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RESUMEN 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre el desempeño laboral 

y productividad en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023. Fue de tipo 

básica, enfoque cuantitativo, diseño no experimental, nivel correlacional y con corte 

transversal. En cuanto a la población estuvo conformada por 68 servidores 

públicos, mientras que la muestra abarco a 58 de ellos. Tuvo como técnica la 

encuesta y como instrumento al cuestionario. En cuanto a los resultados revelaron 

que el grado de las dimensiones del desempeño laboral para habilidad, asertividad 

y flexibilidad obtuvieron un grado bueno mayor a 62 % y para la responsabilidad, 

regular con 53 % ante el grado de las dimensiones de la productividad sobre la 

eficiencia y eficacia obteniendo un grado bueno mayor a 66 %. Así mismo, para la 

relación entre las dimensiones del desempeño laboral y productividad obtuvieron 

un Rho de Spearman de .611, .539, .443, .551, y un p-valor igual a .000. 

Concluyendo que existe relación positiva moderada y significativa entre las 

variables, con un Rho de Spearman de .671 junto a una significancia de p=0,000≤ 

0.01 (1%). Además, solo el 58.17 % del desempeño laboral influye en 

la productividad.  

Palabras clave: Desempeño laboral, productividad, evaluación. 
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ABSTRACT 

The objective of the research was to determine the relationship between work 

performance and productivity in the Sub Regional Management of Alto Amazonas, 

2023. It was basic, quantitative approach, non-experimental design, correlational 

level and cross-sectional. As for the population, it was made up of 68 public 

servants, while the sample included 58 of them. It had the survey as a technique 

and the questionnaire as an instrument. Regarding the results, they revealed that 

the degree of the dimensions of work performance for ability, assertiveness and 

flexibility obtained a good degree greater than 62% and for responsibility, regular 

with 53% compared to the degree of the dimensions of productivity on efficiency. 

and effectiveness obtaining a good grade greater than 66%. Likewise, for the 

relationship between the dimensions of work performance and productivity, they 

obtained a Spearman's Rho of .611, .539, .443, .551, and a p-value equal to .000. 

Concluding that there is a moderate and significant positive relationship between 

the variables, with a Spearman's Rho of .671 along with a significance of p=0.000≤ 

0.01 (1%). Furthermore, only 58.17% of job performance influences productivity. 

Keywords: Job performance, productivity, evaluation. 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel internacional, el bajo desempeño en el trabajo, se manifiesta

en muchas sintomatologías, como no cumplir con los retos

estratégicos que pide el área, desorganización en sus áreas de

trabajo, muchos problemas de comunicación, donde se echan la culpa

unos a otros, poca o nula iniciativa para resolver los problemas, la falta

de entusiasmo, falta de cooperación. En ese sentido, Gil (2023),

Montero (2023) y Bárcena (2023), mencionan que en España el 90 %

de sus trabajadores no se compromete con la organización, el 20 %

no se siente a gusto en su trabajo, y un 36 % confirma sentirse

estresado cada día en el trabajo. Esta situación va avanzando cada

año, y el número de buenos empleados es cada vez menor y con altos

índices de tensión en el trabajo. Agregando a lo anterior, Rastogi et

al. (2018), indica que un 70 % de la fuerza laboral no están

comprometidas en sus áreas de trabajo, esta falta de compromiso y

apoyo genera problemas en la organización.

En esta línea, en América Latina no son indiferentes con las diversas

situaciones, ya que el trabajo lo hacen más lento, comenten muchos

errores, disminución de la calidad del trabajo, es decir no están

entregando su trabajo en tiempo y forma. Frente a ello, Juárez (2022),

indicó que el 53 % de los trabajadores sufren de agotamiento laboral,

tristeza, y un 80 % no tiene conexión emocional y compromiso con el

trabajo, y los países con índice altos de estrés son: Ecuador 57 %, El

Salvador 55 %, Costa Rica 54 % y México 48 % (Morales, 2023).

Sumando a esto, en Estados Unidos el 28 % de los trabajadores

experimentan un nivel elevado de agotamiento laboral (Juárez, 2022).

De manera similar, Morales (2023), menciona que en México el 73 %

de los trabajadores se sienten alejados y no están comprometidos con

la empresa, y un 59 % de sus trabajadores no cumplen con las metas

y se mantienen sentados observando el reloj. Así mismo, Carrión et

al. (2019), manifiesta que el sector público ecuatoriano, por más que

cuenten con lineamientos para mejorar el proceso de evaluación,
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tienen deficiencias, siendo una de ellas, estabilidad laboral, riesgos 

psicosociales y afectando así el ambiente laboral a nivel 

organizacional e individual.    

      En el Perú, un bajo desempeño laboral se puede manifestar de 

diversas causas, como la baja motivación del personal, falta de 

liderazgo, estrés, personal inseguro, incumpliendo de plazos, quejas 

por parte de los usuarios, ausentismo de los trabajadores, poca 

capacidad de decisión, baja participación, poco empático, poca 

pertinencia con la empresa. Consecuentemente, Medina (2017), 

sostiene que diversos factores, como el estrés, problemas familiares, 

liderazgo insuficiente y una débil relación con la organización, 

impactan negativamente al desempeño laboral, donde afectan al 

ambiente laboral y a los futuros proyectos a ejecutarse; un 70% las 

empresas, públicas como privadas, enfrentan estos desafíos. 

Aumentando las horas laborales no mejora la productividad, en 

cambio, desgasta y perjudica la salud de los empleados, llevando a 

una mayor pérdida de talento humano. 

      De la misma manera, Morales (2023), indica que el 54 % de los 

trabajadores padecen de estrés diariamente en su trabajo; ahora bien, 

Toyama (2022), manifiesta que un 49 % tienen una mala 

comunicación en su ambiente laboral, donde también se identificaron 

que el 27 % no tienen una conexión con la empresa, 24 % sufren de 

maltratos por jefes prepotentes, y un 12 % exceso de trabajo. Así 

mismo, Ybánez (2023), menciona que un 25 % tiene un desempeño 

negativo y no se sienten capaces de lograr el objetivo, un 30 % no les 

gusta su trabajo, 26 % deben trabajar demás porque su equipo de 

trabajo no está con la camiseta de la empresa, 40 % de trabajadores 

sufren agotamiento emocional y un 24 % sienten un nudo en el 

estómago, solo con pensar ir al trabajo.  

      De manera similar, el Gobierno Regional de Loreto viene presentando 

un desempeño deficiente en sus colaboradores, en gran parte debido 

a la evidente falta de interés en realizar un trabajo de calidad, faltan 

habilidades de comunicación que obstaculizan el trabajo en equipo 
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eficaz y el compromiso con la institución. Además, se ha observado 

que un número importante de empleados presenta problemas de 

comportamiento, evidentes en su falta de cortesía al interactuar con 

usuarios, ejecutivos y colegas. Así mismo, no se viene realizando una 

evaluación continua del conocimiento en sus colaboradores, no 

brindan programas de capacitación que beneficien a los trabajadores, 

no fomentan el trabajo en equipo, pocas veces consideran las 

habilidades de sus colaboradores al asignar trabajos (Rodríguez, 

2021).   

      En el mismo sentido, la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas 

(GSRAA) ha identificado diversas deficiencias en el desenvolvimiento 

y resultados de sus empleados. La convivencia laboral se ve afectada 

por la incorporación de nuevos empleados con escasa empatía, 

oficina pequeña y mal ventilada, desorden documental, procesos 

lentos y comunicación inadecuada, así como desconfianza en la 

información proporcionada y carencia de solidaridad, la falta de 

motivación es evidente, lo que impide que muestren sus habilidades 

y conocimientos técnicos. Además, no existe un plan de formación 

para perfeccionar estas destrezas competitivas de los empleados 

para potenciar su productividad, tanto en el desempeño individual 

como en equipo. Por otro lado, no existen mecanismos suficientes 

para monitorear y evaluar adecuadamente el desempeño del personal 

(Gonzáles, 2021). 

      Por ello, es crucial evaluar el desempeño y productividad de los 

colaboradores en toda el área administrativa de la GSRAA, 

considerando que un buen ambiente entre trabajadores impacta 

significativamente en actitudes y valores. Los jefes de la institución 

deben identificar las falencias de sus trabajadores tanto en el 

desempeño individual como en equipo, así potenciar su desempeño 

laboral, con el fin de resolver aquellas que conducen a situaciones 

negativas a la productividad. Cabe mencionar que los servidores de 

la GSRAA, no reciben una evaluación regular, y no toman como 

prioridad, por ende, el desempeño laboral y la productividad no son lo 



4 

esperado, pese a que los trabajadores son un componente clave en 

cualquier organización.  

      Frente a ello, las causas de esta problemática se pueden mencionar, 

que no cumplen con sus deberes, falta de compromiso hacia la 

organización, falta de comunicación, asuntos personales, 

incumplimiento de los objetivos, bajo desempeño laboral, y ciertas 

situaciones como la desmotivación o el estrés pueden reducir de 

manera considerablemente la productividad. Podría traer las 

siguientes consecuencias, evidentemente si los servidores públicos 

no apoyan en contestar estos cuestionarios, puede ser perjudicial en 

la organización; porque no tendrán una visión clara, de cómo sus 

colaboradores están haciendo su trabajo y en qué área se puede 

mejorar para cumplir con la planificación de la organización.  

      Además, el problema de esta investigación, es por el débil 

conocimiento, de cómo se relacionan las variables, considerando que 

los colaboradores carecen de ayuda, lo cual genera ausencia de 

compañerismo y un ambiente desfavorable para desempeñar sus 

labores asignadas. Esto se va agravando por el poco compromiso de 

los jefes que promueva la unidad positiva entre los colaboradores, 

influyendo en su mentalidad y comportamiento, y motivándolos para 

que realicen los objetivos de una forma eficiente en el trabajo. Así 

mismo, como aporte se investigó con la finalidad de hacer 

sugerencias, plantear estrategias para hacer llegar a los funcionarios 

del GSRAA, a fin de lograr los objetivos planificados y así mismo, 

mejorar el ambiente laboral. 

      Sobre la base de esta situación se propone, el siguiente problema 

general ¿Cuál es la relación entre el desempeño laboral y 

productividad en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023?, 

luego se formularon los problemas específicos; P1: ¿Cuál es el 

grado de las dimensiones del desempeño laboral en la Gerencia Sub 

Regional de Alto Amazonas, 2023? P2: ¿Cuál es el grado de las 

dimensiones de la productividad en la Gerencia Sub Regional de Alto 

Amazonas, 2023? P3: ¿Cuál es la relación entre las dimensiones del 
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desempeño laboral y productividad en la Gerencia Sub Regional de 

Alto Amazonas, 2023? 

      La presente investigación se justifica por su conveniencia, donde se 

determinó como estas variables se interrelacionan, demostrando que 

estos resultados nos ayudaron a explicar mejor el desempeño laboral 

y productividad en la GSRAA. En términos de relevancia social, el 

estudio fue útil para la provincia de Alto Amazonas, especialmente, 

para los trabajadores de la GSRAA, quienes podrán utilizar estos 

resultados como herramienta para tomar decisiones, para mejorar el 

desempeño y productividad. Con respecto al valor teórico, ya que los 

resultados de esta investigación fomentaron el análisis y debate de 

los problemas actuales. En términos, implicancia práctica, se logró 

abordar la problemática, para concluir con estrategias útiles en la 

contribución a la GSRAA. En cuanto a la utilidad metodológica, se 

aportó con la elaboración de dos instrumentos, para recolectar y 

analizar información de manera confiable y válida, lo cual será útil para 

futuras investigaciones; beneficiando a las instituciones del sector 

público a resolver problemas similares. 

      En consecuencia, se formuló el objetivo general, Determinar la 

relación entre el desempeño laboral y productividad en la Gerencia 

Sub Regional de Alto Amazonas, 2023. Por consiguiente, se presentó 

los objetivos específicos, O1: Identificar el grado de las dimensiones 

del desempeño laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto 

Amazonas, 2023. O2: Identificar el grado de las dimensiones de la 

productividad en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023. 

O3: Analizar la relación entre las dimensiones del desempeño laboral  

y productividad en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023. 

