacionadas con la interacción y 

comunicación, mismas que deben ser plasmadas por parte del gerente con sus 

trabajadores, clientes y el resto del personal que labora en una empresa, de esa 

manera, se promueve el trabajo en equipo y la armonía. 

De igual manera, Marín (2020), manifiesta que es necesario para el 

desempeño de las relaciones sociales en el trabajo, donde es esencial liderar, 

alentar, animar a los demás; sin importar el cargo, grupo, raza y condición; 

asimismo, enfocarse en el cumplimiento de las metas de la entidad.  

Dimensión habilidades conceptuales: Tiene que ver con la creación de 

nuevas ideas, de la misma manera con la comprensión de las relaciones, 

desarrollar conceptos innovadores y solucionar problemas de manera creativa, 

entre otros. Sus indicadores son: Manejo de conflictos, conocimientos (López et 

al., 2019). 

Es la capacidad para comprender el contexto general de la organización, 

diferencia los elementos importantes del entorno, vislumbra la vinculación entre 

ellos, da claridad al entorno de trabajo desde todas las perspectivas (García et al., 

2018). 
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Para Marín (2020), las habilidades conceptuales buscan establecer 

estrategias que den la cara a diferentes escenarios de conflicto, los cuales 

puedan ocurrir dentro de la organización.  

El origen de la variable desempeño laboral según, Rivero (2019), citó a 

Rodríguez (2017), quien afirmó que el primer dato histórico conocido sobre la 

evaluación del desempeño en siglo XVI, fue cuando, San Ignacio de Loyola, 

empleó un método que se encargaba de evaluar todas las actividades realizadas 

por los Jesuitas, las cuales eran calificadas a través de notas.  

Mientras que Owen, inventó otro método que permitía al encargado de su 

fábrica, evaluar a sus trabajadores todos los días, mediante un cubo con cuatro 

colores y significados diferentes. 

Respecto a la definición del desempeño laboral, el autor Boada (2019), lo 

define como las acciones o actividades del empleado para lograr un resultado 

deseado. Mientras que, Bautista et al. (2020), consideran que es la capacidad que 

aplica un socio en el momento de desarrollar las actividades importantes para la 

empresa, que viene a ser una ventaja competitiva para las organizaciones de hoy. 

En tanto, el autor Jara et al. (2018), enfatizan que es el conjunto de acciones 

analizadas en los trabajadores en relación con los objetivos organizacionales, un 

gran desempeño laboral es la base más vital de la organización. 

Además, Díaz et al. (2020), definen al desempeño laboral como el efecto 

de varios factores, entre ellos el clima organizacional y el óptimo uso de recursos 

como el tiempo, para realizar las tareas asignadas a cada trabajador y que estos 

sean realizados de manera eficiente. 

Asimismo, Lluncor et al, (2021), dan a conocer que la evaluación de 

desempeño laboral en las instituciones públicas no llega a realizarse, a pesar de 

que existen normativas que dentro de su contenido lo indican expresamente, por 

lo que termina siendo un desafío e incluso un problema para el área encargado de 

evaluar a su personal a un determinado tiempo, respecto de los logros que tiene 

una entidad pública o empresa como expectativas. 

Por otra parte, respecto al modelo teórico, Ticahuanca y Mamani (2021), 

identificaron al autor Koopmans (2015), enfatiza que la relevancia de la 

contribución del trabajador en la organización, es de acuerdo a los diferentes 
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límites y capacidades de producción, lo que también significa que se plantean 

propuestas para promover la competencia en el trabajo. 

De acuerdo con el autor antes mencionado, define al desempeño laboral 

como el aporte que puede brindar cada trabajador a la empresa de forma 

personal en diferentes maneras en un periodo determinado, mientras se 

persiguen los proyectos previstos de forma que se pueda evaluar y medir el 

rendimiento de los colaboradores. En ese sentido, Koopmans (2015), considera 

como parte del desempeño laboral tres dimensiones que deben ser analizadas; 

comportamiento contraproducente, desempeño en el contexto y las tareas 

(Ticahuanca y Mamani, 2021). 

Como primera dimensión está el desempeño en las tareas, el cual hace 

referencia al rendimiento de los empleados de acuerdo a las designaciones, las 

cuales se sostienen con las propuestas de cumplimiento de las metas que deben 

alcanzar para el bien de la empresa. Luego se menciona a la dimensión 

desempeño en el contexto, misma que hace referencia al aporte de mérito que 

beneficia a la empresa a partir de las diversas acciones realizadas por un 

individuo durante un largo tiempo, para perseguir objetivos y por último la 

dimensión comportamiento contraproducente como la capacidad de percepción, 

reconocimiento y análisis de las emociones individuales (Ticahuanca y Mamani, 

2021). 

Finalmente, Díaz et al., (2020), consideró como dimensiones del 

desempeño laboral a las aptitudes y los logros laborales. 

Dimensión aptitudes: En lo que respecta a la primera dimensión, se 

enmarca en las capacidades, destrezas en diferentes áreas y conocimientos que 

posee un individuo para que pueda hacer frente a los cambios continuos en el 

entorno del trabajo, mismas que se reflejan en el clima de la propia organización. 

Sus indicadores son: resolución de problemas, adaptación al cambio (Díaz et al., 

2020). 

La aptitud está definida como conocimiento adquirido, tanto aprendido 

durante una vida de educación como a través de la experiencia; la capacidad de 

una persona para cumplir una tarea (Dominique et al., 2019). 

Dimensión logros laborales: Se refiere al resultado, producto del 

desenvolvimiento de los trabajadores de una entidad privada o pública y que 
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aporta beneficios a nivel organizacional. De tal manera que sus indicadores se 

establecen como: cumplimiento de metas y compromiso (Díaz et al., 2020). 

Otro concepto lo entiende como aquellas metas fijas en un momento 

oportuno, para tener en cuenta el cumplimiento de los objetivos tanto 

profesionales como personales que son definidas en la empresa y el lugar de 

trabajo (Ruiz et al., 2021). 

Siguiendo con el marco epistemológico, tenemos la presuposición 

filosófica, como investigadora mi punto de vista sobre mis variables, vienen a ser 

dos elementos primordiales que deben existir dentro de una empresa para lograr 

alcanzar el éxito deseado. 

Respecto a la escuela filosófica del constructivismo, muestra que las 

personas aprenden constantemente en diferentes contextos y con diversas 

personas. Nuestro entorno de aprendizaje es tan poderoso que es posible 

aprender estando o no interesados en hacerlo. Por esta razón, cada vez que nos 

encontramos con el mundo, siempre establecemos nuevos enfoques, maneras de 

procesar los nuevos conocimientos, tradiciones y actividades (Vargas y Acuña, 

2020). 

Por otra parte, respecto a los principios de las teorías relacionadas con la 

administración, las mismas que son propuestas por Frederick Taylor, en las 

cuales están: el principio de planificación, preparación, control y de ejecución 

(Almanza et al., 2018).  

 

 

 



 

 

III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación: El estudio fue de tipo aplicada. Según, Ñaupas et 

al. (2018), consiste en trabajos originales desarrollados para adquirir nuevos 

conocimientos para su posterior aplicación práctica, en la presente investigación 

fue para dar solución a un problema de la unidad de estudio. 

Diseño de investigación: Fue no experimental, de corte transversal, nivel 

correlacional. En primera instancia, Arbaiza (2019), refiere que un diseño no 

experimental, se caracteriza porque las inferencias sobre las asociaciones entre 

los temas de estudio se desarrollan sin ningún tipo de influencia. En segunda 

instancia, Maldonado (2018), manifestó que una investigación de corte 

transversal, se da cuando se recopilan datos en un único momento; es decir, en 

un determinado tiempo establecido por los investigadores. En tercera instancia, 

García (2018), manifiesta que un estudio correlacional es aquel que tiene como 

finalidad describir variables; a partir de ello, analizar y conocer el nivel 

correlacional de las variables. 

Asimismo, presentó un enfoque cuantitativo, puesto que se empleó 

procesos estadísticos para contestar las preguntas de la investigación y dar 

respuestas a las hipótesis planteadas con anterioridad, además, se apoyó en la 

medición numérica para determinar con veracidad y fiabilidad patrones de 

conducta de una determinada población (Gallardo, 2017). 

El esquema que se empleó en el presente trabajo es el siguiente: 

Figura 1  
Esquema del diseño de investigación 

   V1 

 

  M                     r 

 

   V2 

 

Dónde: 

M: Muestra. 

V1: Habilidades gerenciales. 
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V2: Desempeño laboral. 

r: Relación entre las variables del estudio. 

 

3.2. Variables y operacionalización 

En la presente investigación muestra la variable 1: Habilidades gerenciales, 

se define como una serie de conocimientos y capacidades propias que un 

empresario debe tener para desarrollar todas las actividades y tareas 

administrativas que son parte cualquier gerente a cargo de una empresa (López 

et al., 2019). 

Respecto a la conceptualización operacional de las habilidades gerencias, 

se empleó un cuestionario con una escala de medición de tipo ordinal, en la cual 

se tuvo en consideración las dimensiones: habilidades técnicas, humanas y 

conceptuales (López et al., 2019). 

 

Por otra parte, se presenta la variable 2: Desempeño laboral, que se define 

como el efecto generado por varios factores, entre ellos el clima organizacional y 

el óptimo uso de recursos como el tiempo, que es empleado en la entidad para la 

realización de tareas asignadas a cada trabajador y que estos sean realizados de 

manera eficiente (Díaz et al., 2020). 

Para medir esta variable se empleó un cuestionario con una escala de 

medición de tipo ordinal, en la cual se tuvo en cuenta las dimensiones: 

Productividad, aptitudes y logros laborales (Díaz et al., 2020). 