 Razón por la cual, se ha presentado la hipótesis general, Hi: Existe 

relación entre el desempeño laboral y productividad en la Gerencia 

Sub Regional de Alto Amazonas, 2023. Así como las hipótesis 

específicas, H1: El grado de las dimensiones del desempeño laboral 

en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023, es bueno. H2: 

El grado de las dimensiones de la productividad en la Gerencia Sub 



6 

Regional de Alto Amazonas, 2023, es bueno. H3: Existe relación entre 

las dimensiones del desempeño laboral y productividad en la 

Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023.   
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II. MARCO TEÓRICO

Con la intención de abordar la problemática de este estudio, se recurre

a la indagación de anteriores investigaciones que mantengan el

mismo lineamiento o estudios relacionados con el tema. Con

referencia, al estudio de estas variables, existen un sinnúmero de

investigaciones. Tal es el caso, Torres y Córdova (2022), Limaylla

(2022), Serpa (2019) y Barcia et al. (2019), concluyeron que el

desempeño laboral y la productividad tienen una estrecha relación en

los empleados, lo que demuestra que estos realizan sus tareas de

manera eficaz y efectiva y contribuyen al cumplimiento de las metas y

usan los medios eficientemente, lo cual impulsa la productividad y el

éxito organizacional. Esto señala que, si el desempeño laboral mejora,

también se verán resultados positivos en la productividad y el éxito de

la compañía.

Con respecto al grado de este estudio, existen las siguientes

investigaciones. Como es el caso de Lluncor et al. (2023), López y

Castillo (2023), Mora (2022), Valenzuela (2022), Ramirez et al. (2022),

González y Vilchez (2021), Ponce y Gómez (2021), Huerta y Ching

(2021), Cieza et al. (2021), Lluncor et al. (2021), Tuesta et al. (2021),

González y Morales (2020) y Palacios (2019), concluyeron que el

desempeño laboral es bueno, lo que indica que los colaboradores

vienen cumpliendo con sus deberes de manera oportuna y adecuada,

aplicando su experiencia, una buena comunicación y capacidad para

solucionar inconvenientes según las necesidades de la organización.

Este excelente desempeño está relacionado con la destreza para

colaborar, trabajar en equipo, compartir conocimientos y apoyarse

mutuamente. Estas organizaciones fomentan un entorno laboral

positivo y dan oportunidades para alcanzar mejores resultados y

cumplir los objetivos establecidos.

No obstante, como es el caso de Córdova (2022), Marrufo y Pacherrez

(2020) y Torres (2019), concluyeron que el desempeño laboral es

regular, debido que los colaboradores cumplen con las expectativas
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básicas sin sobresalir, ni destacan por encima de lo esperado. Porque 

no importa el método ni el tiempo empleado, si es eficiente o no, sin 

dirección, pero tienen que entregar su trabajo, y eso afecta al 

crecimiento de la organización. Pero se puede mejorar, debido a que 

el empleado posee potencial para evolucionar tanto individual como 

organizacionalmente. En cambio, en el caso de Navarro et al. (2022), 

Ruiz et al. (2021) y Escobar et al. (2021), finalizaron que el 

desempeño laboral es malo y un mal desempeño laboral se 

caracteriza por no seguir los estándares empresariales y puede 

manifestarse en atrasos, baja calidad de trabajo o falta de 

compromiso, trabajar a un ritmo lento. Este tipo de rendimiento puede 

contagiar a otros colaboradores, disminuyendo la productividad 

general. Además, impacta negativamente a la organización. 

      Siguiendo con el grado de esta investigación, existe la siguiente 

investigación, como es el caso de Caballero et al. (2023), 

manifestaron que la productividad es buena, debido a la destreza de 

los empleados para realizar un trabajo eficiente y efectivo en un plazo 

determinado. Esto se traduce en empleados completando más tareas 

en menos tiempo, aumentando la rentabilidad de la organización y 

fomentando un mejor ambiente laboral donde se alcanzan objetivos y 

responsabilidades de forma eficaz. Una buena productividad es 

fundamental en el desarrollo y superación de una empresa, ya que 

depende de cómo los trabajadores perciben estas destrezas de la 

administración y su impacto en la misma.  

      Sin embargo, Fernández et al. (2023) y Pilco (2020), finalizaron que la 

productividad es regular, lo que indica que no alcanzan las metas 

debido a la falta de motivación y el bajo aprovechamiento del 

potencial, esto afecta a la productividad y conlleva errores a la 

organización. Por el contrario, planteado por Vallejo y Giachi (2021) y 

Ruiz et al. (2020), concluyeron que la productividad es mala, donde, 

determinaron que sufre por la desmotivación y falta de empeño de los 

empleados. Esto se atribuye a la insuficiente capacitación, un entorno 

laboral negativo con conflictos, escasa comunicación, planes 
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deficientes, organización caótica en tareas y proyectos. Y no tener 

claros los objetivos, donde existe una distribución inadecuada del 

trabajo, sumadas a la inaccesibilidad a recursos y herramientas 

necesarios, impactan a la efectividad del trabajador, dando como 

resultado una disminución de su competitividad. 

      En este apartado corresponde hablar de los fundamentos teóricos de 

esta investigación. Para hablar de la primera variable de estudio 

primero debemos definir términos. Desempeño: tomando en cuenta 

la definición de Balbin (2017), menciona que es el análisis, medición 

de los logros y resultados obtenidos, esto permite evaluar y contrastar 

los éxitos de la organización. Así mismo, Chiavenato (2011) y 

Chiavenato (2017), se refiere al comportamiento y acciones del 

personal y que son fundamentales en el logro de los objetivos 

organizacionales. Un buen desempeño se convierte en una poderosa 

fuerza para la organización.  

      Igualmente, Chiang et al. (2010), afirman que el desempeño se basa 

principalmente en lograr objetivos utilizando recursos de manera 

eficiente. Por otro lado, Mondy (2010), lo ve como un proceso 

enfocado en metas, destinado a garantizar que las actividades 

organizativas se realicen en tiempo y forma para maximizar la 

productividad de empleados, equipos y, en última instancia, de la 

empresa. El desempeño es clave para alcanzar la estrategia 

organizacional, ya que implica medir y mejorar el valor del personal. 

Por último, el término b) laboral, según la RAE (s.f.), lo que hace 

referencia al trabajo o actividad legal remunerada de las personas. 

      Bajo estas definiciones, conceptualizaremos la variable desempeño 

laboral, se refiere al desenvolvimiento de los colaboradores en su 

centro de trabajo. Este puede medirse considerando sus destrezas 

individuales y su aporte a la organización. Frente a ello, Palaci (2005), 

quien afirmó que es el valor que se busca aportar a la organización 

mediante las acciones realizadas por un individuo en un período 

determinado. Estas acciones, llevadas a cabo por uno o varios 

individuos, impulsan la eficiencia organizacional. Además, expertos 
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como Robbins y Coutler (2010), Chiavenato (2011), Chiavenato 

(2017), Robbins y Judge (2009), consideran que el desempeño laboral 

es el proceso de evaluación que mide el desenvolvimiento de sus 

trabajadores en función a sus metas y esta evaluación permite 

conocer el avance, de las metas de la institución.  

      Además, Asch (2015), sustenta que es un instrumento que evalúa la 

percepción de los trabajadores. Esta herramienta brinda datos acerca 

de su desempeño y habilidades individuales con el propósito de 

identificar áreas para mejorar constantemente, incrementando su 

aporte en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Es más, 

Carmona et al. (2015), resaltaron la importancia de identificar las 

necesidades de desarrollo y capacitación del personal, basándose en 

una evaluación continua de sus habilidades. Sin embargo, señalaron 

que, aunque las empresas evalúan a los empleados pensando en 

posibles ascensos, no contemplan la diversidad emocional y humana 

que cada individuo posee. En ese sentido el desempeño laboral 

demuestra la efectividad de un trabajador al llevar a cabo sus tareas 

asignadas y determina si es adecuado para el puesto. 

       A partir de lo señalado, se abordan las perspectivas de conceptualizar 

las dimensiones del desempeño laboral. Se refiere, que es la base 

primordial de la organización, donde se constituye la parte esencial 

para el avance y progreso de la misma (Checa et al., 2020). En esta 

investigación se toma a Chiavenato (2011) como autor principal, 

optamos por las siguientes dimensiones: habilidad, responsabilidad, 

asertividad y flexibilidad. Tenemos a la habilidad: para Xu et al. 

(2018), son las características únicas de cada individuo que los 

diferencian entre sí. Estas habilidades no son independientes, al 

contrario, están interrelacionadas para establecer conexiones 

potenciales entre ellas. En cuanto a sus indicadores: H. 

interpersonales, H. resolución de problemas, H. para comunicar, H. 

para planear y H. para organizar (Chiavenato, 2011). 

      En lo concerniente, a sus indicadores, tenemos: habilidad 

interpersonal: es esencial ya que implica trabajar en equipo, liderar 
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y fomentar la conexión interpersonal (Chiavenato, 2011; Chiavenato 

2017). Así mismo, las habilidades interpersonales abarcan el control 

emocional, que implica un esfuerzo constante por parte de los 

empleados para regular sus emociones y alinearlas con los objetivos 

organizacionales (Zapf et al., 2019). Demás, la habilidad para 

resolver problemas implica examinar y emplear estrategias efectivas 

(Chiavenato, 2011; Chiavenato 2017). Por otro lado, la habilidad para 

comunicarse, incluye expresarse claramente de manera verbal y 

articulada, y dar presentaciones persuasivas y escritura precisa 

(Chiavenato, 2011; Chiavenato 2017).  

      Para, Marín et al. (2012), destacan la comunicación como un elemento 

crucial que permite procesos claros de comprensión en tomar 

iniciativas y dar solución a los problemas. Así mismo, Koontz et al. 

(2012), manifestaron que la comunicación es una habilidad vital en las 

acciones individuales y colectivas que buscan integrar esfuerzos y 

fortalecer la institución. En cuanto, a la habilidad para planificar: es 

estructurar lo que debemos de hacer, contar con planes de trabajo, 

para hacer seguimiento del progreso, seguimiento en el tiempo, el uso 

de herramientas y recursos (Montoya, 2004). Por último, la habilidad 

para organizar implica administrar el tiempo eficientemente y 

alcanzar metas establecidas (Chiavenato, 2011; Chiavenato 2017; 

Montoya, 2004).  

      En cuanto a la responsabilidad: es comprometerse a un propósito 

para el bien del grupo (Chiavenato, 2011; Chiavenato 2017). En esa 

línea, Genoud et al. (2018), manifiestan que el trabajador debe asumir 

la responsabilidad de sus resultados laborales. Así mismo, Herrera 

(2023) y Robeyns (2005), mencionan que una persona debe 

comprometerse en alcanzar sus metas y cumplir con sus deberes. En 

cuanto a sus indicadores: toma de iniciativa, aceptación de 

responsabilidades y tareas adicionales. Por ende, tomar la iniciativa 

implica tener la habilidad profesional para proponer y crear proyectos 

propios, lo cual resulta valioso en el empleo al anticiparse a sucesos 

y dar ideas de solución (Castillo, 2010; Machado et al., 2007).  
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      Así mismo, aceptar responsabilidades se refiere a terminar tareas 

asignadas, cumplir con las obligaciones laborales y estar presente en 

los turnos adecuados para llegar a las metas propuestas del trabajo 

(Del Campo y Haro, 2009). En cuanto a tareas adicionales, hay que 

evitar asignar funciones excesivas y desproporcionadas al empleado 

de manera constante (Restrepo et al. 2006). Por otra parte, la 

asertividad: es una parte fundamental que nos permite dialogar y 

expresar lo que sentimos (Chiavenato, 2011; Chiavenato 2017). De 

igual manera, Navarro (2000), Macías y Camargo (2013), Gaeta y 

Galvanovskis (2009), considera la asertividad como una práctica clave 

para el éxito en la comunicación humana, la cual involucra aspectos 

más profundos como autenticidad, empatía y aceptación total.  

      En cuanto a sus indicadores: capaz de comunicarse de forma directa, 

demostrar confianza en sí mismo, prestar atención a percepción de 

los demás (Chiavenato, 2011). La comunicación directa permite 

expresar abiertamente pensamientos e ideas, facilitando el 

entendimiento (Peña, 2005). Por otro lado, tenemos la confianza en 

uno mismo es una actitud positiva hacia nuestras capacidades y la 

sensación de control en nuestra vida (Nooteboom, 2010). Finalmente, 

prestar atención a la percepción de los demás: fortalecer nuestra 

capacidad para analizar la conducta de los demás (Chiavenato, 2011). 

      Por consiguiente, tenemos a la flexibilidad: es la clave en el 

desempeño de las organizaciones, haciendo que el trabajo sea más 

equitativo y eficiente para cumplir objetivos y metas organizacionales. 

Además, es vital para gestionar los recursos humanos y adaptarse a 

los cambios constantes en la organización (Chiavenato, 2011; 

Chiavenato 2017; Arancibia, 2011; Ibarra, 2010; Gómez, 2014). En 

cuanto a sus indicadores: adaptación de cambios y aceptar nuevas 

ideas (Chiavenato, 2011). 