 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

La población estuvo conformada por 480 trabajadores del municipio. Como 

expresa (Valderrama, 2019b), es un grupo definido de personas, cosas, 

documentos y otros que pertenecen a un trabajo investigativo. Se extraen datos 

de estos para resolver objetivos de un estudio. En ese sentido, se consideró: 

Criterios de inclusión: Que estén laborando más de 5 años en la entidad 

municipal. 

Criterios de exclusión: Los que están laborando menos de 5 años en la 

entidad municipal. 
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La muestra del presente trabajo de investigación, fue determinada por la 

siguiente fórmula: 

n =
Z2pqN

E2(N − 1) + Z2pq
 

Reemplazando los datos se obtiene: 

n=
(1.96)2(0.5)(0.5)(480)

(0.05)2(480-1)+(1.96)2(0.5)(0.5)
 

n=214 

La muestra estuvo conformada por 214 trabajadores, de muestreo 

probabilístico; se empleó con la finalidad de obtener una muestra más 

representativa y factible de trabajar, debido a que la población fue una cantidad 

elevada para la investigación (Bernal, 2016). 

La unidad de análisis de la presente investigación, estuvo conformado por 

trabajadores de las diferentes áreas de la Municipalidad Provincial, Región San 

Martín, 2022. 

  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica aplicada para la investigación fue encuesta, que es considerada 

como una técnica empleada en el ámbito de la investigación que tiene como fin 

obtener datos importantes para el correcto análisis de determinados temas a 

través de interrogantes elaboradas ordenadamente (Carraco, 2019). 

Se llegó a elaborar dos cuestionarios, uno para cada variable. En el caso 

de la variable habilidades gerenciales, se elaboró un cuestionario en base a tres 

dimensiones: habilidades técnicas, habilidades humanas y habilidades 

conceptuales, con un total de 18 ítems, distribuyéndose 6 ítems por cada 

dimensión. Asimismo, la escala de respuesta para dicho instrumento fue valorado 

Dónde: 

Población (N) = 480 

Probabilidad de ocurrencia (p) = 0.50 

Probabilidad de no ocurrencia = 0.50 

Nivel de confianza= 1.96 (95% de confianza) 

Margen de Error (E) = 0.05 
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de 1 a 5, donde 1 (nunca), 2 (casi nunca), 3 (a veces), 4 (casi siempre) y 5 

(siempre). 

De igual manera, se elaboró un cuestionario para la variable desempeño 

laboral, teniendo en cuenta dos dimensiones: aptitudes y logros laborales, con un 

total de 12 ítems, distribuidos en 6 ítems por cada dimensión, tuvo como 

valoración de 1 a 5, donde 1 (nunca), 2 (casi nunca), 3 (a veces), 4 (casi siempre) 

y 5 (siempre). 

 

Por otra parte, los instrumentos de recolección de datos fueron puestos en 

validación y análisis por expertos en el tema, por consiguiente, fue aplicado a 214 

colaboradores de la municipalidad provincial de San Martín. Dicha validez fue de 

contenido. En ese sentido, Bernal et al., (2018), señala que la validez de 

contenido busca determinar si los ítems están elaborados acorde al contenido del 

tema que se está investigando y que estos no presenten omisiones o estén fuera 

de contexto en relación a las variables de estudio.  

Tabla 1  
Validadores 

Expertos o especialistas Variables 
Opinión de los 

expertos 

Mg. Wilber Flores Paredes Habilidades 

gerenciales 

y 

desempeño 

laboral 

  

Dr. Carlos Cotrina Trigozo  

Mg. Ysabel Enoe Palomino Ríos Válido para aplicar 

Dr. Avelino Sebastián Villafuerte de la Cruz  

Dr. Jhon Bautista Fasabi  

Nota: Elaboración propia. 

 

En relación a la confiabilidad, se realizó un alfa de Cronbach, de tal modo 

que la variable habilidades gerenciales, tuvo como resultado una confiabilidad de 

0,950 y la variable desempeño laboral, tuvo un valor alfa de 0,955 

respectivamente. Para Villasis et al., (2018), se considera confiable a los 

resultados, cuando tienen un alto grado de confiablidad y que tiene como límite 

aceptable a partir del valor de 0,750. 
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3.5. Procedimientos 

Respecto a los procedimientos del presente estudio, en primera instancia 

se elaboró la carta de autorización y fue entregada a la Municipalidad Provincial, 

Región San Martín, posteriormente, se aplicó los instrumentos a la muestra 

seleccionada de manera presencial, dentro de la misma entidad, el tiempo de 

duración para responder el cuestionario fue de 5 minutos por persona. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Se realizó el método descriptivo a partir de la información obtenida de los 

instrumentos aplicados y que fueron tabulados con el propósito de elaborar tablas 

y figuras de frecuencia, para demostrar el nivel en el que se encuentran cada una 

de las variables (Guevara et al., 2020).   

Además, fue inferencial, dado a que se utilizó la prueba de normalidad con 

la finalidad de identificar si los datos cuentan con normalidad o no, y dependiendo 

del resultado encontrado, se realizó una prueba paramétrica (si existe normalidad) 

y se empleó una prueba no paramétrica en caso que no exista normalidad en los 

datos. Por otra parte, se comprobó el nivel de relación entre los temas de 

investigación, logrando de este modo probar las hipótesis establecidas (Porras, 

2017). 

 

3.7. Aspectos éticos 

De acuerdo a la presente investigación, se tuvo en consideración los 

siguientes aspectos éticos: Verdad, objetividad y honestidad. 

Verdad. El valor ético de verdad dentro de una investigación, se refiere a la 

búsqueda y exploración de la verdad como tal, de un conocimiento (Medina, 

2019). 

Objetividad. El valor ético de la objetividad en una investigación, implica 

realizar una exploración de la realidad, haciendo uso de los medios necesarios 

para lograr su objetivo y exponerlo de manera objetiva sin que se desnaturalice o 

interfiera (Hirsch, 2019). 

Honestidad. Este valor ético hace referencia a que se debe cuidar las 

buenas prácticas al momento de realizar una investigación (Flores, 2018). 
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Para culminar, se tuvo en cuenta el consentimiento informado de los que 

participaron en la encuesta y proporcionaron información en la investigación. 
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IV. RESULTADOS 

 

A continuación, se muestran los resultados descriptivos de la investigación 

por cada variable con sus respectivas dimensiones, tanto para las habilidades 

gerenciales como para el desempeño laboral. 

Tabla 2  

Nivel de habilidades gerenciales y sus dimensiones 

Descripción 
Bajo Medio Alto 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Habilidades gerenciales 95 44% 88 41% 31 14% 

Habilidades técnicas 91 43% 90 42% 33 15% 

Habilidades humanas 97 45% 90 42% 27 13% 

Habilidades conceptuales 91 43% 87 41% 36 17% 

 

Interpretación: En la tabla 2, se aprecia los resultados obtenidos sobre las 

habilidades gerenciales y sus dimensiones, donde el nivel de la variable fue bajo 

en un 44%, medio en un 41% y alto en un 14%, mientras que la dimensión 

habilidades técnicas, presentó un nivel bajo en un 43%, medio en un 42% y alto 

en un 15%, asimismo, la dimensión habilidades humanas, presentó un nivel bajo 

en un 45%, medio en un 42% y alto en un 13%. Por último, las habilidades 

conceptuales, presentaron un nivel bajo en un 43%, medio en un 41% y alto en un 

17%.  

En relación de la variable desempeño laboral y sus dimensiones, se 

presenta la siguiente tabla descriptiva. 

Tabla 3  

Nivel de desempeño laboral y sus dimensiones 

Descripción 
Deficiente Regular  Eficiente 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Desempeño laboral 94 44% 104 49% 16 7% 

Aptitudes 93 43% 95 44% 26 12% 

Logros laborales 91 43% 90 42% 33 15% 
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Interpretación: En la tabla 3, se aprecia los resultados obtenidos sobre 

desempeño laboral y sus dimensiones, donde el nivel de la variable fue deficiente 

en un 44%, regular en un 49% y eficiente en un 7%, mientras que la dimensión 

aptitudes, presentó un nivel deficiente en un 43%, regular en un 44% y eficiente 

en un 12%, asimismo, la dimensión logros laborales, presentó un nivel deficiente 

en un 43%, regular en un 42% y eficiente en un 15%. 

 

Tabla 4  

Tabla cruzada habilidades gerenciales y desempeño laboral 

 

Habilidades gerenciales 

Total alto bajo medio 

 

 

 

Desempeño laboral 

Deficiente Recuento 0 77 17 94 

% del total 0,0% 36,0% 7,9% 43,9% 

Eficiente Recuento 13 0 3 16 

% del total 6,1% 0,0% 1,4% 7,5% 

Regular Recuento 18 18 68 104 

% del total 8,4% 8,4% 31,8% 48,6% 

Total Recuento 31 95 88 214 

% del total 14,5% 44,4% 41,1% 100,0% 

 

Interpretación: En la tabla 4, se observa la tabla cruzada entre la variable 

habilidades gerenciales y desempeño laboral, nos muestra que, de los 214 

trabajadores encuestados, el 44.4% (95) consideraron que las habilidades 

gerenciales fueron bajo, el 41.1% (88) señalaron que fue medio y el 14.5% (31) 

manifestaron que fue alto. Asimismo, el 43.9% (94) consideraron que el 

desempeño laboral fue deficiente, el 48.6% (104) señalaron que fue regular, 

mientras que el 7.5% (16) manifestaron que fue eficiente. 
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Tabla 5  

Tabla cruzada habilidades técnicas y desempeño laboral 

 

Habilidades técnicas 

Total alto bajo medio 

 

 

 

Desempeño laboral 

Deficiente Recuento 0 74 20 94 

% del total 0,0% 34,6% 9,3% 43,9% 

Eficiente Recuento 14 0 2 16 

% del total 6,5% 0,0% 0,9% 7,5% 

Regular Recuento 19 17 68 104 

% del total 8,9% 7,9% 31,8% 48,6% 

Total Recuento 33 91 90 214 

% del total 15,4% 42,5% 42,1% 100,0% 

 

Interpretación: Según la tabla 5, se observa la tabla cruzada entre la 

dimensión habilidades técnicas y desempeño laboral, nos muestra que, de los 214 

trabajadores encuestados, el 42.5% (91) consideraron que las habilidades 

técnicas fueron bajo, mientras que el 42.1% (90) señalaron que fue medio y 

15.4% (33) manifestaron que fue alto. 

 

Tabla 6  

Tabla cruzada habilidades humanas y desempeño laboral 

 

Habilidades humanas 

Total alto bajo medio 

 

 

Desempeño laboral 

Deficiente Recuento 0 79 15 94 

% del total 0,0% 36,9% 7,0% 43,9% 

Eficiente Recuento 12 0 4 16 

% del total 5,6% 0,0% 1,9% 7,5% 

Regular Recuento 15 18 71 104 

% del total 7,0% 8,4% 33,2% 48,6% 

Total Recuento 27 97 90 214 

% del total 12,6% 45,3% 42,1% 100,0% 
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Interpretación: Según la tabla 6, se observa la tabla cruzada entre la 

dimensión habilidades humanas y desempeño laboral, nos muestra que, de los 

214 colaboradores encuestados, el 45.3% (97) consideraron que las habilidades 

humanas fueron bajo, mientras que el 42.1% (90) señalaron que fue medio y el 

12.6% (27) manifestaron que fue alto. 

 

Tabla 7  

Tabla cruzada habilidades conceptuales y desempeño laboral 

 

Habilidades conceptuales 

Total alto bajo medio 

 

 

 

Desempeño laboral 

Deficiente Recuento 0 76 18 94 

% del total 0,0% 35,5% 8,4% 43,9% 

Eficiente Recuento 14 0 2 16 

% del total 6,5% 0,0% 0,9% 7,5% 

Regular Recuento 22 15 67 104 

% del total 10,3% 7,0% 31,3% 48,6% 

Total Recuento 36 91 87 214 

% del total 16,8% 42,5% 40,7% 100,0% 

 

Interpretación: En la tabla 7, se observa la tabla cruzada entre la 

dimensión habilidades conceptuales y desempeño laboral, nos muestra que, de 

los 214 colaboradores encuestados, el 42.5% (91) consideraron que las 

habilidades conceptuales fueron bajo, mientras que el 40.7% (87) señalaron que 

fue medio y el 16.8% (36) manifestaron que fue alto. 

 

Asimismo, se presentan los resultados inferenciales, donde se muestra 

como primer resultado la prueba de normalidad y luego de ello las pruebas 

estadísticas. 
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Tabla 8  

Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Habilidades gerenciales ,109 214 ,000 

Habilidades técnicas ,107 214 ,000 

Habilidades humanas ,115 214 ,000 

Habilidades conceptuales ,119 214 ,000 

Desempeño laboral ,090 214 ,000 

Aptitudes ,088 214 ,000 

Logros laborales ,107 214 ,000 

 

Interpretación: En la tabla 8, se ha aplicado la prueba de Kolgomorov-

Smirnov, para conocer la normalidad de los datos encontrados luego de aplicar 

los instrumentos. La prueba fue seleccionada debido a que la muestra es mayor a 

50 (214 trabajadores); en ese sentido, los resultados reflejaron que el valor de 

significancia = 0,000. En consecuencia, los datos no están normalmente 

distribuidos y se empleó la prueba no paramétrica. 

 

Se analiza la relación entre habilidades técnicas y desempeño laboral en 

una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022; a partir de la prueba de 

Rho de Spearman. 

Se realizó la comprobación de la primera hipótesis específica: 

Existe relación significativa entre habilidades técnicas y desempeño laboral en 

una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022. 

H0: No existe relación significativa entre habilidades técnicas y desempeño 

laboral en una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022. 

 

Tabla 9  

Relación habilidades técnicas y desempeño laboral 

 Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Habilidades técnicas Coeficiente de correlación ,814** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 214 
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Interpretación: De acuerdo a los resultados presentados en la tabla 9, el p 

valor = 0,000 < 0,05; por lo tanto, se aceptó la primera hipótesis; en ese sentido, 

se concluye que las habilidades técnicas se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral. Además, el coeficiente de correlación de 0,814 determinó que 

el grado de relación fue positiva alta. 

Se analizó la relación entre habilidades humanas y desempeño laboral en 

una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022; a partir de la prueba de 

Rho de Spearman. 

Se realizó la comprobación de la segunda hipótesis específica: 

Existe relación significativa entre habilidades humanas y el desempeño laboral en 

una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022. 

H0: No existe relación significativa entre habilidades humanas y el desempeño 

laboral en una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022. 

 

Tabla 10  

Relación habilidad humanas y desempeño laboral 

 Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Habilidades humanas Coeficiente de correlación ,789** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 214 

 

Interpretación: Según la tabla 10, el p valor = 0,000 < 0,05; por lo tanto, se 

acepó la segunda hipótesis; en ese sentido, se concluye que las habilidades 

humanas se relacionan significativamente con el desempeño laboral. Además, el 

coeficiente de correlación de 0,789 determinó que el grado de relación fue positiva 

alta. 

Se analizó la relación entre habilidades conceptuales y desempeño laboral 

en una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022; a partir de la prueba 

de Rho de Spearman. 

Se realizó la comprobación de la tercera hipótesis específica: 

Existe relación significativa entre habilidades conceptuales y desempeño laboral 

en una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022. 
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H0: No existe relación significativa entre habilidades conceptuales y desempeño 

laboral en una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022. 

 

Tabla 11  

Relación habilidades conceptuales y desempeño laboral 

 Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Habilidades conceptuales Coeficiente de 

correlación 

,819** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 214 

 

Interpretación: Según la tabla 11, el p valor = 0,000 < 0,05; por lo tanto, se 

aceptó la tercera hipótesis; en ese sentido, se concluye que las habilidades 

conceptuales se relacionan significativamente con el desempeño laboral. Además, 

el coeficiente de correlación de 0,819 determinó que el grado de relación fue 

positiva alta. 

Se analizó la relación entre las variables habilidades gerenciales y 

desempeño laboral en una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022; a 

partir de la prueba de Rho de Spearman. 

Se realizó la comprobación de la hipótesis general: 

Existe relación significativa entre habilidades gerenciales y desempeño laboral en 

una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022. 

H0: No existe relación significativa entre habilidades gerenciales y desempeño 

laboral en una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022. 

 

Tabla 12  

Relación habilidades gerenciales y desempeño laboral 

 Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Habilidades gerenciales Coeficiente de correlación ,826** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 214 
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Interpretación: Según la tabla 12, el p valor = 0,000 < 0,05; por lo tanto, se 

aceptó la hipótesis general; en ese sentido, se concluye que las habilidades 

gerenciales se relacionan significativamente con el desempeño laboral. Además, 

el coeficiente de correlación de 0,826 determinó que el grado de relación fue 

positiva alta entre las variables de estudio. 
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V. DISCUSIÓN 

Luego de presentar los resultados obtenidos de los niveles descriptivos e 

inferenciales, se realiza la discusión de los mismos, contrastándolos con otras 

investigaciones y teorías relacionadas a las variables. Como primer resultado, 

encontró que el p valor = 0,000 < 0,05; por lo tanto, se aceptó la hipótesis general; 

en ese sentido, se concluye que las habilidades gerenciales se relacionan 

significativamente con el desempeño laboral. Además, el coeficiente de 

correlación de 0,826 determinó que el grado de relación fue positiva alta entre las 

variables de estudio. Dicho resultado contrasta con lo señalado por Huerta (2020), 

quien menciona que las habilidades gerenciales son consideradas como un 

desarrollo estratégico, lo cual es muy similar a mencionar que las habilidades 

gerenciales le permiten al director de una organización, determinar la realidad 

actual, en términos relacionados con las fortalezas, debilidades, oportunidades, 

amenazas. No obstante, los hallazgos son equivalentes al estudio realizado por 

Flores (2018), en una institución pública en Arequipa, donde llegó a concluir que 

el desempeño influye en las habilidades gerenciales, el cual tuvo una significancia 

igual a 0,000 de la prueba no paramétrica de Spearman. 

 

Por otra parte, el p valor = 0,000 < 0,05; por lo tanto, se aceptó el 

planteamiento de la primera hipótesis; en ese sentido, se recalca que las 

habilidades técnicas y desempeño laboral tienen una relación significativa. 

Además, el coeficiente de correlación de 0,814 determinó que el grado de relación 

fue positiva alta. Al respecto, García et al., (2018), una habilidad técnica 

corresponde a las destrezas y conocimientos requeridos para la realización de 

tareas relacionadas a su campo. En ese sentido, Zamalloa (2019), realizó una 

investigación en la ciudad de Cusco, donde llegó a concluir que, sí hay una 

relación de las variables, ya que su coeficiente de correlación fue 0,493. 

 

Otro de los resultados, han evidenciado que el p valor = 0,000 < 0,05; por 

lo tanto, se aceptó la segunda hipótesis; en ese sentido, se concluye que las 

habilidades humanas se relacionan significativamente con el desempeño laboral. 

Además, el coeficiente de correlación de 0,789 determinó que el grado de relación 

fue positiva alta. Para el autor Marín (2020), las destrezas interpersonales son 
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realmente importantes, ya que ayudan a implementar las habilidades humanas en 

un ambiente de trabajo que les permite dirigir, alentar, motivar a los demás sin 

comprometer su nivel, clase, estatus, raza; centrándose en lograr las metas y 

proyectos de la entidad. Los resultados antes mencionados se contrastan con la 

investigación de Ahmad y Ahmad (2021), quienes realizaron un estudio en 

pequeñas y medianas empresas, llegando a concluir que existe relación positiva 

alta entre las habilidades gerenciales y el desempeño laboral. 