      En relación, a adaptarse a los cambios es crucial para enfrentar el 

presente y el futuro, siendo un buen indicador de liderazgo que las 

empresas buscan en sus líderes (Alcover et al. 2011). Así mismo, 

Fuentes et al. (2007), nos recuerdan que adaptarnos al cambio en el 
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trabajo implica aprender, negociar, reaccionar y mantener 

comportamientos apropiados en un entorno organizativo. Ser 

receptivos a nuevas ideas implica escuchar propuestas ajenas, 

aunque contradigan nuestras creencias, luego evaluamos dichas 

opiniones para decidir si son acertadas y si pueden ser incorporadas 

a nuestra perspectiva (Barrantes et al., 2013).  

      Así mismo, existen muchas teorías que son base para este estudio 

como es caso de la teoría de Campbell surge a partir de una  

necesidad en la evaluación del desempeño laboral de manera 

holística. Conocido como un pilar fundamental en la medición del 

rendimiento en el trabajo, este enfoque multidimensional nos ayuda a 

desarrollar estrategias efectivas para alcanzar objetivos. Sus 

componentes describen la esencia oculta del desempeño laboral en 

todos los campos (Campbell et al. 1990). En ese sentido, McGregor 

(1960), en su obra "El lado humano de las organizaciones" presenta 

dos enfoques claves respecto a los empleados y su trabajo: Teoría X 

y Teoría Y. Ambas teorías se basan en diferentes estilos de liderazgo 

y formas de planificación, ejecución y motivación en el ámbito laboral.  

      La Teoría X ofrece una visión pesimista de los empleados, quienes 

requieren una estructura de trabajo rígida y constante supervisión. El 

liderazgo se centra en establecer objetivos, capacitar al personal y 

mantener el control. En este enfoque, el respeto y obedecer al líder 

son cruciales (McGregor, 1960). Por otro lado, la Teoría Y se enfoca 

en el presente y favorece un comportamiento más actualizado y 

adaptable. En este estilo de liderazgo, los empleados se esfuerzan, 

se motivan, se organizan y se autodirigen por sí mismos. Ven el 

trabajo como algo natural e impulsan su aprendizaje y desarrollo 

personal y profesional, mostrando así su competencia y creatividad 

(McGregor, 1960).  

      Para hablar de la segunda variable debemos definir y conceptualizar, 

la variable productividad, un gran número de investigadores 

concuerdan la importancia de la productividad para el crecimiento 

empresarial e industrial, su definición suele ser imprecisa debido a su 
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naturaleza multifacética o puede variar según el contexto o la 

perspectiva (Singh et al., 2000). Según, la RAE (s.f.) 

Capacidad o grado de producción por unidad de trabajo. Así mismo, 

Balbin (2017), menciona, que es el uso eficiente de recursos, donde 

se calcula dividiendo la producción total de un bien o servicio entre el 

factor necesario para su producción. De igual forma, Gutiérrez (2010), 

Robbins y Judge (2009), indica que la productividad suele verse de 

dos componentes: la eficacia y eficiencia están asociadas con el 

resultado obtenido. Una elevada productividad representa resultados 

favorables.  

      En ese sentido, Robbins y Coutler (2010) y Medina (2010), describen 

a la productividad como el conjunto de bienes producidos, relacionado 

con el conjunto de los recursos empleados en dicha producción. 

Además, se utiliza para evaluar el rendimiento de talleres, 

maquinarias, equipos y mano de obra. Sin embargo, es esencial tener 

en cuenta que la productividad depende del avance y mejora en los 

recursos de producción y habilidades del personal. Además, Cañas et 

al. (2023), están estrechamente vinculada a la evolución tecnológica, 

la cual provee información en tiempo real y optimiza los procesos para 

ser más ágiles y efectivos, alcanzando una productividad mayor en la 

organización.  

      Por su parte, Blanco (2007), destaca que la productividad implica un 

alto rendimiento laboral y una constante búsqueda de superación, 

junto con interés y motivación por el éxito de la organización. Este 

enfoque permite mejorar el desempeño en todos los ámbitos 

productivos. En ese sentido la productividad se centra en lograr más 

resultados con una cantidad fija de recursos, ya sea optimizando el 

trabajo de los empleados o agregando capital humano y físico a los 

procesos. En el estudio de las dimensiones de la productividad, se 

considera una referencia clave, estableciendo la eficiencia y eficacia 

como sus principales componentes.  
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      En cuanto a la eficiencia: se centra en el uso óptimo de recursos y es 

una conexión técnica entre los insumos y productos finales (Gutiérrez, 

2010; Balbin, 2017). En cuanto a sus indicadores: resultado 

alcanzado y recursos utilizados (Gutiérrez, 2010).  En ese contexto, 

Parrales et al. (2022) y Rueda (2011), señalan la importancia de medir 

cómo el sector público utiliza sus recursos para prestar servicios a la 

sociedad. Esto implica un uso racional de los recursos (materia prima, 

dinero y personal) para obtener resultados deseados y lograr objetivos 

minimizando el uso de recursos. Los gerentes solo pueden conocer 

su productividad si entienden primero sus metas y las de la 

organización. 

      Del mismo modo la eficacia: se enfoca en lograr resultados donde se 

vincula con la habilidad para satisfacer necesidades sociales 

mediante los productos (bienes o servicios) ofrecidos (Gutiérrez, 

2010; Balbin, 2017; Cañas et al., 2023). En cuanto a sus indicadores: 

actividades planeadas y alcanzan los resultados planeados 

(Gutiérrez, 2010). En ese escenario, Bernal y Sierra (2008), describen 

el proceso de fijar metas, diseñar estrategias para lograrlas y elaborar 

programas; para unir y coordinar las acciones de la empresa. Para, 

Amaru (2009), sostiene que la planificación es un instrumento clave 

para gestionar nuestro futuro y tomar decisiones acertadas que 

influyan en él. Consiste en usar adecuadamente los recursos y los 

talentos del personal. Aquí, se crean estrategias específicas para los 

distintos departamentos que respaldan y refuerzan los objetivos 

generales de la organización (Parrales et al., 2022). 

      Así mismo, existen muchas teorías que son base para este estudio 

como es el caso de la teoría de fijación de metas de Locke (1969), 

enfocó su atención en el campo de los recursos humanos, es decir, 

en los empleados y las organizaciones. Donde estableció una relación 

entre la satisfacción de los empleados y el logro de objetivos en 

cualquier organización ya que es el primer paso para motivarse hacia 

una meta es mostrar disposición o intención de alcanzarla. Ya que los 

colaboradores deben trabajar de acuerdo a las metas planteadas y 
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esta meta debe presentarse al empleado como un desafío, para que 

puede esforzarse en alcanzarlo y, por lo tanto, favorecerá el éxito de 

la organización. Así mismo, para la Teoría de la Equidad de Adams 

(1965), los individuos comparan sus recompensas y los resultados de 

su trabajo con los de otros, evaluando si son justos. Si se percibe 

como injusto, los individuos buscan equidad. Si están satisfechos, se 

motivan, de lo contrario, experimentan desmotivación o aumentan sus 

esfuerzos para lograr los mismos resultados que los demás. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo de estudio

  Fue básica ya que nos enriquecemos de conocimiento científico 

teórico sobre las variables de estudio. Al respecto, Hernández-

Sampieri y Mendoza (2018) y Hernández et al. (2010), alude que 

son las encargadas de producir conocimientos y teorías con el 

único propósito de ampliar el entendimiento de una situación 

específica. Así mismo, Sánchez et al. (2018), trata de explorar 

nuevos conocimientos sin un propósito práctico, enfocándose en 

descifrar principios y leyes científicas para desarrollar teorías 

sólidas en el ámbito científico.  

  La investigación fue de enfoque cuantitativo porque permitió 

recolectar información y datos numéricos utilizando los métodos 

estadísticos y permitiéndonos responder a las preguntas 

planteadas. Así mismo, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) y 

Hernández et al. (2010), menciona que diseñan una estrategia de 

pruebas donde se miden las variables y se analizan los resultados 

en los diferentes tipos de metodologías como la estadística, 

donde se procesan y analizan los datos basadas en las hipótesis 

descritas. En el mismo contexto, Cortés e Iglesias (2004), 

emplean diversas técnicas como la medición de parámetros, el 

cálculo de las frecuencias y los gráficos con el fin de comprobar 

las hipótesis previamente establecidas. El análisis estadístico es 

crucial en este enfoque innovador, al combinar ideas, preguntas, 

objetivos y variables del proceso en un cálculo que confirma o 

desecha las hipótesis propuestas. 

  En esa línea, Sánchez et al. (2018), enfatizan la importancia del 

análisis numérico considerando distintas escalas de medición 

como nominal, ordinal, etc. Este enfoque cuantitativo utiliza 

técnicas estadísticas descriptivas e inferenciales, las cuales se 

ven potenciadas gracias a los avanzados programas informáticos 

especializados, disponibles hoy en día, es posible realizar análisis 

cuantitativos en poco tiempo y con gran precisión. De igual 
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manera, Neill y Cortez (2017), destacan la importancia de adquirir 

sabiduría fundamental y elegir el modelo idóneo que nos ayude a 

comprender la realidad de forma imparcial. Esto se logra 

recopilando y analizando datos sobre base de conceptos y 

variables medibles y utilizando software estadístico. Así, el 

propósito es cuantificar el problema y entender su alcance, 

buscando resultados extrapolables a una población mayor.  

 3.2. Diseño de investigación 

  Fue no experimental porque no se manipularon las variables de 

estudio. En esa línea, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), 

Hernández et al. (2010) y Cortés e Iglesias (2004), enfatizan en 

observar fenómenos que ocurren en su contexto natural para 

luego analizarlos sin pretender cambiar la variable, para ver su 

influencia en las otras variables. Así mismo, fue de nivel 

correlacional para ver si hay una relación entre las dos variables. 

De manera que, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), 

Hernández et al. (2010), Cortés e Iglesias (2004) y Sánchez et al. 

(2018), aluden que estas mediciones revelan el nivel de conexión 

entre dos o más variables involucradas en la investigación, 

midiendo y analizando rápidamente dichas correlaciones para 

evaluar sus intrigantes resultados.  

 Además, fue de corte transversal, ya que recolecto información 

en un establecido momento y lugar. Del mismo modo, Hernández-

Sampieri y Mendoza (2018), Hernández et al. (2010), Cortés e 

Iglesias (2004) y Sánchez et al. (2018), manifestaron que son 

investigaciones que se realizan en un determinado tiempo y lugar 

para estudiar un fenómeno. 

  El esquema de presentación de la gráfica es: 

V₁ 

M   r 

V₂ 
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 Dónde: 

 M = Muestra  

  V₁ = Desempeño laboral 

  V₂ = Productividad 

 r = Relación entre las variables 

 3.3. Variables y operacionalización 

  V1: Desempeño laboral 

  V2: Productividad  

  En cuanto a la operacionalización de las variables se encuentra 

en el anexo 1.  

 3.4. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

  3.4.1. Población: son aquellos individuos que forman parte de la 

investigación y que pueden ser objetos, personas, 

animales, etc., que tienen un conjunto de particularidades 

especiales para la investigación. Frente a ello, Hernández-

Sampieri y Mendoza (2018), Hernández et al. (2010), 

Cortés e Iglesias (2004) y Sánchez et al. (2018), 

mencionan que es el conjunto total de todos los elementos 

cuyas propiedades se van a estudiar dentro de la 

investigación.    

  Estuvo conformada por 68 servidores públicos de la 

GSRAA con el corte del mes de octubre. 

 Cabe mencionar que en la aplicación de los instrumentos 

de investigación se emplearon bajo la percepción del 

gerente y los directores.  

● Criterios de inclusión: personal nombrado, personal CAS,

contratados por tercería (mayor a 3 meses), lo que firmaron su

consentimiento informado y todos aquellos que se

desempeñen en las diferentes oficinas  de la Gerencia y las

diferentes direcciones como: Asesoría jurídica, Planeamiento,

presupuesto y acondicionamiento territorial; Administración;
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Infraestructura de recursos naturales y gestión del medio 

ambiente; Desarrollo social y Desarrollo económico.   

● Criterios de exclusión: pasantes, el gerente, directores y los

que no firmaron su consentimiento informado, aquellos con

menos de 3 meses en la institución, trabajadores en el área de

vigilancia y personal de limpieza.

 3.4.2. Muestra: parte representativa de la población y es 

homogénea. Al respecto, Hernández-Sampieri y Mendoza 

(2018), Hernández et al. (2010), Cortés e Iglesias (2004) y 

Sánchez et al. (2018), manifiestan que es un subconjunto 

representativo seleccionado de la población con objeto de 

que el estudio de la población sea más simple.   

 Al inicio se consideró 60 servidores públicos de la GSRAA; 

sin embargo, solo se aplicó el instrumento a 58 servidores 

públicos con fecha de corte al mes de octubre del 2023, 

porque uno de los directores no quiso firmar el 

consentimiento informado.  

 3.4.3. Muestreo: fue no probabilístico, por conveniencia. Frente a 

ello, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), Hernández et 

al. (2010), Cortés e Iglesias (2004) y Sánchez et al. (2018), 

mencionan que es el proceso de selección para un estudio 

limitado de elementos de un conjunto más grande, donde 

se necesita una población, la cual es seleccionada por un 

proceso estadístico. 

  3.4.4. Unidad de análisis: cuando seleccionamos a uno de los 

elementos de la población. Por ende, Hernández-Sampieri 

y Mendoza (2018), Hernández et al. (2010), Cortés e 

Iglesias (2004) y Sánchez et al. (2018), es el elemento 

indivisible que será estudiado y de quien se obtendrá 

información.  
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                         Por tanto, estuvo conformada por un servidor público de la 

GSRAA. 

                  3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

             3.5.1. Técnica: es el conjunto de procedimientos que se utilizan 

en una investigación, para obtener los datos. Frente a ello, 

Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), Sánchez et al. 

(2018), Hernández y Avila (2020), mencionan que existe un 

conjunto de reglas y operaciones que permiten utilizar 

eficientemente los instrumentos necesarios en la aplicación 

de métodos y facilitando así al individuo en cuestión. 

                       Se utilizaron la encuesta, al respecto, Hernández-Sampieri 

y Mendoza (2018), Hernández et al. (2010), Cortés e 

Iglesias (2004) y Sánchez et al. (2018), destacan que esta 

técnica es, especialmente, utilizada en investigaciones 

cuantitativas para recolectar información valiosa de fuentes 

primarias, obtención de datos, de forma sistemática, a 

través de preguntas.  

            3.5.2. Instrumentos: sirven para recolectar y medir los datos. Al 

respecto, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), 

Hernández et al. (2010), Cortés e Iglesias (2004), Sánchez 

et al. (2018), Hernández y Avila (2020), son recursos que 

se utilizan para recoger datos del estudio.   

                       Se usó el cuestionario. Frente a ello, Hernández-Sampieri 

y Mendoza (2018), Hernández et al. (2010) y Sánchez et 

al. (2018), la formación de un instrumento es adaptada a 

los objetivos y a las variables del estudio, para recolectar 

datos y aclarar la hipótesis.            

                       Para este estudio se utilizó los cuestionarios de acuerdo a 

nuestras variables, donde el investigador creó cada 

instrumento. Para el desempeño laboral contó con 4 

dimensiones y 25 ítems, donde la escala de medición fue 

ordinal, tipo Likert donde 1=nunca, 2=casi nunca, 3=a 
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veces, 4=casi siempre, 5=siempre; y los grados se 

midieron con: bueno: 93-125, regular: 60-92, malo: 25-59.  

                       El grado de las dimensiones, la medición de las escalas fue 

ordinal, tipo Likert, para habilidad: se consideró 12 ítems, 

donde los grados se midieron con: bueno: 45-60, regular: 

29-44, malo: 12-28. En ese sentido, para la 

responsabilidad: se contó con 6 ítems, donde los grados 

se midieron con: bueno: 23-30, regular: 15-22, malo: 6-14. 

Así mismo, para la asertividad: consideró 3 ítems, donde 

los grados se midieron con: bueno: 12-15, regular: 8-11, 

malo: 3-7. En igual forma, para la flexibilidad: contó con 4 

ítems, donde los grados se midieron con: bueno: 15-20, 

regular: 10-14, malo: 4-9.   

                       En cuanto al instrumento para medir la productividad, 

contó con 18 ítems divididos en 2 dimensiones. La escala 

de medición fue ordinal, tipo Likert donde: 1=nunca, 2=casi 

nunca, 3=a veces, 4=casi siempre, 5=siempre; los grados 

de las variables fueron medidas con: bueno: 67-90, regular: 

43-66, malo: 18-42.  

                       El grado de las dimensiones, la medición de las escalas 

será ordinal, tipo Likert, para eficiencia: consideró 8 ítems, 

donde los grados se midieron con: bueno: 30-40, regular: 

19-29, malo: 8-18. Del mismo modo, para la eficacia: contó 

con 10 ítems, donde los grados se midieron con: bueno: 

38-50, regular: 25-37, malo: 10-24.   

                      Validez y confiabilidad  

                       Validez. Un equipo de expertos altamente experimentados 

se encargó de garantizar la validez y calidad del estudio, 

evaluando criterios como claridad, coherencia y relevancia 

con una escala tipo Likert: 1=no cumple con el criterio, 

2=bajo nivel, 3= moderado nivel y 4=alto nivel.  
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 Para calcular la puntuación promedio otorgada por los 

expertos, se utilizó el coeficiente V de Ayken, el resultado 

debe ser igual o superior a 0.80. Los hallazgos 

demostraron que el primer cuestionario contó con un 0.92 

(92 %) de similitud entre las valoraciones, mientras que el 

segundo alcanzó un 0.91 (91 %), garantizando así la 

validez requerida para su implementación.  

 Confiabilidad. Se aplicó, la técnica de pilotaje para los dos 

instrumentos, a una selección del 30 % de la muestra, las 

cuales fueron los trabajadores de la Municipalidad 

provincial de Alto Amazonas, ya que poseen características 

similares a la investigación. Luego estos datos se 

procesaron con el Alfa de Cronbach (superior a 0.70) para 

tener instrumentos más confiables.  

 En cuanto al desempeño laboral, se obtuvo una fiabilidad 

del 0.98 y una confiabilidad en la productividad del 0.96, 

superando ampliamente el límite, indicando una sólida 

fiabilidad en ambos aspectos.     

 3.6. Procedimiento 

  Para llevar a cabo esta investigación se siguió varios pasos clave: 

primero, identificamos y delimitamos claramente el problema; 

segundo, planificamos cuidadosamente; tercero, diseñamos y 

elaboramos los instrumentos necesarios validados por cinco 

expertos; cuarto, aplicamos la técnica del pilotaje que tendrá una 

duración de 15 minutos; quinto, aplicamos los cuestionarios en la 

recolección de los datos con el consentimiento de la GSRAA. 

Finalmente, procesamos y analizamos la información recopilada, 

redactamos un informe atractivo y lo presentamos ante el equipo 

de jurados seleccionado por la Unidad de Posgrado de la UCV-

Tarapoto. 
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                 3.7. Método de análisis de datos  

             Los datos recolectados fueron analizados con el software SPSS 

V25, permitiendo realizar cálculos inferenciales y examinar 

variables donde se utilizó para la prueba de normalidad el 

estadígrafo de Kolmogorov Smirnov porque la población fue 

mayor a 50 y para las correlaciones se utilizó Rho de Spearman 

porque corresponden a variables no paramétricas. 

             A continuación, se presentó los resultados según cada objetivo, 

de lo particular a lo general, utilizando tablas, figuras y 

correlaciones estadísticas relacionadas para la discusión. 

Finalmente, se estableció los criterios donde se determinó que si 

existe una relación significativa basada en nivel de significancia y 

el tipo de correlación.  

                 3.8. Aspectos éticos  

             El estudio utilizó las normas APA de séptima edición para citar 

autores y referenciar texto, donde se siguió estrictamente el 

código de ética nacional como Concytec y Sunedu. Además, 

cumplimos con las regulaciones de la Escuela de Posgrado y 

directrices de investigación de la UCV.  

             Los principios éticos incluyeron la justicia, garantizando que 

todos tuvieran la opción de ser escogidos para la muestra y fueron 

tratados equitativamente. La autonomía se respetó mediante un 

consentimiento informado. La beneficencia aseguró el bienestar 

integral de todos los involucrados en el estudio, obteniendo 

beneficios con el mínimo riesgo posible. La no maleficencia no 

hizo ningún daño a los participantes y protegiendo su privacidad 

en los resultados individuales. Finalmente, se mantuvo la 

veracidad al procesar y presentar información sin modificar 

resultados; además, los cuestionarios fueron anónimos para 

preservar objetividad e imparcialidad. 
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IV. RESULTADOS   

4.1. Identificar el grado de las dimensiones del desempeño laboral 

en la GSRAA, 2023. 

    Tabla 1 

    El grado de las dimensiones del desempeño laboral 

Dimensiones Grado Rango N° % 

 

Habilidad 

Bueno  45 - 60 36 62 

Regular  29 - 44 22 38 

Malo  12 - 28 0 0 

 

Responsabilidad  

Bueno 23 - 30 27 47 

Regular 15 -22 31 53 

Malo 6 - 14 0 0 

 

Asertividad  

Bueno 12 - 15 40 69 

Regular 8 -11 18 31 

Malo 3 -7 0 0 

 

Flexibilidad  

Bueno 15 -20 40 69 

Regular 10 - 14 17 29 

Malo 4 - 9 1 2 

Total 58 100 

     Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores públicos de la GSRAA.  

     En la tabla 1, se puede observar el grado de las dimensiones del 

desempeño laboral bajo la percepción del gerente y directores de 

la GSRAA que, en cuanto a la habilidad, un 62 % es bueno, 

seguido de un 38 % de regular. En cuanto a la responsabilidad, 

un 47 % es bueno, seguido de un 53 % de regular. Así mismo 

para la asertividad, un 69 % es bueno, seguido de un 31 % 

regular. En el caso de la flexibilidad, con un 69 % es bueno, 
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seguido de un 29 % de regular y un 2 % malo. Lo que se deduce 

que 3 de las dimensiones están en un grado bueno, excepto, la 

responsabilidad ya que predomina el grado de regular. 

 

4.2. Identificar el grado de las dimensiones de la productividad en 

la GSRAA, 2023.  

       Tabla 2 

     El grado de las dimensiones de la productividad  

Dimensiones Grado Rango N° % 

 

Eficiencia  

Bueno 30 - 40 42 72 

Regular 19 - 29 16 28 

Malo 8 -18 0 0 

 

Eficacia   

Bueno 38 -50 38 66 

Regular 25 - 37 20 34 

Malo 10 - 24 0 0 

Total  58 100 

     Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores públicos de la GSRAA. 

      En la tabla 2, se puede observar el grado de las dimensiones de 

la productividad bajo la percepción del gerente y directores de la 

GSRAA, en cuanto a la eficiencia lo que más destaca es el grado 

bueno con un 72 %, seguido de un 28 % de regular. En cuanto a 

la eficacia también prima el grado bueno con un 66 %, seguido de 

un 34 % de regular. Donde se verifica que predomina en ambas 

dimensiones el grado bueno. 
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    Tabla 3 

     La prueba de normalidad  

 Kolmogorov-Smirnova 

 Estadístico gl Sig. 

Variable 1 desempeño laboral ,120 58 ,036 

Dimensión habilidad ,320 58 ,000 

Dimensión responsabilidad ,246 58 ,000 

Dimensión asertividad ,297 58 ,000 

Dimensión flexibilidad ,328 58 ,000 

Variable 2 productividad ,269 58 ,000 

Dimensión eficiencia ,327 58 ,000 

Dimensión eficacia ,253 58 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25  

 

     En la tabla 3, se consideró la prueba de normalidad de 

Kolmogorov-Smirnova, debido a que nuestra muestra es más de 

50. Sobre la base de los resultados obtenidos se muestra un p-

valor de .036 y .000, los resultados son menores a 0.05, lo que 

indica que los datos no siguen una distribución normal, lo que 

implica utilizar el coeficiente de correlación Rho de Spearman. En 

ese sentido, existe evidencia para rechazar la Ho y aceptar la 

hipótesis de la investigación.  
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4.3. Relación entre las dimensiones del desempeño laboral y productividad en la GSRAA, 2023. 