 

Finalmente, se ha evidenciado que el p valor = 0,000 < 0,05; por lo tanto, 

se aceptó la tercera hipótesis; en ese sentido, se concluye que las habilidades 

conceptuales se relacionan significativamente con el desempeño laboral. Además, 

el coeficiente de correlación de 0,819 determinó que el grado de relación fue 

positiva alta. Para García et al. (2018), es la capacidad para comprender el 

contexto general de la organización, diferencia los elementos importantes del 

entorno, vislumbra la vinculación entre ellos, da claridad al entorno de trabajo 

desde todas las perspectivas. Los resultados presentados contrastan con la 

investigación de Salazar (2018), quien realizó un estudio en la universidad de 

Ámbato, concluyó que son correlacionales las variables desempeño laboral y 

competencias gerenciales, pues el valor de correlación de Pearson fue igual a 

0,945. 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. El nivel de relación entre habilidades gerenciales y desempeño laboral en una 

Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022; fue identificado debido a 

que el p valor = 0,000 < 0,05; por lo tanto, se aceptó la hipótesis general; en 

ese sentido, se concluye que las habilidades gerenciales se relacionan 

significativamente con el desempeño laboral. Además, el coeficiente de 

correlación de 0,826 determinó que el grado de relación fue positiva alta entre 

ambas variables de estudio. 

 

6.2. El nivel de relación entre habilidades técnicas y desempeño laboral en una 

Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022; se evidenció en el p valor 

= 0,000 < 0,05; por lo tanto, se aceptó la primera hipótesis; en ese sentido, se 

concluye que las habilidades técnicas se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral. Además, el coeficiente de correlación de 0,814 determinó 

que el grado de relación fue positiva alta. 

 

6.3. El nivel de relación entre habilidades humanas y desempeño laboral en una 

Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022; fue evidenciado a partir 

del p valor = 0,000 < 0,05; por lo tanto, se aceptó la segunda hipótesis; en ese 

sentido, se concluye que las habilidades humanas se relacionan 

significativamente con el desempeño laboral. Además, el coeficiente de 

correlación de 0,789 determinó que el grado de relación fue positiva alta. 

 

6.4. El nivel de relación entre habilidades conceptuales y desempeño laboral en 

una Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022; fue encontrado a 

partir del p valor = 0,000 < 0,05; por lo tanto, se aceptó la tercera hipótesis; en 

ese sentido, se concluye que las habilidades conceptuales se relacionan 

significativamente con el desempeño laboral. Además, el coeficiente de 

correlación de 0,819 determinó que el grado de relación fue positiva alta. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Al gerente municipal de la entidad, mejorar sus habilidades gerenciales 

empleando nuevas formas de realizar las actividades dentro de la institución, con 

el fin de que los trabajadores logren tener un mayor nivel de desempeño laboral. 

 

Al gerente, hacer uso de las tecnologías innovadoras como softwares 

actualizados o la utilización de dispositivos, que faciliten a los trabajadores 

realizar las actividades de manera eficiente. 

 

Al gerente municipal, plantear formas creativas de realizar las actividades 

dentro de las áreas, como el trabajo en equipo, reuniones entre el personal; para 

que los trabajadores puedan tener un mayor desempeño laboral y cumplir con sus 

objetivos. 

 

Al gerente municipal, promover la participación del personal para que estos 

se capaciten en diferentes temas relacionados al área en la cual se encuentran 

laborando, con el propósito de incrementar sus conocimientos en gestión pública. 
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ANEXOS 



 

 

Anexo 1 Matriz de consistencia 

Habilidades gerenciales y desempeño laboral del personal de la Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022. 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos  

Problema general 
¿Cuál es el nivel de relación entre habilidades 
gerenciales y desempeño laboral en una 
Municipalidad Provincial, Región San Martín, 
2022? 
 
Problemas específicos 
¿Cuál es el nivel de relación entre habilidades 
técnicas y desempeño laboral en una 
Municipalidad Provincial, Región San Martín, 
2022? 
 
¿Cuál es el nivel de relación entre habilidades 
humanas y desempeño laboral en una 
Municipalidad Provincial, Región San Martín, 
2022? 
 
¿Cuál es el nivel de relación entre habilidades 
conceptuales y desempeño laboral en una 
Municipalidad Provincial, Región San Martín, 
2022? 

Objetivo general 
Determinar el nivel de relación entre habilidades 
gerenciales y desempeño laboral en una 
Municipalidad Provincial, Región San Martín, 
2022. 
 
Objetivos específicos 
Determinar el nivel de relación entre habilidades 
técnicas y desempeño laboral en una 
Municipalidad Provincial, Región San Martín, 
2022. 
 
Determinar el nivel de relación entre habilidades 
humanas y desempeño laboral en una 
Municipalidad Provincial, Región San Martín, 
2022. 
 
Determinar el nivel de relación entre habilidades 
conceptuales y desempeño laboral en una 
Municipalidad Provincial, Región San Martín, 
2022. 

Hipótesis general 
Existe relación significativa entre habilidades gerenciales y 
desempeño laboral en una Municipalidad Provincial, Región San 
Martín, 2022. 

 
Hipótesis especificas 
Existe relación significativa entre habilidades técnicas y 
desempeño laboral en una Municipalidad Provincial, Región San 
Martín, 2022. 
 
Existe relación significativa entre habilidades humanas y el 
desempeño laboral en una Municipalidad Provincial, Región San 
Martín, 2022. 
 
Existe relación significativa entre habilidades conceptuales y 
desempeño laboral en una Municipalidad Provincial, Región San 
Martín, 2022. 

Técnica 
Encuesta 

 
Instrumento 
Cuestionario 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Tipo de investigación: Aplicada 
Diseño: No experimental, correlacional 
Esquema: 

 
 

 
 

Población  
La población estuvo conformada por 480 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
San Martín. 
 
Muestra 
La muestra estuvo conformada por 214 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
San Martín. 
Muestreo 
El muestreo fue probabilístico. 

 

Variables Dimensiones Indicadores 

Habilidades 
gerenciales 

Habilidades técnicas 

Uso de las tecnologías de la 
información y la comunicación. 
Toma de decisiones. 
Liderazgo. 

Habilidades 
humanas 

Relaciones afectivas. 
Innovación y creatividad. 
Mentalidad y planeación. 
Capacidad de organizar y estructurar 

Habilidades 
conceptuales 

Manejo de conflictos 
Conocimiento y cumplimiento de metas 

Desempeño 
laboral 

Aptitudes 
Resolución de problemas 
Adaptación al cambio 

Logros laborales 
Cumplimiento de metas 
Compromiso 

M 

O1 

O2 

r 

 
Dónde: 
M: Muestra. 
O1: Habilidades gerenciales 
O2: Desempeño laboral 
r: Relación 



 

 

Anexo 2 Matriz de operacionalización de variables 

Habilidades gerenciales y desempeño laboral del personal de la Municipalidad Provincial, Región San Martín, 2022. 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Items 

Escala de 
medición 

H
a
b

il
id

a
d

e
s

 g
e

re
n

c
ia

le
s
 

Son un conjunto de 
capacidades y conocimientos 
que el emprendedor debe 
poseer o desarrollar para 
realizar las actividades de 
administración en el rol de 
gerente, emprendedor o 
director de una organización 
(López et al., 2019). 

Para medir esta 
variable se empleará 
un cuestionario en la 
cual tendremos en 
cuenta a las siguientes 
dimensiones: 
habilidades técnicas, 
habilidades humanas y 
habilidades 
conceptuales (López et 
al., 2019). 

Habilidades 
técnicas  

Uso de las tecnologías de la 
información y la comunicación. 
Toma de decisiones. 
Liderazgo. 

1-2 
3-4 
5-6 

Ordinal 
Habilidades 

humanas 

Relaciones afectivas. 
Innovación y creatividad. 
Mentalidad y planeación. 
Capacidad de organizar y 
estructurar. 

7-8 
9-10 
11-12 
13-14 

Habilidades 
conceptuales 

Manejo de conflictos. 
Conocimiento.  

15-16 
17-18 

  
  

  
D

e
s

e
m

p
e
ñ

o
 L

a
b

o
ra

l Es el efecto generado por 
varios factores, entre ellos el 
clima organizacional y el 
óptimo uso de recursos como 
el tiempo que es empleado en 
la entidad para la realización 
de tareas asignadas a cada 
trabajador y que estos sean 
realizados de manera eficiente. 
(Díaz et al., 2020). 

Para medir esta 
variable se empleará 
un cuestionario, en la 
cual tendremos en 
cuenta a las siguientes 
dimensiones: 
Productividad, 
aptitudes y logros 
laborales (Díaz et al., 
2020). 

Aptitudes 
Resolución de problemas. 
Adaptación al cambio. 

1 
2 
3 
4 
5 
6 

Ordinal 

Logros 
laborales 

Cumplimiento de metas 
laborales. 
Compromiso. 
 

7 
8 
9 
10 
11 
12 

 

 



 

 

Anexo 3 Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario - Habilidades gerenciales 
El presente instrumento tiene como finalidad conocer las habilidades gerenciales 

dentro de la Municipalidad Provincial, Región Martín, 2022. Para ello, se le pide que llene 
los siguientes datos y conteste de forma verídica según la escala del instrumento. 
Instrucciones: Marcar con un aspa (X) la alternativa que usted crea conveniente.  
 

Consentimiento informado: Acepta participar en el trabajo de investigación por medio 
de la aplicación del instrumento:  Sí (   )     No (    ) 

Escala del instrumento 

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5) 

 

D
IM

E
N

S
IO

N
E

S
 

Criterios a evaluar  

VALORES DE ESCALA 

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

S
IE

M
P

R
E

 

1 2 3 4 5 

H
a

b
il

id
a
d

e
s
 t

é
c
n

ic
a
s
 

Uso de tecnologías de la información y 
comunicación 

     

El gerente municipal promueve el uso de la TIC 
dentro de la entidad. 