       Tabla 4 

       Relación entre las dimensiones del desempeño laboral y productividad 

 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
          *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25 

      Dimensión 

habilidad 

Dimensión 

responsabilidad 

Dimensión 

asertividad 

Dimensión 

flexibilidad 

Variable 

productividad 

  

  

  

  

  

  

Rho de 

Spearman 

  

  

  

  

  

  

Dimensión 

habilidad 

Coeficiente de correlación 1,000 ,468** ,446** ,528** ,611** 

Sig. (bilateral)  . ,000 ,000 ,000 ,000 

N 58 58 58 58 58 

Dimensión 

responsabilidad 

  

Coeficiente de correlación ,468** 1,000 ,321* ,357** ,539** 

Sig. (bilateral) ,000 . ,014 ,006 ,000 

N 58 58 58 58 58 

Dimensión 

asertividad 

Coeficiente de correlación ,446** ,321* 1,000 ,530** ,443** 

Sig. (bilateral) ,000 ,014 . ,000 ,000 

N 58 58 58 58 58 

Dimensión 

flexibilidad 

Coeficiente de correlación ,528** ,357** ,530** 1,000 ,551** 

Sig. (bilateral) ,000 ,006 ,000 . ,000 

N 58 58 58 58 58 

Variable 

productividad 

Coeficiente de correlación ,611** ,539** ,443** ,551** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 58 58 58 58 58 
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         En la tabla 4, se ha encontrado una correlación positiva moderada 

y significativa en el nivel 0.01 (bilateral) entre habilidad y 

productividad, con un Rho de Spearman de .611 y un p-valor de 

.000. También se observó una correlación similar entre 

responsabilidad y productividad, con un Rho de Spearman de 

.539 y p-valor de .000. También, similar con la asertividad tiene 

una correlación positiva moderada con la productividad con un 

Rho de Spearman de .443
 
y un p-valor igual a .000. Por último, de 

la misma manera, para la flexibilidad y productividad con un Rho 

de Spearman de .551 y un p-valor de .000. Todo esto permite 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación, 

confirmando que existe una relación positiva moderada y 

significativa entre las dimensiones del desempeño laboral y la 

variable productividad, donde se puede ver que los datos no 

siguen una distribución normal, lo que implica utilizar el coeficiente 

de correlación Rho de Spearman.  

 

       Figura 1 

       Diagrama de dispersión y análisis de determinación de la 

dimensión habilidad y productividad. 

 

       Fuente: Valores de la base de datos. 
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Dimensión 1: habilidad
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       En la figura 1, se observa R² = 0.4447 de determinación, es decir 

que, la dimensión habilidad influye en la productividad con un 

44.47 % y un 55.53 % depende de otros factores. 

 

       Figura 2 

       Diagrama de dispersión y análisis de determinación de la 

dimensión responsabilidad y productividad. 

 

       Fuente: Valores de la base de datos. 

       De acuerdo a la figura 2, se observa R² = 0.3836 de 

determinación, es decir, la productividad depende de la dimensión 

responsabilidad con un 38.36 %, lo cual 61.64 % depende de otros 

factores.   
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Dimensión 2: responsabilidad 



31 
 

       Figura 3 

       Diagrama de dispersión y análisis de determinación de la 

dimensión asertividad y productividad. 

 

        Fuente: Valores de la base de datos. 

       En la figura 3, se observa R² = 0.2382 de determinación, es decir 

que, que la dimensión asertividad influye en la productividad con 

un 23.82 % y un 76.18 % depende de otros factores. 

 

       Figura 4 

       Diagrama de dispersión y análisis de determinación de la 

dimensión flexibilidad y productividad. 

 

       Fuente: Valores de la base de datos. 
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Dimensión 3: asertividad
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Dimensión 4: flexibilidad
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       De acuerdo a la figura 4, se observa R² = 0.4371 de 

determinación, es decir, la productividad depende de la dimensión 

flexibilidad en un 43.71 %, lo cual 56.29 % depende de otros 

factores.   

 

4.4. Relación entre el desempeño laboral y productividad en la 

Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023.  

       Tabla 5 

       Relación entre el desempeño laboral y productividad 

Correlaciones 
   Variable 

desempeño 

laboral 

Variable 

productividad 

 

 

Rho de 

Spearman 

Variable 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,671** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 58 58 

Variable 

productividad 

Coeficiente de 

correlación 

,671** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 58 58 

                         **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25  
 

       En la tabla 5, se ha encontrado una correlación positiva moderada 

y significativa, así mismo cumple la siguiente norma (p-valor p ≤ 

0.01) con un nivel de confianza de 99 %, entre el desempeño 

laboral y productividad, sobre la base de los resultados obtenidos 

se muestra un Rho de Spearman de .671 y un p-valor igual a .000, 

podemos ver que los datos no siguen una distribución normal, lo 

que implico utilizar el coeficiente de correlación Rho de 

Spearman. En ese ese sentido, existe evidencia para rechazar la 

Ho y aceptar la hipótesis de la investigación. Concluyendo que 

existe relación y es significativa entre las dos variables de estudio.    
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       Figura 5 

       Diagrama de dispersión y análisis de determinación entre 

desempeño laboral y productividad. 

 

       Fuente: Valores de la base de datos. 

 

       De acuerdo a la figura 5 se observa R² = 0.5817 de determinación, 

es decir, que el desempeño laboral influye en la productividad con 

un 58.17 % y un 41.83 % depende de otros factores. 
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V. DISCUSIONES    

      En base al grado de las dimensiones del desempeño laboral en la 

GSRAA se encontró que: respecto a la habilidad, un 62 % es bueno, 

seguido de un 38 % de regular. De acuerdo a los resultados obtenidos 

lo que predomina es el bueno, lo que indica que los trabajadores 

vienen haciendo un trabajo en equipo, generando un entorno 

motivador, brindando apoyo a su compañeros de trabajo y 

fomentando una conexión interpersonal, a la vez, emplean estrategias 

efectivas para la resolver problemas en la institución, en tal sentido, 

tienen una comunicación clara y articulada expresando seguridad, 

confianza y amabilidad, así mismo, el colaborador vienen cumpliendo 

sus actividades en el tiempo establecido, a la vez, como miembro de 

equipo planifican sus actividades de acuerdo al orden y prioridad, en 

ese sentido, los trabajadores vienen demostrando organización dentro 

de sus área de trabajo y fomentando trabajo en equipo para lograr las 

objetivos establecidos.  

      En cuanto a la responsabilidad un 47 % es bueno, seguido de un 53 

% de regular. En base a los resultados lo que predomina con más de 

52 % de grado es el regular, indicando que los trabajadores no se 

están comprometiendo con sus responsabilidades laborales, en 

cuanto a la toma de iniciativa no proponen ideas para dar solución, 

además, no vienen cumpliendo a cabalidad sus tareas asignadas para 

llegar a los objetivos de la institución, a la vez, los colaboradores no 

demuestran predisposición para asumir funciones adicionales a su 

cargo.  

      Así mismo, para la asertividad, un 69 % es bueno, seguido de un 31 

% regular. En este caso predomina el grado bueno, que es primordial 

para el éxito comunicacional, involucrando aspectos más profundos 

como ser único y empático, hay que mencionar que el personal 

demuestra una comunicación clara, demostrando confianza en sí 

mismo, permitiendo expresar sus ideas, y a la vez fortaleza su 

capacidad de analizar la conducta de los demás. En el caso de la 

flexibilidad, con un 69 % es bueno, seguido de un 29 % de regular y 
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un 2 % malo. Lo que predominó es el grado bueno, eso indica, que el 

personal se adapta con facilidad a cambios, además acepta nuevas 

ideas que han sido propuestas para hacer aplicadas en su labor, como 

a la vez escucha a sus compañeros de trabajo sin importar la 

jerarquía. Lo que se deduce que 3 de las dimensiones están en un 

grado bueno, excepto la responsabilidad ya que predomina el grado 

de regular.  

      Si bien es cierto que la investigación se trabajó en base al grado de 

las dimensiones no se encontraron autores que realizaron la 

investigación en base a estos grados, en cambio hay autores que 

trabajaron sus investigaciones a nivel de variable. Los resultados 

mostrados coinciden con las investigaciones de Lluncor et al. (2023), 

López y Castillo (2023) y Ramirez et al. (2022), ya que los jefes de 

estas organizaciones están dando prioridad de cómo sus 

colaboradores vienen trabajando y que áreas puedan mejorar a través 

de la evaluación del desempeño, dando como resultado un buen 

servicio, con actitud positiva, cumpliendo con sus obligaciones de 

manera efectiva, puntual y dando una atención adecuada a los 

usuarios.   

      Estas aseveraciones encuentran sustento en los fundamentos 

teóricos, ya que son similares a los estudios de Xu et al. (2018), 

resaltan la importancia del desarrollo de habilidades en los 

empleados, ya que esto resulta crucial para el progreso y éxito de la 

institución en el entorno laboral actual. Igualmente, concuerdan con 

los estudios llevados a cabo por Chiavenato (2011) y Chiavenato 

(2017), indicando que la asertividad ayuda a construir la 

autoconfianza y la autoestima de los empleados, lo que a su vez se 

traduce un buen desempeño laboral y un mayor éxito en el lugar de 

trabajo. 

      Por el contrario, estos resultados son diferentes a las investigaciones 

de Córdova (2022), Marrufo y Pacherrez (2020) y Torres (2019), ya 

que los colaboradores no volvieron a recibir una retroalimentación 

después de una evaluación de desempeño y muchas veces debido a 
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eso los trabajadores no se sienten comprometiendo con su trabajo, ya 

que no subsanaron las falencias encontradas y eso es un factor que 

impide el crecimiento de la organización. En cambio, estos resultados 

no concuerdan con los estudios de Navarro et al. (2022), Ruiz et al. 

(2021) y Escobar et al. (2021), hace referencia que los colaboradores 

no vienen trabajando al 100 % y los jefes no toman con seriedad la 

evaluación de desempeño de sus trabajadores, por más que los 

trabajadores vienen presentando una mala calidad en sus trabajos, 

actitudes negativas y poco cooperativas hacia los demás miembros 

del equipo.  

      En cuanto al grado de las dimensiones de la productividad en la 

Gerencia SRAA, se encontró que: respecto a la eficiencia con un 72 

% de bueno, seguido de un 28 % de regular. Lo que más destaca es 

el grado bueno, ya que los trabajadores vienen contribuyendo con 

diferentes estrategias en cumplir con las tareas asignadas, y en la 

fecha establecida, demostrando predisposición en apoyar a los 

demás, utilizando y distribuyendo los recursos de manera adecuada y 

eficiente para obtener resultados deseados para lograr objetivos de la 

institución. En cuanto a la eficacia también prima el grado bueno con 

un 66 %, seguido de un 34 % de regular. Destacando el grado bueno, 

ya que los colaboradores cumplen con sus actividades planeadas, 

actuando con ética durante el cumplimiento de sus funciones, 

además, demuestran un buen rendimiento en su productividad, 

aplicando estrategias en función a sus objetivos establecidos. Donde 

se verifica que ambas dimensiones predomina el grado bueno. 

      Si bien es cierto que la investigación se trabajó en base al grado de 

las dimensiones, no se encontraron autores que realizaron la 

investigación en base a estos grados, en cambio hay autores que 

trabajaron sus investigaciones a nivel de variable. Los resultados son 

similares a la investigación de Caballero et al. (2023), Ya que esta 

investigación es equivalente al estudio, por su tamaño de muestra, y 

que lo realizaron dentro de una zona urbana, además, los jefes se 
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vienen involucrando para que sus trabajadores sean más eficientes y 

eficaces para el éxito de la institución.  

      Del mismo modo, estas aseveraciones concuerdan con los 

fundamentos teóricos, ya que son similares a los estudios de Blanco 

(2007), menciona que, para lograr una buena productividad, es 

necesario que los empleados estén motivados y comprometidos con 

su trabajo. De igual forma, el estudio es parecido a los de Gutiérrez 

(2010), Robbins y Judge (2009), donde muestran que una elevada 

productividad en la organización está relacionada con la eficiencia y 

la eficacia, asegurando la calidad del trabajo y realizado y dando 

resultados favorables en la organización. Del mismo modo, estos 

resultados son parecidos a los estudios de Balbin (2017), quienes 

destacan la importancia de la eficiencia ya que es crucial para 

alcanzar los objetivos organizacionales de manera efectiva.  

      De igual manera, estos resultados coinciden con la investigación de 

Parrales et al. (2022), resaltan la importancia de utilizar correctamente 

los recursos y crear estrategias adaptativas para alcanzar los 

objetivos organizacionales. Sin embargo, estos resultados son 

opuestos a los estudios de Fernández et al. (2023) y Pilco (2020), ellos 

mencionan que los empleados no están cumpliendo con las 

expectativas en cuanto a la eficiencia y eficacia en el trabajo, ya que 

en sus organizaciones no vienen recibiendo una capacitación 

adecuada. Por el contrario, el resultado no concuerdan con las 

investigaciones de Vallejo y Giachi (2021) y Ruiz et al. (2020), ellos 

enfatizan la necesidad de que los empleados estén motivados y 

comprometidos para desempeñar sus trabajos de manera óptima, ya 

que los colaboradores no están buscando la forma de mejorar su 

trabajo ni aumentar su productividad en la organización. 

      En cuanto a la relación entre las dimensiones del desempeño 

laboral y productividad en la GSRAA, se puede contrastar una 

correlación positiva moderada y existe relación significativa de nivel 

0.01 (bilateral) entre la dimensión habilidad y productividad, con un 

Rho de Spearman de .611 y un p-valor igual a .000, además un 
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coeficiente de determinación de R² = 0.4447, es decir que, la 

dimensión influye en la productividad con un 44.47 % y un 55.53 % 

depende de otros factores, esto permite rechazar la hipótesis nula y 

aceptar la hipótesis de investigación.  

      De acuerdo a los resultados obtenidos, la habilidad de los 

colaboradores es un factor importante ya que mejora la productividad, 

gracias a ello se tiene un entorno laboral productivo y efectivo. Estos 

resultados son parecidos a los estudios de los fundamentos teóricos 

de Zapf et al. (2019), manifiestan que es importante para los 

colaboradores en mejorar continuamente sus habilidades y 

competencias para ayudar a alcanzar los objetivos organizacionales. 

Así mismo, estos resultados son similares a los estudios de Montoya 

(2004), muestra la importancia de que los empleados cuenten con 

planes de trabajo adecuados y evaluaciones periódicas del 

desempeño para mejorar la eficiencia en el trabajo y la toma de 

decisiones.  

      Así mismo, entre la dimensión responsabilidad y productividad 

existe una correlación positiva moderada y existe relación significativa 

de nivel 0.01 (bilateral), con un Rho de Spearman de .539 y un p-valor 

de .000, además un coeficiente de determinación de R² = 0.3836, es 

decir que, la dimensión influye en la productividad con un 38.36 % y 

un 61.64 % depende de otros factores, esto permite rechazar la 

hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación. Es decir, la 

responsabilidad del colaborador es importante para mantener un 

ambiente de trabajo organizado y eficiente, aumentando así la 

productividad laboral.  

      En tal sentido, estas aseveraciones encuentran sustento en los 

fundamentos teóricos, ya que son similares con el estudio de Genoud 

et al. (2018), resaltan la importancia del compromiso del empleado 

con la organización y que trabajen con una actitud positiva y 

cooperativa hacia los demás miembros del equipo para lograr los 

objetivos organizacionales. En ese sentido, estos resultados 

concuerdan con las investigaciones de Herrera (2023) y Robeyns 
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(2005), quienes señalan la importancia que una persona debe 

enfocarse en alcanzar sus metas y cumplir con sus deberes.  

      En lo que respecta a la dimensión de la asertividad y productividad 

tienen una correlación positiva moderada y existe relación significativa 

de nivel 0.01 (bilateral), con un Rho de Spearman de .443
 
y un p-valor 

igual a .000, además un coeficiente de determinación de R² = 0.2382, 

es decir que, la dimensión influye en la productividad con un 23.82 % 

y un 76.18 % depende de otros factores, esto permite rechazar la 

hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación. En base a los 

resultados, la asertividad es una habilidad esencial para la 

comunicación efectiva en el ambiente laboral influyendo 

positivamente en la productividad laboral.  

      En ese sentido, los resultados son parecidos a los estudios de los 

fundamentos teóricos de Peña (2005), destaca la importancia de una 

comunicación clara y abierta, evitando malos entendidos en el centro 

laboral. Además, estos resultados concuerdan con la investigación de 

Nooteboom (2010), menciona que una actitud positiva puede ayudar 

a los trabajadores a mirar las situaciones de manera más optimista y 

a encontrar soluciones oportunas a los problemas que se presenten.  

Así mismo, los resultados se asemejan a los estudios de Navarro 

(2000), Macías y Camargo (2013), Gaeta y Galvanovskis (2009), 

quienes mencionan otros factores que influyen, las cuales son: la 

autenticidad, empatía y aceptación total, ya que consideran como una 

práctica clave para el éxito en la comunicación humana. 

      De la misma manera existe una correlación positiva moderada entre 

la dimensión flexibilidad y productividad con un Rho de Spearman 

de .551 y un p-valor de .000, además un coeficiente de determinación 

de R² = 0.4371, es decir que, la dimensión influye en la productividad 

con un 43.71 % y un 56.29 % depende de otros factores, esto permite 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación. De 

acuerdo a los resultados obtenidos, la flexibilidad es una habilidad 

importante que influye en la productividad laboral, permitiendo a los 
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colaboradores adaptarse rápidamente a los cambios y mantener una 

actitud enfocada y positiva ante los desafíos laborales.  

      En tal sentido, los resultados se asemejan a los estudios de los 

fundamentos teóricos de Arancibia (2011), Ibarra (2010) y Gómez 

(2014), ellos coinciden que los colaboradores tienen la flexibilidad de 

adaptarse a diferentes circunstancias, cambios de última hora y 

diferentes situaciones laborales, con una actitud positiva y enfocado 

en cumplir los objetivos de la organización. Así mismo, estos 

resultados concuerdan con el estudio de Fuentes et al. (2007), ya que 

ellos nos recuerdan de cómo adaptarnos a ciertas circunstancias en 

el trabajo: lo cual implica aprender, negociar, reaccionar y mantener 

comportamientos apropiados en un entorno organizativo. 

      En cuanto la relación entre el desempeño laboral y productividad 

en la GSRAA, se evidencia que existe una correlación positiva 

moderada y significativa, así mismo cumple la siguiente norma (p-

valor (p ≤ 0.01) con un nivel de confianza de 99 %, entre las variables, 

teniendo un Rho de Spearman de .671 y un p-valor igual a .000, 

además un coeficiente de determinación de R² = 0.5817, es decir que, 

el desempeño laboral influye en la productividad con un 58.17 % y un 

41.83 % depende de otros factores, esto permite rechazar la hipótesis 

nula y aceptar la hipótesis de investigación. En base a los resultados, 

el colaborador viene realizando su trabajo adecuadamente, 

entregando resultados favorables y dentro de la fecha establecida, 

influyendo positivamente en la productividad.  

      Estos resultados son parecidos con las investigaciones realizadas por 

Torres y Córdova (2022), Limaylla (2022), Serpa (2019) y Barcia et al. 

(2019), quienes también identificaron una relación entre el 

desempeño laboral y la productividad de los empleados, ya que en 

estas organizaciones vienen trabajando de manera conjunta entre 

jefes y colaboradores contribuyendo al logro de las metas y haciendo 

un uso eficiente de los recursos disponibles, lo que impulsa la 

productividad de los empleados y el éxito organizacional. 
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      En este apartado, abordamos las recomendaciones relacionadas con 

las limitaciones enfrentadas durante nuestra investigación. Una de las 

principales barreras fue trabajar bajo las percepciones del gerente y 

los directores, lo cual demandó de bastante tiempo, para que evalúen 

a cada trabajador que está bajo su cargo. Por lo tanto, sugerimos 

evitar trabajar bajo dichas percepciones, por el tiempo que demanda 

en contestar los instrumentos, considerando sus responsabilidades 

laborales por su cargo que ocupan.   
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Existe relación positiva moderada y significativa con un nivel de

confianza de 99 %, entre el desempeño laboral y productividad en 

la GSRAA, 2023 con un Rho de Spearman de .671 y un p-valor 

igual a .000, además el desempeño laboral influye en la 

productividad con un 58.17 %.  

6.2. El grado  de  las  dimensiones  del  desempeño laboral bajo la 

percepción del gerente y directores de la GSRAA que, en cuanto 

a la habilidad, un 62 % es bueno, en cuanto a la responsabilidad, 

un 53 % de regular, así mismo, para la asertividad y la flexibilidad, 

tuvieron un 69 % bueno. Es decir, que en la institución se tiene 

que mejorar la responsabilidad ya que se encuentra en un grado 

regular.  

6.3. El grado de las dimensiones de la productividad bajo la percepción 

del gerente y directores de la GSRAA, en cuanto a la eficiencia lo 

que más destaca es el grado bueno con un 72 %, así mismo, para 

la eficacia también prima el grado bueno con un 66 %. Donde se 

verifica que predomina en ambas dimensiones el grado bueno con 

más de 65 %. Es decir, que los trabajadores vienen cumpliendo 

con los objetivos institucionales.    

6.4. Existe correlación positiva moderada y significativa de nivel 0.01 

(bilateral), entre las dimensiones del desempeño laboral y 

productividad en la GSRAA, 2023, ya que, el Rho Spearman, que 

alcanzó fue .611, .539, .443, .551, y un p-valor igual a .000. Donde 

se verifica que las dimensiones del desempeño laboral y la 

productividad tienen una relación positiva moderada.   
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VII. RECOMENDACIONES

7.1. Al gerente de la GSRAA, mejorar el ambiente laboral, a través de

la contratación de un coach organizacional, con el propósito de 

mejorar el bienestar institucional fortaleciendo el trabajo en 

equipo, aumentar la autoconfianza, mejorando el desempeño 

laboral y la productividad de los trabajadores.    

7.2. Al jefe de recursos humanos, fortalecer la responsabilidad en el 

trabajo a través de talleres de motivación para mejorar la 

creatividad, la proactividad y la asunción de tareas de manera 

grupal e individual de los colaboradores de la GSRAA.  

7.3. Al jefe de recursos humanos seguir promoviendo el logro de los 

objetivos institucionales, mediante capacitaciones continuas 

relacionadas a la productividad para obtener resultados deseados 

a fin de lograr resultados óptimos en la utilización de los recursos. 

7.4. Al gerente de la GSRAA, fortalecer las dimensiones del 

desempeño laboral para mejorar la productividad, a través de 

cursos y especializaciones para el crecimiento laboral e individual, 

adquiriendo nuevos conocimientos tanto prácticos como teóricos, 

lo cual repercutirá en el aumento a la producción laboral y como 

consecuencia lograr los objetivos institucionales.    
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ANEXOS 

Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Desempeño 
laboral 

Es la conducta de un individuo 
en su puesto de trabajo, 
influido por varios factores. La 
evaluación del desempeño es 
un análisis sistemático para 
medir el trabajo y el crecimiento 
potencial de una persona, para 
enfrentar los retos laborales 
(Chiavenato, 2011). 

Las organizaciones 
implementan evaluaciones 
para asegurar la permanencia 
de sus empleados en sus 
respectivas posiciones.  

Se midió a través de un 
cuestionario, que contó con 4 
dimensiones y 25 ítems.    

Habilidad H. Interpersonales
Ordinal H. Para resolver problemas

H. Para comunicar

H. Para planear

H. Para organizar

Responsabilidad Tomar iniciativa 

Aceptar responsabilidades 

Tareas adicionales 

Asertividad Capaz de comunicarse de 
forma directa 

Demostrar confianza en sí 
mismo  

Prestar atención a la 
percepción de los demás  

Flexibilidad Adaptación de cambios 

Aceptar nuevas ideas 

Productividad Consiste en mejorar los 
resultados obtenidos en un 
proceso, teniendo en cuenta 
los recursos empleados y las 
metas alcanzadas (Gutiérrez, 
2011). 

Valorar adecuadamente los 
recursos empleados para 
lograr mejores resultados.  

Se midió a través de un 
cuestionario, que contó con 2 
dimensiones y 18 ítems.    

Eficiencia resultado alcanzado 
Ordinal recursos utilizados 

Eficacia realizan las actividades 
planeadas 

Alcanzan los resultados 
planeados. 
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Matriz de consistencia 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos 

Problema general 

¿Cuál es la relación entre el desempeño laboral y 
productividad de la Gerencia Sub Regional de Alto 
Amazonas, 2023? 

Problemas específicos 

¿Cuál es el grado de las dimensiones del 
desempeño laboral de la Gerencia Sub Regional de 
Alto Amazonas, 2023? 

¿Cuál es el grado de las dimensiones de la 
productividad de la Gerencia Sub Regional de Alto 
Amazonas, 2023? 

¿Cuál es la relación entre las dimensiones del 
desempeño laboral  y productividad de la Gerencia  
Sub Regional de Alto Amazonas, 2023? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre el desempeño laboral 
y productividad de la Gerencia Sub Regional de 
Alto Amazonas, 2023. 

Objetivos específicos 

Identificar el grado de las dimensiones del 
desempeño laboral de la Gerencia Sub Regional 
de Alto Amazonas, 2023. 

Identificar el grado de las dimensiones de la 
productividad de la Gerencia Sub Regional de Alto 
Amazonas, 2023. 

Analizar la relación entre las dimensiones del 
desempeño laboral y productividad de la Gerencia 
Sub Regional de Alto Amazonas, 2023.  