     

El gerente municipal emplea herramientas 
tecnológicas para facilitar la realización de 
actividades.  

     

Toma de decisiones      

El gerente municipal toma decisiones teniendo 
en cuenta las herramientas y materiales con las 
que cuenta la municipalidad. 

     

El gerente toma decisiones acertadas antes de 
elaborar un plan de trabajo. 

     

Liderazgo      

El gerente municipal muestra liderazgo 
democrático al momento de realizar actividades 
dentro de la municipalidad. 

     

Considera al gerente como un líder 
transformacional con sus colaboradores. 

     

H
a

b
il

id
a
d

e
s
 h

u
m

a
n

a
s
 

Relaciones afectivas      

Se promueve una comunicación sana y afectiva 
entre el gerente y los colaboradores de la 
municipalidad. 

     

El gerente municipal se dirige con respeto en 
todo momento a sus trabajadores. 

     

Innovación y creatividad      

El gerente municipal plantea nuevas ideas al 
momento de realizar las actividades en la 
municipalidad.  

     

El gerente municipal busca formas creativas de 
desarrollar las tareas en la entidad. 
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Mentalidad y planeación      

El gerente mantiene una mentalidad positiva 
frente a las diferentes situaciones que se 
presenta en la municipalidad. 

     

El gerente planifica estrategias directivas   para el 
desarrollo de las actividades en la municipalidad. 

     

Capacidad de organizar y estructurar      

El gerente municipal organiza las actividades a 
realizar con los trabajadores. 

     

El gerente da a conocer de manera estructurada 
las actividades antes de que sean realizadas. 

     

H
a

b
il

id
a
d

e
s
 c

o
n

c
e

p
tu

a
le

s
 

Manejo de conflictos      

En caso de presentarse conflictos, estos se 
resuelven de forma asertiva. 

     

El gerente tiende a mostrar emociones fuertes 
ante las diversas situaciones que se presentan 
en el trabajo. 

     

Conocimiento       

El gerente municipal emplea sus conocimientos 
en gestión pública para el desarrollo de las 
actividades y con ello cumplir las metas de la 
entidad. 

     

El gerente municipal comparte sus experiencias 
y conocimiento en gestión pública con los 
colaboradores. 

     

 
Gracias por completar el cuestionario. 

 
 



 

 

Cuestionario - Desempeño laboral 
El presente instrumento tiene como finalidad conocer el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial, Región Martín, 2022. Para ello, se le pide 
que llene los siguientes datos y conteste de forma verídica según la escala del 
instrumento. 
Instrucciones: Marcar con un aspa (X) la alternativa que usted crea conveniente.  
 

Consentimiento informado: Acepta participar en el trabajo de investigación por medio 
de la aplicación del instrumento:  Sí (   )     No (    ) 

Escala del instrumento 

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5) 

 

D
IM

E
N

S
IO

N
E

S
 

Criterios a evaluar  

VALORES DE ESCALA 

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

S
IE

M
P

R
E

 

1 2 3 4 5 

A
p

ti
tu

d
e

s
 

Resolución de problemas      

Suele resolver los problemas que se originan 
cuando realiza sus actividades. 

     

Los compañeros se reúnen para solucionar 
problemas dentro de la municipalidad. 

     

Se planifican actividades para resolver 
problemas que se presentan en la entidad. 

     

Adaptación al cambio      

Se adapta a los cambios que existen dentro de la 
municipalidad. 

     

Considera que los cambios en la entidad ayudan 
a mejorar su trabajo. 

     

Sus compañeros muestran una adaptación al 
cambio en su respectiva área. 

     

L
o

g
ro

s
 l

a
b

o
ra

le
s
 

Cumplimiento de metas laborales      

Trata de cumplir a tiempo sus metas laborales.      

El desarrollo de sus actividades ayuda a cumplir 
con sus metas laborales. 

     

Comparte sus metas laborales con sus 
compañeros de trabajo. 

     

Compromiso      

Muestra compromiso y cumple con sus 
actividades en el trabajo. 

     

Sus compañeros muestran compromiso al 
momento de realizar sus actividades. 

     

Al final de cada año realiza una revisión de las 
metas que se propuso alcanzar. 

     

 
Gracias por completar el cuestionario. 



 

 

Anexo 4 Validación de instrumentos 
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Anexo 5 Cálculo de muestra 

La muestra del presente trabajo de investigación, se determinó por la 

siguiente fórmula: 

n =
Z2pqN

E2(N − 1) + Z2pq
 

Donde: 

Población (N) = 480 

Probabilidad de ocurrencia (p) = 0.50 

Probabilidad de no ocurrencia = 0.50 

Nivel de confianza= 1.96 (95% de confianza) 

Margen de Error (E) = 0.05 

Reemplazando los datos se obtuvo: 

n=
(1.96)2(0.5)(0.5)(480)

(0.05)2(480-1)+(1.96)2(0.5)(0.5)
 

n=214 

La muestra estuvo conformada por 214 trabajadores de la municipalidad 

provincial, Región San Martín. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 6 Análisis de confiabilidad 

Variable habilidades gerenciales 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 64 37,6 

Excluidoa 106 62,4 

Total 170 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,950 18 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

p1 47,7344 225,500 ,102 ,954 

p2 46,7188 196,142 ,863 ,944 

p3 46,7344 196,357 ,842 ,945 

p4 46,6719 196,446 ,870 ,944 

p5 47,7813 229,189 -,081 ,956 

p6 46,7344 194,262 ,896 ,944 

p7 47,8281 229,510 -,097 ,956 

p8 46,6875 196,123 ,865 ,944 

p9 46,8125 196,536 ,861 ,944 

p10 46,8750 197,730 ,817 ,945 

p11 46,8125 199,583 ,795 ,946 

p12 46,7500 197,873 ,819 ,945 

p13 46,7813 196,713 ,854 ,945 

p14 46,7188 196,269 ,859 ,944 

p15 47,1875 203,107 ,727 ,947 

p16 46,6719 196,446 ,870 ,944 

p17 47,7813 229,189 -,081 ,956 

p18 46,7344 194,262 ,896 ,944 



 

 

Variable desempeño laboral 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 64 37,6 

Excluidoa 106 62,4 

Total 170 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,955 12 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

p1 30,2031 124,101 ,717 ,953 

p2 30,2656 128,547 ,563 ,958 

p3 30,2656 128,071 ,637 ,955 

p4 29,9375 120,345 ,866 ,949 

p5 29,9219 121,089 ,781 ,952 

p6 29,8281 118,526 ,845 ,950 

p7 29,9063 118,372 ,812 ,951 

p8 29,9844 120,460 ,814 ,951 

p9 29,8594 118,758 ,847 ,949 

p10 29,9844 122,524 ,810 ,951 

p11 29,9531 123,379 ,801 ,951 

p12 29,7969 119,974 ,883 ,948 

 

  

 

 



 

 

Anexo 7 Carta de autorización 

 

 



 

 

Anexo 8 Tabulación de datos 

Variable habilidades gerenciales  

  PRG.1 PRG.2 PRG.3 PRG.4 PRG.5 PRG.6 PRG.7 PRG.8 PRG.9 PRG.10 PRG.11 PRG.12 PRG.13 PRG.14 PRG.15 PRG.16 PRG.17 PRG.18 

trabajador 1 2 5 5 3 3 5 2 5 4 5 3 3 5 4 3 3 3 5 

trabajador 2 1 5 4 4 1 5 2 4 5 5 4 5 5 5 3 4 1 5 

trabajador 3 2 4 5 4 2 4 2 3 3 5 5 5 4 4 4 4 2 4 

trabajador 4 2 1 1 1 3 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 3 1 

trabajador 5 2 3 2 3 2 3 1 2 4 2 4 3 3 2 1 3 2 3 

trabajador 6 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 

trabajador 7 3 5 4 5 2 4 1 4 5 4 3 4 4 4 5 5 2 4 

trabajador 8 3 3 4 3 2 2 2 2 3 4 3 3 4 2 3 3 2 2 

trabajador 9 2 5 3 5 3 5 3 5 4 4 4 4 4 5 4 5 3 5 

trabajador 10 1 3 3 2 2 4 1 4 3 4 2 3 2 3 3 2 2 4 

trabajador 11 3 4 3 4 1 3 2 3 4 2 4 3 3 4 2 4 1 3 

trabajador 12 2 3 3 3 1 4 2 3 4 4 4 3 3 3 3 3 1 4 

trabajador 13 1 2 2 1 3 2 1 2 1 1 2 1 2 1 3 1 3 2 

trabajador 14 3 4 3 3 1 5 2 4 4 3 5 3 4 5 4 3 1 5 

trabajador 15 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 

trabajador 16 3 3 3 3 3 2 2 4 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 

trabajador 17 2 5 4 4 2 3 2 5 4 4 4 3 5 5 4 4 2 3 

trabajador 18 2 4 5 3 2 4 1 5 3 3 3 4 3 4 3 3 2 4 

trabajador 19 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 2 1 1 

trabajador 20 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 

trabajador 21 2 5 5 4 3 5 2 5 5 5 4 4 4 5 5 4 3 5 

trabajador 22 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 1 3 3 2 

trabajador 23 3 2 3 2 2 3 2 3 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 

trabajador 24 2 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 2 3 1 3 3 3 

trabajador 25 1 2 3 2 1 3 3 3 2 3 4 3 3 4 3 2 1 3 
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trabajador 26 3 5 5 5 1 4 3 4 5 4 5 5 5 4 3 5 1 4 

trabajador 27 2 5 4 4 2 5 2 5 5 4 3 4 5 4 4 4 2 5 

trabajador 28 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 

trabajador 29 2 2 1 1 3 2 2 2 1 2 1 1 1 1 2 1 3 2 

trabajador 30 2 2 2 3 3 4 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 

trabajador 31 2 3 4 3 1 3 2 4 3 3 4 5 4 2 2 3 1 3 

trabajador 32 2 4 3 4 1 3 2 4 3 3 3 2 4 3 3 4 1 3 

trabajador 33 1 2 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 4 1 4 3 2 

trabajador 34 3 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 

trabajador 35 3 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 

trabajador 36 3 3 3 4 1 4 1 4 4 3 2 2 3 3 3 4 1 4 

trabajador 37 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 4 3 2 3 

trabajador 38 2 4 3 4 2 3 2 3 2 2 3 4 3 3 3 4 2 3 

trabajador 39 2 2 1 1 2 1 3 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 

trabajador 40 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

trabajador 41 3 5 5 4 2 5 2 5 5 4 5 5 4 5 5 4 2 5 

trabajador 42 3 3 3 5 2 4 2 5 3 3 5 3 3 4 3 5 2 4 

trabajador 43 2 4 4 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 

trabajador 44 1 3 3 5 2 5 2 5 4 5 4 5 5 4 3 5 2 5 

trabajador 45 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 

trabajador 46 1 2 2 3 2 2 2 3 2 1 3 2 2 3 1 3 2 2 

trabajador 47 2 4 5 5 1 5 2 4 4 4 5 5 5 5 3 5 1 5 

trabajador 48 2 2 2 2 1 2 1 3 2 2 2 3 2 2 1 2 1 2 

trabajador 49 2 4 5 4 2 5 1 5 5 4 5 4 4 4 5 4 2 5 

trabajador 50 2 5 3 4 1 4 2 4 4 2 3 4 5 2 3 4 1 4 

trabajador 51 2 2 1 1 2 1 3 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 

trabajador 52 2 4 5 5 1 3 1 4 4 5 4 5 5 5 2 5 1 3 

trabajador 53 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 4 2 4 2 3 2 3 

trabajador 54 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 
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trabajador 55 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 

trabajador 56 2 2 2 1 2 1 3 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 

trabajador 57 2 3 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 2 

trabajador 58 2 4 5 5 3 5 1 4 5 5 4 5 4 5 3 5 3 5 

trabajador 59 2 4 4 4 2 4 1 3 3 3 5 5 3 3 3 4 2 4 

trabajador 60 1 3 4 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 

trabajador 61 1 3 4 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 

trabajador 62 1 5 5 5 2 3 1 4 4 5 3 4 5 5 4 5 2 3 

trabajador 63 1 1 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 1 

trabajador 64 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 

trabajador 65 3 3 3 4 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 2 3 

trabajador 66 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 

trabajador 67 1 4 4 5 2 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 2 3 

trabajador 68 1 5 5 5 3 5 2 3 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 

trabajador 69 2 4 5 4 3 5 1 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 5 

trabajador 70 1 4 3 2 1 3 2 3 3 4 2 2 3 3 2 2 1 3 

trabajador 71 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 

trabajador 72 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 

trabajador 73 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 2 

trabajador 74 3 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

trabajador 75 2 2 2 1 1 2 3 2 2 2 1 2 2 1 2 1 1 2 

trabajador 76 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 

trabajador 77 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 

trabajador 78 3 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 

trabajador 79 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 

trabajador 80 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 

trabajador 81 2 1 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 

trabajador 82 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 

trabajador 83 2 1 2 2 1 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 
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trabajador 84 3 2 2 3 1 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 1 3 

trabajador 85 2 2 1 1 3 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 3 2 

trabajador 86 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

trabajador 87 3 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 

trabajador 88 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 

trabajador 89 3 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 

trabajador 90 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 

trabajador 91 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 

trabajador 92 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 1 

trabajador 93 1 1 2 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 

trabajador 94 2 1 2 1 3 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 3 1 

trabajador 95 3 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 

trabajador 96 3 2 2 1 3 1 3 1 2 2 1 2 2 2 1 1 3 1 

trabajador 97 3 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 3 2 1 2 2 1 2 

trabajador 98 1 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 

trabajador 99 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 

trabajador 100 1 1 1 1 2 1 3 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 

trabajador 101 2 3 3 3 1 3 1 3 2 2 2 2 2 2 1 3 1 3 

trabajador 102 2 2 1 1 3 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 3 1 

trabajador 103 3 1 1 2 1 2 3 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 

trabajador 104 2 2 2 2 1 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 

trabajador 105 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 1 2 2 2 

trabajador 106 2 1 2 1 3 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 3 1 

trabajador 107 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 

trabajador 108 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 

trabajador 109 3 3 2 5 5 3 3 5 2 5 4 2 5 5 3 3 5 2 

trabajador 110 4 5 1 5 4 4 1 5 2 4 5 1 5 4 4 1 5 2 

trabajador 111 5 5 2 4 5 4 2 4 2 3 3 2 4 5 4 2 4 2 

trabajador 112 2 2 2 1 1 1 3 1 1 2 1 2 1 1 1 3 1 1 
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trabajador 113 4 3 2 3 2 3 2 3 1 2 4 2 3 2 3 2 3 1 

trabajador 114 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 

trabajador 115 3 4 3 5 4 5 2 4 1 4 5 3 5 4 5 2 4 1 

trabajador 116 3 3 3 3 4 3 2 2 2 2 3 3 3 4 3 2 2 2 

trabajador 117 4 4 2 5 3 5 3 5 3 5 4 2 5 3 5 3 5 3 

trabajador 118 2 3 1 3 3 2 2 4 1 4 3 1 3 3 2 2 4 1 

trabajador 119 4 3 3 4 3 4 1 3 2 3 4 3 4 3 4 1 3 2 

trabajador 120 4 3 2 3 3 3 1 4 2 3 4 2 3 3 3 1 4 2 

trabajador 121 2 1 1 2 2 1 3 2 1 2 1 1 2 2 1 3 2 1 

trabajador 122 5 3 3 4 3 3 1 5 2 4 4 3 4 3 3 1 5 2 

trabajador 123 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 

trabajador 124 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 2 3 3 3 3 3 2 2 

trabajador 125 4 3 2 5 4 4 2 3 2 5 4 2 5 4 4 2 3 2 

trabajador 126 3 4 2 4 5 3 2 4 1 5 3 2 4 5 3 2 4 1 

trabajador 127 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 

trabajador 128 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 

trabajador 129 4 4 2 5 5 4 3 5 2 5 5 2 5 5 4 3 5 2 

trabajador 130 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 

trabajador 131 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 4 3 2 3 2 2 3 2 

trabajador 132 3 3 2 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 3 3 1 

trabajador 133 4 3 1 2 3 2 1 3 3 3 2 1 2 3 2 1 3 3 

trabajador 134 5 5 3 5 5 5 1 4 3 4 5 3 5 5 5 1 4 3 

trabajador 135 3 4 2 5 4 4 2 5 2 5 5 2 5 4 4 2 5 2 

trabajador 136 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 

trabajador 137 1 1 2 2 1 1 3 2 2 2 1 2 2 1 1 3 2 2 

trabajador 138 3 4 2 2 2 3 3 4 2 3 3 2 2 2 3 3 4 2 

trabajador 139 4 5 2 3 4 3 1 3 2 4 3 2 3 4 3 1 3 2 

trabajador 140 3 2 2 4 3 4 1 3 2 4 3 2 4 3 4 1 3 2 

trabajador 141 3 2 1 2 2 4 3 2 3 3 3 1 2 2 4 3 2 3 
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trabajador 142 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1 1 

trabajador 143 1 1 3 1 1 1 2 1 2 1 1 3 1 1 1 2 1 2 

trabajador 144 2 2 3 3 3 4 1 4 1 4 4 3 3 3 4 1 4 1 

trabajador 145 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 

trabajador 146 3 4 2 4 3 4 2 3 2 3 2 2 4 3 4 2 3 2 

trabajador 147 1 2 2 2 1 1 2 1 3 1 2 2 2 1 1 2 1 3 

trabajador 148 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 

trabajador 149 5 5 3 5 5 4 2 5 2 5 5 3 5 5 4 2 5 2 

trabajador 150 5 3 3 3 3 5 2 4 2 5 3 3 3 3 5 2 4 2 

trabajador 151 3 3 2 4 4 3 2 3 2 3 3 2 4 4 3 2 3 2 

trabajador 152 4 5 1 3 3 5 2 5 2 5 4 1 3 3 5 2 5 2 

trabajador 153 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 

trabajador 154 3 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 2 

trabajador 155 5 5 2 4 5 5 1 5 2 4 4 2 4 5 5 1 5 2 

trabajador 156 2 3 2 2 2 2 1 2 1 3 2 2 2 2 2 1 2 1 

trabajador 157 5 4 2 4 5 4 2 5 1 5 5 2 4 5 4 2 5 1 

trabajador 158 3 4 2 5 3 4 1 4 2 4 4 2 5 3 4 1 4 2 

trabajador 159 1 1 2 2 1 1 2 1 3 1 1 2 2 1 1 2 1 3 

trabajador 160 4 5 2 4 5 5 1 3 1 4 4 2 4 5 5 1 3 1 

trabajador 161 2 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 

trabajador 162 1 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 

trabajador 163 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 

trabajador 164 1 2 2 2 2 1 2 1 3 1 1 2 2 2 1 2 1 3 

trabajador 165 2 3 2 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3 3 4 3 2 3 