Hipótesis general 

Hi: Existe relación entre el desempeño 
laboral y productividad de la Gerencia Sub 
Regional de Alto Amazonas, 2023. 

Hipótesis específicas 

H1: El grado de las dimensiones del 
desempeño laboral de la Gerencia Sub 
Regional de Alto Amazonas, 2023, es 
bueno. 

H2: El grado de las dimensiones de la 
productividad de la Gerencia Sub Regional 
de Alto Amazonas, 2023, es bueno. 

H3: Existe relación  entre  las dimensiones 
del desempeño laboral y productividad de la 
Gerencia  Sub Regional de Alto Amazonas, 
2023. 

Técnica 

La técnica empleada 
en el estudio fue la 
encuesta 

Instrumentos 

El instrumento 
empleado fue el 
cuestionario  

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

El estudio de investigación fue tipo básica, de 
enfoque cuantitativo, diseño no experimental, de 
nivel correlacional y corte transversal. 

Esquema: 

Donde: 

M = Muestra 
O₁ = Desempeño laboral 
O₂= Productividad   

r = Relación de las variables de estudio 

Población 

Estuvo constituido por los servidores públicos de la 
Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, que 
laboran con el corte del mes de octubre del 2023, 
siento un total de 68, separados en distintas áreas 
administrativas de la Institución. 

Muestra 

En lo que respecta a la muestra de la investigación 
estuvo conformada por 58 servidores públicos.  

Variables Dimensiones 

Desempeño 
laboral 

Habilidad 

Responsabilidad  

Asertividad 

Flexibilidad  

Productividad Eficiencia 

Eficacia 
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Ficha técnica para evaluar el desempeño laboral 

Ficha técnica 

Nombre:   Cuestionario para evaluar el desempeño laboral 

Autor: Clifton Layo Mahoma Yupe 

Tipo de evaluación: Cuestionario 

Lugar: Yurimaguas  

Administración: Individual  

Duración: 15 minutos   

Objetivo: Identificar el grado de las dimensiones del desempeño laboral 

Medio: físico  

Valoración: Grado: malo, Grado: regular, Grado bueno 

Tipo de administración: Individual  

Área de aplicación: servidores públicos de la Gerencia Sub Regional de Alto 

Amazonas  

Tipo de puntuación: numérica: 1, 2, 3, 4, 5 

Escala de valores: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), 

siempre (5) 

Grados y rangos: Bueno: (93-125), regular: (60-92), malo: (25-59)  

Escala: Likert 

Valor total del cuestionario: Máximo 125 puntos y mínimo 25 puntos 

Valoración: Cuantitativa 

Aspectos a evaluar: El cuestionario está constituido por 25 ítems   

Campo de aplicación: Provincia de Alto Amazonas 
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Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario para medir el desempeño laboral 

Datos informativos: 

Género:     M    F                  Fecha de recolección: ……../………./…………. 

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente tiene como objetivo Identificar el grado 

de las dimensiones del desempeño laboral. El instrumento es anónimo y reservado, la 

información es sólo para uso de la investigación. En tal sentido, se le agradece por la 

información brindada con sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta las siguientes 

opciones de respuesta: 

NUNCA (1) CASI NUNCA (2) A VECES (3) 
CASI SIEMPRE 

(4) 
SIEMPRE (5) 

 

N.° 

Ítem

s 

Ítems 

Opciones de respuestas 

1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN: Habilidad      

01 
El personal genera un entorno motivador para el logro de 

sus actividades. 
     

02 
Como miembro del equipo brinda apoyo a sus 

compañeros para el logro de sus actividades. 
     

03 
El colaborador aporta con soluciones a los problemas 

que se presentan en su institución o área. 
     

04 El trabajador asume consecuencias de sus actos.      

05 
El personal expresa seguridad al momento de 

comunicarse. 
     

06 
El colaborador expresa confianza al momento de 

comunicarse. 
     

07 
El personal expresa amabilidad al momento de 

comunicarse. 
     

08 
El colaborador cumple con sus actividades durante el 

tiempo establecido. 
     

09 
Como miembro del equipo planifica las actividades a 

realizar de acuerdo al orden de prioridad. 
     

10 El personal trabaja en función a las metas establecidas.      

11 El colaborador demuestra organización dentro del área.      

12 El personal fomenta el trabajo en equipo.      

 DIMENSIÓN: Responsabilidad       

13 
Como miembro del equipo propone diferentes 

estrategias para garantizar un trabajo eficiente. 
     

14 
El colaborador toma la iniciativa para trabajar en función 

a sus resultados.  
     

15 
El personal se involucra en las actividades importantes 

del área.  
     

16 El trabajador cumple a cabalidad con su deber laboral.      

17 
El personal apoya a las actividades adicionales a su 

función. 
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18 
El colaborador demuestra predisposición para asumir 

funciones complementarias al cargo. 
     

 DIMENSIÓN: Asertividad      

19 El personal demuestra una comunicación clara.      

20 El trabajador demuestra confianza en sí mismo.      

21 
El trabajador comprende con facilidad las indicaciones 

dadas. 
     

 DIMENSIÓN: Flexibilidad       

22 
El personal se adapta con facilidad a los cambios que se 

dan dentro del área o institución. 
     

23 
Como miembro del equipo demuestra creatividad para 

solucionar los problemas oportunamente. 
     

24 
El trabajador acepta nuevas ideas que han sido 

propuestas para hacer aplicadas en su labor.  
     

25 
El colaborador escucha a sus compañeros de trabajo sin 

importar la jerarquía. 
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Ficha técnica para evaluar la productividad 

Ficha técnica 

Nombre:   Cuestionario para evaluar la productividad   

 

Autor: Clifton Layo Mahoma Yupe 

Tipo de evaluación: Cuestionario 

Lugar: Yurimaguas  

Administración: Individual  

Duración: 15 minutos   

Objetivo: Identificar el grado de las dimensiones de la productividad  
 
Medio: físico  

Valoración: Grado: malo, Grado: regular, Grado: bueno 

Tipo de administración: Individual  

Área de aplicación: servidores públicos de la Gerencia Sub Regional de Alto 

Amazonas  

Tipo de puntuación: numérica: 1, 2, 3, 4, 5 

Escala de valores: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), 

siempre (5)  

Grados y rangos: Bueno: (67-90), regular: (43-66), malo: (18-42)  

Escala: Likert 

Valor total del cuestionario: Máximo 90 puntos y mínimo 18 puntos 

Valoración: Cuantitativa 

Aspectos a evaluar: El cuestionario está constituido por 18 ítems   

Campo de aplicación: Provincia de Alto Amazonas 
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Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario para medir la productividad 

Datos informativos: 

Género:     M    F     Fecha de recolección: ……../………./…………. 

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente tiene como objetivo Identificar el grado 

de las dimensiones de la productividad. El instrumento es anónimo y reservado, la 

información es sólo para uso de la investigación. En tal sentido, se le agradece por la 

información brindada con sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta las siguientes 

opciones de respuesta: 

NUNCA (1) CASI NUNCA (2) A VECES (3) 
CASI SIEMPRE 

(4) 
SIEMPRE (5) 

N.° 

Ítem

s 

Ítems 

Opciones de respuestas 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: Eficiencia 

01 
Como miembro del equipo contribuye a mejorar la 

rentabilidad del área. 

02 
El personal aplica diferentes estrategias para mejorar su 

trabajo. 

03 
El trabajador cumple con las tareas asignadas en la fecha 

establecida.  

04 
El colaborador demuestra predisposición apoyar a los 

demás para llegar a la meta. 

05 
El personal se siente satisfecho cuando llega a su meta 

establecida. 

06 
Como miembro del equipo utiliza los recursos del área de 

manera adecuada. 

07 
El trabajador distribuye los recursos del área de acuerdo 

a la necesidad. 

08 
El personal maneja los recursos del área de manera 

eficiente. 

DIMENSIÓN: Eficacia 

09 
El colaborador toma a los objetivos institucionales como 

un desafío. 

10 
El trabajador cumple con las actividades planificadas 

para el logro de los objetivos. 

11 
El personal utiliza diferentes estrategias para llegar a la 

meta. 

12 
El colaborador actúa con ética durante el cumplimiento 

de sus funciones. 

13 
El trabajador demuestra un buen rendimiento en el logro 

de la productividad.  

14 
Como miembro del equipo aplica estrategias pertinentes 

para superar su meta.  
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15 
El personal cuenta con recursos necesarios para 

alcanzar los objetivos. 
     

16 
El colaborador cumple con las actividades planeadas 

oportunamente.  
     

17 
El trabajador logra resultados en función a los objetivos 

establecidos.  
     

18 El personal logra resultados muy satisfactorios.       
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Consentimiento informado 

 



65 
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Validación de los instrumentos de investigación 

Variable 1: Desempeño laboral. 
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Variable 2: Productividad.  
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Índice de la V de Ayken validación de instrumentos 

Variable 1: Desempeño laboral 

  CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

  J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 

P2 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 

P3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

P4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 

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

P6 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 

P7 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 

P8 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 

P9 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 

P10 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

P11 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

P12 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

D2 

P13 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

P14 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

P15 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 

P16 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

P17 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

P18 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

D3 

P19 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 

P20 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 2 4 3 

P21 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

D4 

P22 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

P23 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 

P24 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

P25 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

 

MÍNIMO   1 
MÁXIMO   4 

(K)=Nª CAT. -1   3 
(n)= Jueces  5 

NC%  (Z) 95 1.96 

 
Dimensión habilidad 

 
Ítems del 1 al 12 

Dimensión responsabilidad Ítems del 13 al 18 

Dimensión asertividad Ítems del 19 al 21 

Dimensión flexibilidad Ítems del 22 al 25 

 

 

V de Ayken  0.92 
 

 CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

D1 0.92 0.69 0.98 0.89 0.65 0.97 0.92 0.68 0.98 

D2 0.93 0.70 0.99 0.93 0.70 0.99 0.92 0.69 0.98 

D3 0.91 0.67 0.98 0.91 0.67 0.98 0.89 0.65 0.97 

D4 0.92 0.68 0.98 0.92 0.68 0.98 0.92 0.68 0.98 

Instrumento por 
criterio 0.92 

0.69 0.98 
0.91 

0.67 0.98 
0.91 

0.68 0.98 

Instrumento  
global 

0.92 0.679 0.982 
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Variable 2: Productividad  

  CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

  J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 

P2 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

P3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 

P4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

P5 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

P6 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

P7 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

P8 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 

D2 

P9 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 

P10 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

P11 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 

P12 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 

P13 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 

P14 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 

P15 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 

P16 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 

P17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 

MÍNIMO   1 

MÁXIMO   4 

(K)=Nª CAT. -1   3 

(n)= Jueces  5 

NC%  (Z) 95 1.96 

 
Dimensión eficiencia  Ítems del 1 al 8 

Dimensión eficacia Ítems del 9 al 18 

 

 CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

D1 0.92 0.68 0.98 0.92 0.68 0.98 0.95 0.72 0.99 

D2 0.90 0.66 0.98 0.90 0.66 0.98 0.89 0.65 0.97 

Instrumento por 
criterio 0.92 

0.67 0.98 
0.91 

0.67 0.98 
0.92 

0.68 0.98 

Instrumento  global 0.91 0.674 0.981       

 

V de Ayken  0.91 
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Confiabilidad de los instrumentos de investigación con el Alfa de cronbach 

Análisis de confiabilidad: Variable desempeño laboral 

Municipalidad Provincial de Alto Amazonas – Muestra Piloto (Base de datos)  

DESEMPEÑO LABORAL 

N° Encuestas piloto 
Preguntas Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 Sum fila (t) 

1 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 94 

2 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96 

3 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 122 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 108 

5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 111 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 97 

7 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 97 

8 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 97 

9 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 97 

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 75 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 102 

12 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 90 

13 3 3 2 1 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 71 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 125 

15 3 5 5 4 4 5 5 5 4 3 5 2 4 5 3 3 3 4 5 4 5 4 5 5 5 105 

16 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 119 

17 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 105 

18 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 102 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 98 

20 3 3 2 1 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 71 

PROMEDIO columna (i) 3.85 4.00 3.70 3.70 3.90 3.90 4.05 4.00 4.10 4.00 4.10 4.00 4.05 4.10 3.90 3.95 3.90 4.00 4.05 3.90 4.05 3.90 3.95 3.95 4.10 Varianza total 

DESV EST columna Si 0.67 0.56 0.86 1.03 0.55 0.64 0.69 0.97 0.72 0.92 0.72 0.79 0.60 0.72 0.72 0.83 0.72 0.79 0.69 0.64 0.69 0.72 0.69 0.76 0.64 Columnas 