trabajador 166 4 5 2 4 5 5 3 5 1 4 5 2 4 5 5 3 5 1 

trabajador 167 5 5 2 4 4 4 2 4 1 3 3 2 4 4 4 2 4 1 

trabajador 168 3 3 1 3 4 3 2 3 2 3 3 1 3 4 3 2 3 2 

trabajador 169 3 2 1 3 4 3 3 3 2 3 2 1 3 4 3 3 3 2 

trabajador 170 3 4 1 5 5 5 2 3 1 4 4 1 5 5 5 2 3 1 
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trabajador 171 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 1 1 2 

trabajador 172 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 

trabajador 173 4 4 3 3 3 4 2 3 3 3 4 3 3 3 4 2 3 3 

trabajador 174 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 

trabajador 175 5 5 1 4 4 5 2 3 3 5 4 1 4 4 5 2 3 3 

trabajador 176 5 5 1 5 5 5 3 5 2 3 5 1 5 5 5 3 5 2 

trabajador 177 5 4 2 4 5 4 3 5 1 5 4 2 4 5 4 3 5 1 

trabajador 178 2 2 1 4 3 2 1 3 2 3 3 1 4 3 2 1 3 2 

trabajador 179 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 

trabajador 180 1 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 

trabajador 181 1 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 

trabajador 182 1 1 3 1 1 1 1 1 1 2 2 3 1 1 1 1 1 1 

trabajador 183 1 2 2 2 2 1 1 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 3 

trabajador 184 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 

trabajador 185 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 3 

trabajador 186 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1 1 

trabajador 187 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 

trabajador 188 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

trabajador 189 2 2 2 1 2 2 3 1 2 2 2 2 1 2 2 3 1 2 

trabajador 190 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 

trabajador 191 2 2 2 1 2 2 1 2 3 3 2 2 1 2 2 1 2 3 

trabajador 192 2 2 3 2 2 3 1 3 2 2 2 3 2 2 3 1 3 2 

trabajador 193 2 1 2 2 1 1 3 2 1 2 2 2 2 1 1 3 2 1 

trabajador 194 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 

trabajador 195 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 

trabajador 196 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 

trabajador 197 2 2 3 1 1 2 2 1 2 2 1 3 1 1 2 2 1 2 

trabajador 198 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 1 

trabajador 199 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 
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trabajador 200 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 

trabajador 201 1 1 1 1 2 1 3 1 1 1 1 1 1 2 1 3 1 1 

trabajador 202 2 2 2 1 2 1 3 1 1 1 2 2 1 2 1 3 1 1 

trabajador 203 1 1 3 1 1 1 1 2 3 1 1 3 1 1 1 1 2 3 

trabajador 204 1 2 3 2 2 1 3 1 3 1 2 3 2 2 1 3 1 3 

trabajador 205 2 3 3 2 2 2 1 2 1 2 2 3 2 2 2 1 2 1 

trabajador 206 2 2 1 2 2 2 3 2 1 2 2 1 2 2 2 3 2 1 

trabajador 207 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 

trabajador 208 1 1 1 1 1 1 2 1 3 1 1 1 1 1 1 2 1 3 

trabajador 209 2 2 2 3 3 3 1 3 1 3 2 2 3 3 3 1 3 1 

trabajador 210 1 2 2 2 1 1 3 1 2 2 2 2 2 1 1 3 1 2 

trabajador 211 1 1 3 1 1 2 1 2 3 1 2 3 1 1 2 1 2 3 

trabajador 212 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 1 2 2 2 2 1 2 3 

trabajador 213 3 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 

trabajador 214 1 1 2 1 2 1 3 1 1 1 1 2 1 2 1 3 1 1 

 



 

 

Variable desempeño laboral 

  PRG.1 PRG.2 PRG.3 PRG.4 PRG.5 PRG.6 PRG.7 PRG.8 PRG.9 PRG.10 PRG.11 PRG.12 

trabajador 1 1 3 3 5 5 3 3 5 3 4 4 4 

trabajador 2 3 2 3 4 4 5 5 3 5 5 5 3 

trabajador 3 2 3 1 4 5 3 5 5 4 5 4 4 

trabajador 4 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 

trabajador 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 6 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 

trabajador 7 2 1 3 3 5 3 5 3 4 3 3 4 

trabajador 8 3 2 1 5 5 4 5 5 5 3 4 4 

trabajador 9 2 3 2 4 3 5 5 5 5 5 5 4 

trabajador 10 2 3 3 3 2 4 2 3 3 2 3 3 

trabajador 11 3 1 3 3 4 3 2 4 4 4 3 4 

trabajador 12 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 

trabajador 13 2 2 2 3 2 2 3 1 2 2 2 3 

trabajador 14 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

trabajador 15 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 

trabajador 16 3 2 1 3 3 4 3 3 2 4 3 4 

trabajador 17 2 3 3 3 5 4 5 5 4 3 4 3 

trabajador 18 3 1 2 4 5 4 5 5 5 4 4 4 

trabajador 19 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 

trabajador 20 3 1 3 3 4 3 2 3 2 2 4 3 

trabajador 21 4 4 5 3 3 5 5 3 4 4 5 5 

trabajador 22 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 23 2 2 4 3 3 2 3 2 4 4 2 2 

trabajador 24 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 

trabajador 25 4 3 3 4 4 2 4 3 5 3 3 4 

trabajador 26 4 3 4 3 5 5 3 5 5 4 3 5 
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trabajador 27 3 5 3 4 3 5 5 3 4 3 5 5 

trabajador 28 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 

trabajador 29 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 

trabajador 30 3 3 2 2 3 4 2 2 2 2 3 4 

trabajador 31 2 2 3 2 1 2 2 2 1 2 2 2 

trabajador 32 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 

trabajador 33 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 

trabajador 34 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

trabajador 35 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 

trabajador 36 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 

trabajador 37 2 4 3 2 4 4 3 2 3 4 3 3 

trabajador 38 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 

trabajador 39 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 

trabajador 40 3 4 4 4 3 4 2 2 3 3 2 3 

trabajador 41 5 4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 

trabajador 42 5 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 

trabajador 43 5 4 4 3 5 3 3 3 3 3 2 4 

trabajador 44 4 3 4 5 5 5 3 5 5 4 4 5 

trabajador 45 3 4 3 4 4 3 5 3 5 3 2 4 

trabajador 46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 47 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 4 4 

trabajador 48 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 

trabajador 49 4 3 5 5 4 4 4 3 4 3 4 4 

trabajador 50 3 5 3 3 3 5 5 4 3 2 3 3 

trabajador 51 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 

trabajador 52 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 

trabajador 53 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 

trabajador 54 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 

trabajador 55 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 
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trabajador 56 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 

trabajador 57 4 4 3 4 3 2 3 4 2 3 3 4 

trabajador 58 5 3 3 3 3 5 5 4 5 3 3 5 

trabajador 59 4 3 3 4 2 3 3 2 3 4 4 4 

trabajador 60 3 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 

trabajador 61 4 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 

trabajador 62 4 5 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 

trabajador 63 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 64 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 

trabajador 65 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 

trabajador 66 4 2 3 3 3 2 3 2 3 3 4 2 

trabajador 67 5 4 3 4 4 4 5 3 4 5 4 4 

trabajador 68 3 5 4 3 5 3 4 5 5 4 3 4 

trabajador 69 5 4 4 4 3 5 5 5 4 3 4 5 

trabajador 70 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 

trabajador 71 2 2 2 3 1 3 2 2 2 2 2 2 

trabajador 72 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 

trabajador 73 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 74 2 2 2 2 2 3 2 3 2 1 2 2 

trabajador 75 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 3 2 

trabajador 76 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

trabajador 77 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

trabajador 78 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 

trabajador 79 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

trabajador 80 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 

trabajador 81 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 

trabajador 82 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 2 

trabajador 83 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

trabajador 84 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 
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trabajador 85 1 1 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 

trabajador 86 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 

trabajador 87 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 3 3 

trabajador 88 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 

trabajador 89 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 

trabajador 90 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 91 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 

trabajador 92 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 2 

trabajador 93 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 

trabajador 94 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 95 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 3 

trabajador 96 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 

trabajador 97 1 2 2 2 1 2 2 3 3 1 2 2 

trabajador 98 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 

trabajador 99 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 

trabajador 100 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 

trabajador 101 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 

trabajador 102 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 

trabajador 103 1 1 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 

trabajador 104 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 

trabajador 105 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 

trabajador 106 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 107 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

trabajador 108 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 

trabajador 109 1 3 3 5 5 3 3 5 3 4 4 4 

trabajador 110 3 2 3 4 4 5 5 3 5 5 5 3 

trabajador 111 2 3 1 4 5 3 5 5 4 5 4 4 

trabajador 112 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 

trabajador 113 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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trabajador 114 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 

trabajador 115 2 1 3 3 5 3 5 3 4 3 3 4 

trabajador 116 3 2 1 5 5 4 5 5 5 3 4 4 

trabajador 117 2 3 2 4 3 5 5 5 5 5 5 4 

trabajador 118 2 3 3 3 2 4 2 3 3 2 3 3 

trabajador 119 3 1 3 3 4 3 2 4 4 4 3 4 

trabajador 120 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 

trabajador 121 2 2 2 3 2 2 3 1 2 2 2 3 

trabajador 122 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

trabajador 123 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 

trabajador 124 3 2 1 3 3 4 3 3 2 4 3 4 

trabajador 125 2 3 3 3 5 4 5 5 4 3 4 3 

trabajador 126 3 1 2 4 5 4 5 5 5 4 4 4 

trabajador 127 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 

trabajador 128 3 1 3 3 4 3 2 3 2 2 4 3 

trabajador 129 4 4 5 3 3 5 5 3 4 4 5 5 

trabajador 130 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 131 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 

trabajador 132 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 

trabajador 133 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 

trabajador 134 4 4 3 4 3 2 3 4 2 3 3 4 

trabajador 135 5 3 3 3 3 5 5 4 5 3 3 5 

trabajador 136 4 3 3 4 2 3 3 2 3 4 4 4 

trabajador 137 3 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 

trabajador 138 4 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 

trabajador 139 4 5 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 

trabajador 140 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 141 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 

trabajador 142 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 
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trabajador 143 4 2 3 3 3 2 3 2 3 3 4 2 

trabajador 144 5 4 3 4 4 4 5 3 4 5 4 4 

trabajador 145 3 5 4 3 5 3 4 5 5 4 3 4 

trabajador 146 5 4 4 4 3 5 5 5 4 3 4 5 

trabajador 147 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 

trabajador 148 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 

trabajador 149 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 

trabajador 150 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 

trabajador 151 4 4 3 4 3 2 3 4 2 3 3 4 

trabajador 152 5 3 3 3 3 5 5 4 5 3 3 5 

trabajador 153 4 3 3 4 2 3 3 2 3 4 4 4 

trabajador 154 3 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 

trabajador 155 4 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 

trabajador 156 4 5 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 

trabajador 157 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 158 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 

trabajador 159 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 

trabajador 160 4 2 3 3 3 2 3 2 3 3 4 2 

trabajador 161 5 4 3 4 4 4 5 3 4 5 4 4 

trabajador 162 3 5 4 3 5 3 4 5 5 4 3 4 

trabajador 163 5 4 4 4 3 5 5 5 4 3 4 5 

trabajador 164 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 

trabajador 165 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 

trabajador 166 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 167 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 

trabajador 168 2 1 3 3 5 3 5 3 4 3 3 4 

trabajador 169 3 2 1 5 5 4 5 5 5 3 4 4 

trabajador 170 2 3 2 4 3 5 5 5 5 5 5 4 

trabajador 171 2 3 3 3 2 4 2 3 3 2 3 3 
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trabajador 172 3 1 3 3 4 3 2 4 4 4 3 4 

trabajador 173 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 

trabajador 174 2 2 2 3 2 2 3 1 2 2 2 3 

trabajador 175 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

trabajador 176 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 

trabajador 177 3 2 1 3 3 4 3 3 2 4 3 4 

trabajador 178 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 

trabajador 179 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 180 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 

trabajador 181 2 1 3 3 5 3 5 3 4 3 3 4 

trabajador 182 3 2 1 5 5 4 5 5 5 3 4 4 

trabajador 183 2 3 2 4 3 5 5 5 5 5 5 4 

trabajador 184 2 3 3 3 2 4 2 3 3 2 3 3 

trabajador 185 3 1 3 3 4 3 2 4 4 4 3 4 

trabajador 186 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 

trabajador 187 2 2 2 3 2 2 3 1 2 2 2 3 

trabajador 188 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

trabajador 189 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 

trabajador 190 3 2 1 3 3 4 3 3 2 4 3 4 

trabajador 191 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 

trabajador 192 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 193 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 

trabajador 194 2 1 3 3 5 3 5 3 4 3 3 4 

trabajador 195 3 2 1 5 5 4 5 5 5 3 4 4 

trabajador 196 2 3 2 4 3 5 5 5 5 5 5 4 

trabajador 197 2 3 3 3 2 4 2 3 3 2 3 3 

trabajador 198 3 1 3 3 4 3 2 4 4 4 3 4 

trabajador 199 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 

trabajador 200 2 2 2 3 2 2 3 1 2 2 2 3 
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trabajador 201 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

trabajador 202 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 

trabajador 203 3 2 1 3 3 4 3 3 2 4 3 4 

trabajador 204 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 

trabajador 205 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

trabajador 206 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 

trabajador 207 2 1 3 3 5 3 5 3 4 3 3 4 

trabajador 208 3 2 1 5 5 4 5 5 5 3 4 4 

trabajador 209 2 3 2 4 3 5 5 5 5 5 5 4 

trabajador 210 2 3 3 3 2 4 2 3 3 2 3 3 

trabajador 211 3 1 3 3 4 3 2 4 4 4 3 4 

trabajador 212 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 

trabajador 213 2 2 2 3 2 2 3 1 2 2 2 3 

trabajador 214 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 
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Anexo 9 Resultados por ítems 

 

Tabla 13  
Respuestas de ítems del primer instrumento 

ITEMS DE LA VARIABLE 
1 

Nunca Casi nunca A veces 
Casi 

siempre Siempre 
N° % N° % N° % N° % N° % 

El gerente municipal 
promueve el uso de 
la TIC dentro de la 
entidad. 51 24% 94 44% 47 22% 13 6% 9 4% 

El gerente municipal 
emplea 
herramientas 
tecnológicas para 
facilitar la 
realización de 
actividades. 36 17% 72 34% 48 22% 29 14% 29 14% 

El gerente municipal 
toma decisiones 
teniendo en cuenta 
las herramientas y 
materiales con las 
que cuenta la 
municipalidad. 37 17% 85 40% 63 29% 15 7% 14 7% 

El gerente toma 
decisiones 
acertadas antes de 
elaborar un plan de 
trabajo. 43 20% 64 30% 46 21% 34 16% 27 13% 

El gerente municipal 
muestra liderazgo 
democrático al 
momento de 
realizar actividades 
dentro de la 
municipalidad. 54 25% 82 38% 59 28% 8 4% 11 5% 

Considera al 
gerente como un 
líder 
transformacional 
con sus 
colaboradores. 45 21% 55 26% 53 25% 32 15% 29 14% 

Se promueve una 
comunicación sana 
y afectiva entre el 
gerente y los 61 29% 108 50% 45 21% 0 0% 0  
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colaboradores de la 
municipalidad. 

El gerente municipal 
se dirige con 
respeto en todo 
momento a sus 
trabajadores. 42 20% 61 29% 52 24% 30 14% 29 14% 

El gerente municipal 
plantea nuevas 
ideas al momento 
de realizar las 
actividades en la 
municipalidad. 47 22% 86 40% 45 21% 25 12% 11 5% 

El gerente municipal 
busca formas 
creativas de 
desarrollar las 
tareas en la entidad. 46 21% 63 29% 43 20% 37 17% 25 12% 

El gerente mantiene 
una mentalidad 
positiva frente a las 
diferentes 
situaciones que se 
presenta en la 
municipalidad. 41 19% 71 33% 44 21% 36 17% 22 10% 

El gerente planifica 
estrategias 
directivas   para el 
desarrollo de las 
actividades en la 
municipalidad. 37 17% 87 41% 58 27% 18 8% 14 7% 

El gerente municipal 
organiza las 
actividades a 
realizar con los 
trabajadores. 37 17% 75 35% 43 20% 35 16% 24 11% 

El gerente da a 
conocer de manera 
estructurada las 
actividades antes 
de que sean 
realizadas. 43 20% 63 29% 53 25% 25 12% 30 14% 

En caso de 
presentarse 
conflictos, estos se 
resuelven de forma 
asertiva. 55 26% 51 24% 60 28% 31 14% 17 8% 
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El gerente tiende a 
mostrar emociones 
fuertes ante las 
diversas situaciones 
que se presentan 
en el trabajo. 54 25% 75 35% 49 23% 20 9% 16 7% 

El gerente municipal 
emplea sus 
conocimientos en 
gestión pública para 
el desarrollo de las 
actividades y con 
ello cumplir las 
metas de la entidad. 53 25% 83 39% 53 25% 12 6% 13 6% 

El gerente municipal 
comparte sus 
experiencias y 
conocimiento en 
gestión pública con 
los colaboradores. 45 21% 87 41% 48 22% 15 7% 19 9% 

 

Según los resultados de la tabla anterior podemos evidenciar que la mayoría de 

colaboradores ha marcado que casi nunca se cumple con lo que señalan los 

ítems. 

 

Tabla 14  
Respuestas de ítems del segundo instrumento 

ITEMS DE LA VARIABLE 2 Nunca 
Casi 

nunca A veces 
Casi 

siempre Siempre 

N° % N° % N° % N° % N° % 

Suele resolver los problemas que 
se originan cuando realiza sus 
actividades. 

56 26% 80 37% 45 21% 20 9% 13 6% 

Los compañeros se reúnen para 
solucionar problemas dentro de la 
municipalidad. 

61 29% 90 42% 38 18% 16 7% 9 4% 

Se planifican actividades para 
resolver problemas que se 
presentan en la entidad. 

50 23% 78 36% 64 30% 18 8% 4 2% 
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Se adapta a los cambios que 
existen dentro de la 
municipalidad. 

47 22% 47 22% 78 36% 32 15% 10 5% 

Considera que los cambios en la 
entidad ayudan a mejorar su 
trabajo. 

39 18% 76 36% 52 24% 21 10% 26 12% 

Sus compañeros muestran una 
adaptación al cambio en su 
respectiva área. 

47 22% 54 25% 60 28% 31 14% 22 10% 

Trata de cumplir a tiempo sus 
metas laborales. 

51 24% 94 44% 47 22% 13 6% 9 4% 

El desarrollo de sus actividades 
ayuda a cumplir con sus metas 
laborales. 

36 17% 72 34% 48 22% 29 14% 29 14% 

Comparte sus metas laborales 
con sus compañeros de trabajo. 

37 17% 86 40% 63 29% 14 7% 14 7% 

Muestra compromiso y cumple 
con sus actividades en el trabajo. 

43 20% 64 30% 46 21% 34 16% 27 13% 

Sus compañeros muestran 
compromiso al momento de 
realizar sus actividades. 

54 25% 82 38% 59 28% 8 4% 11 5% 

Al final de cada año realiza una 
revisión de las metas que se 
propuso alcanzar. 

45 21% 55 26% 53 25% 32 15% 29 14% 

 

De acuerdo a lo presentado en la tabla anterior, se muestra que la mayor parte de 

los trabajadores de la entidad municipal ha marcado como opción de respuesta 

entre casi nunca y a veces a los diferentes ítems del cuestionario sobre el 

desempeño laboral.  
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