VARIANZA por ítem 0.45 0.32 0.75 1.06 0.31 0.41 0.47 0.95 0.52 0.84 0.52 0.63 0.37 0.52 0.52 0.68 0.52 0.63 0.47 0.41 0.47 0.52 0.47 0.58 0.41 
Varianzas total de 

ítems St² 

SUMA DE VARIANZAS de los 
ítems Si² 

13.77                                                 220.83 
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Número de Ítems : 25   

Reemplazando:     

      

α= 1.041667 0.9 

α= 0.98   
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Análisis de confiabilidad: Variable productividad 

Municipalidad Provincial de Alto Amazonas – Muestra piloto (Base de datos) 

PRODUCTIVIDAD 

N° Encuestas Piloto 
Preguntas Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 Sum fila (t) 

1 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 71 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 

3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 89 

4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 80 

5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 77 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 71 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 

9 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 69 

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54 

11 4 4 3 3 5 4 3 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 76 

12 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 62 

13 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 55 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 90 

15 4 2 4 5 5 5 5 5 3 2 3 5 5 4 3 4 4 4 72 

16 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 80 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 

18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 

19 5 5 5 4 5 5 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 

20 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 55 

PROMEDIO columna (i) 4.00 4.00 3.95 3.95 4.20 4.05 4.00 4.05 3.85 3.80 3.85 4.05 3.95 3.90 3.90 3.95 3.95 3.95 Varianza total 

DESV EST columna Si 0.65 0.79 0.76 0.76 0.70 0.69 0.73 0.51 0.75 0.83 0.59 0.69 0.69 0.64 0.64 0.69 0.69 0.69 Columnas 

VARIANZA por ítem 0.42 0.63 0.58 0.58 0.48 0.47 0.53 0.26 0.56 0.69 0.34 0.47 0.47 0.41 0.41 0.47 0.47 0.47 Varianzas total de ítems St² 

SUMA DE VARIANZAS de los ítems Si² 
8.72 95.92 
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Número de Ítems : 18   

Reemplazando:     

      

α= 1.0588 0.909 

α= 0.96   
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Base de datos estadístico de la verdadera muestra  

Variable 1: Desempeño laboral 

DESEMPEÑO LABORAL  

N° 
Encuestas  

PREGUNTAS  

HABILIDAD  RESPONSABILIDAD ASERTIVIDAD  FLEXIBILIDAD  

TOTAL  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 
SUB 

TOTAL  P13 P14 P15 P16 P17 P18 
SUB 

TOTAL P19 P20 P21 
SUB 

TOTAL P22 P23 P24 P25 
SUB 

TOTAL  

1 3 3 2 2 2 4 3 2 3 3 4 2 33 4 2 3 3 2 2 16 3 4 4 11 2 2 2 2 8 68 

2 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 41 3 4 4 3 3 2 19 4 4 4 12 3 3 4 4 14 86 

3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 2 3 3 39 3 2 2 3 3 4 17 3 4 4 11 2 3 4 4 13 80 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 52 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 12 4 4 4 4 16 110 

5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 38 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 9 3 3 3 3 12 77 

6 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 43 4 3 4 4 3 3 21 3 3 4 10 4 3 3 3 13 87 

7 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 52 5 4 5 5 5 5 29 4 4 4 12 4 5 4 4 17 110 

8 3 5 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 38 4 3 3 4 3 3 20 4 4 4 12 4 4 3 4 15 85 

9 4 5 4 3 4 4 4 5 5 4 4 5 51 5 4 4 4 4 4 25 4 4 5 13 4 5 5 5 19 108 

10 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 57 4 4 4 5 4 4 25 5 5 5 15 4 4 4 5 17 114 

11 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 52 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 12 4 4 4 4 16 104 

12 3 3 3 2 4 4 4 4 3 4 3 3 40 4 3 4 4 4 4 23 4 4 4 12 4 3 4 4 15 90 

13 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 42 3 3 4 4 3 3 20 4 4 4 12 4 3 4 4 15 89 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 3 4 4 4 4 4 23 4 4 4 12 4 4 4 4 16 99 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 12 4 4 4 4 16 100 

16 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 45 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 12 4 4 4 4 16 97 

17 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 59 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 15 5 5 5 5 20 124 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 15 5 5 5 5 20 125 

19 4 5 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 53 2 4 3 4 4 5 22 4 4 4 12 5 4 5 5 19 106 

20 3 5 4 4 3 3 5 3 2 3 3 4 42 3 4 4 4 4 4 23 3 4 4 11 4 4 4 5 17 93 

21 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 48 3 3 4 4 3 3 20 4 4 4 12 4 4 4 5 17 97 

22 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 53 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 12 5 4 5 5 19 109 

23 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 55 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 12 3 4 4 5 16 113 

24 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 2 40 2 4 4 3 2 2 17 4 4 3 11 3 2 3 4 12 80 

25 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 41 3 3 3 3 3 3 18 4 4 3 11 3 3 3 3 12 82 

26 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 40 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 9 4 3 4 3 14 81 

27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 3 3 4 4 4 3 21 3 3 3 9 3 4 3 4 14 80 

28 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 43 3 3 3 3 3 4 19 3 3 3 9 3 4 3 4 14 85 

29 3 4 5 5 3 3 5 5 4 5 5 5 52 4 4 4 4 4 4 24 4 5 5 14 5 4 5 5 19 109 

30 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 53 4 4 4 5 5 5 27 4 5 5 14 4 4 5 5 18 112 

31 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 48 4 3 4 3 4 5 23 3 3 4 10 4 3 4 5 16 97 

32 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 45 3 3 4 4 4 3 21 4 4 4 12 4 3 4 4 15 93 
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33 4 3 4 5 3 3 3 3 2 3 2 3 38 3 3 3 4 3 3 19 4 3 3 10 3 2 3 3 11 78 

34 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 57 4 5 3 5 2 3 22 4 5 5 14 5 5 5 5 20 113 

35 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 3 4 46 4 3 3 4 3 2 19 4 4 4 12 3 4 3 4 14 91 

36 3 5 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 45 5 5 5 5 5 5 30 4 4 3 11 3 4 4 5 16 102 

37 4 5 4 4 4 4 3 3 2 3 2 3 41 5 5 5 5 5 5 30 4 4 3 11 3 2 3 4 12 94 

38 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 55 2 4 3 4 4 5 22 3 3 3 9 3 3 3 3 12 98 

39 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 52 3 4 4 4 4 4 23 3 3 3 9 4 3 4 3 14 98 

40 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 45 3 3 4 4 3 3 20 3 3 3 9 3 4 3 4 14 88 

41 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 45 4 4 5 4 4 4 25 4 5 5 14 4 4 4 4 16 100 

42 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 42 5 5 5 5 5 5 30 4 5 5 14 4 4 4 4 16 102 

43 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 48 2 4 4 3 2 2 17 4 4 4 12 4 4 4 4 16 93 

44 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 53 3 3 3 3 3 3 18 4 4 4 12 5 5 5 5 20 103 

45 3 4 5 5 3 3 5 4 5 5 4 4 50 3 3 3 3 3 3 18 5 5 5 15 4 4 4 5 17 100 

46 4 4 3 4 3 4 5 3 2 3 3 4 42 3 3 4 4 4 3 21 5 5 5 15 5 4 5 5 19 97 

47 4 3 4 5 3 3 4 4 3 4 4 4 45 3 3 3 3 3 4 19 4 5 5 14 3 4 4 5 16 94 

48 2 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 55 3 3 4 4 4 3 21 4 4 4 12 4 3 4 4 15 103 

49 3 3 4 5 3 3 3 3 2 3 2 3 37 3 3 3 4 3 3 19 4 3 3 10 3 2 3 3 11 77 

50 3 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 4 5 3 5 2 3 22 4 5 5 14 5 5 5 5 20 111 

51 3 3 3 5 3 3 4 4 4 4 3 4 43 4 3 3 4 3 2 19 4 4 4 12 3 4 3 4 14 88 

52 3 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 54 4 4 4 5 4 4 25 5 5 5 15 4 4 4 5 17 111 

53 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 53 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 12 4 4 4 4 16 105 

54 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 44 4 3 4 4 4 4 23 4 4 4 12 4 3 4 4 15 94 

55 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 44 3 3 4 4 3 3 20 4 4 4 12 4 3 4 4 15 91 

56 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 48 3 4 4 4 4 4 23 4 4 4 12 4 4 4 4 16 99 

57 2 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 49 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 12 4 4 4 4 16 101 

58 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 3 4 46 4 3 3 4 3 2 19 4 4 4 12 4 3 4 4 15 92 
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Variable 2: Productividad 

PRODUCTIVIDAD 

N° 
Encuestas  

PREGUNTAS  

EFICIENCIA EFICACIA 

TOTAL P1  P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 
SUB 

TOTAL P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 
SUB 

TOTAL 

1 2 3 2 4 4 2 2 2 21 2 3 3 3 2 3 4 3 3 2 28 49 

2 2 3 2 3 3 3 4 4 24 2 3 2 2 3 3 4 3 3 3 28 52 

3 4 3 2 4 4 4 3 3 27 3 2 3 3 3 2 4 3 3 3 29 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 72 

5 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 54 

6 3 4 4 4 4 4 4 4 31 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 31 62 

7 5 5 5 5 5 5 5 4 39 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 46 85 

8 4 3 3 2 5 5 4 3 29 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 35 64 

9 5 4 5 4 5 5 5 5 38 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 45 83 

10 4 5 4 5 5 5 4 4 36 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 45 81 

11 5 4 4 4 5 5 4 4 35 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 76 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 72 

13 4 3 4 3 4 4 4 4 30 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 69 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 72 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 72 

16 3 4 4 4 4 4 4 4 31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 71 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 89 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 90 

19 5 4 4 4 4 4 4 4 33 3 4 3 4 5 5 3 5 5 5 42 75 

20 4 4 4 4 3 4 4 4 31 4 4 3 3 3 4 5 4 4 3 37 68 

21 3 3 3 4 4 4 4 5 30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 70 

22 4 4 4 5 5 4 4 4 34 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 76 

23 4 4 4 5 5 4 4 4 34 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 40 74 

24 3 2 3 4 4 4 3 3 26 2 3 2 4 2 3 4 3 3 3 29 55 

25 3 3 3 3 3 3 3 3 24 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 53 

26 3 3 3 3 4 4 4 4 28 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 34 62 

27 3 3 3 3 3 2 3 2 22 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 33 55 

28 3 3 4 4 3 4 4 3 28 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 34 62 

29 4 4 4 4 5 5 5 5 36 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 46 82 

30 4 4 5 5 4 5 5 5 37 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 45 82 

31 3 3 4 4 4 4 3 4 29 5 3 4 5 4 4 3 5 4 4 41 70 

32 3 4 4 4 4 4 3 4 30 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 69 

33 3 3 4 3 4 4 4 4 29 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 34 63 

34 5 4 5 5 5 5 4 5 38 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 46 84 

35 5 4 3 4 4 5 4 5 34 3 4 3 4 4 3 5 4 4 4 38 72 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 71 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 72 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 81 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 82 

40 3 4 4 4 4 4 4 4 31 3 4 3 4 5 5 3 5 5 5 42 73 

41 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 3 3 3 4 5 4 4 3 37 77 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 40 3 4 3 4 5 5 3 5 5 5 42 82 

43 5 4 4 4 4 4 4 4 33 4 4 3 3 3 4 5 4 4 3 37 70 

44 4 4 4 4 3 4 4 4 31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 71 

45 3 3 3 4 4 4 4 5 30 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 72 

46 4 4 4 5 5 4 4 4 34 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 40 74 

47 4 4 4 5 5 4 4 4 34 2 3 2 4 2 3 4 3 3 3 29 63 

48 3 2 3 4 4 4 3 3 26 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 55 

49 3 3 3 3 3 2 3 2 22 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 34 56 

50 3 3 3 4 4 4 4 5 30 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 45 75 

51 4 4 4 4 5 5 5 5 36 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 78 

52 3 3 3 3 4 4 4 4 28 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 40 68 

53 3 3 3 4 4 4 4 5 30 2 3 2 4 2 3 4 3 3 3 29 59 

54 5 4 3 4 4 5 4 5 34 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 34 68 

55 4 4 5 5 4 5 5 5 37 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 46 83 

56 5 4 3 4 4 5 4 5 34 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 45 79 

57 4 4 4 4 4 4 4 4 32 5 3 4 5 4 4 3 5 4 4 41 73 

58 3 3 4 4 3 4 4 3 28 3 4 3 4 4 3 5 4 4 4 38 66 
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Autorización para la aplicación de la muestra piloto 
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Autorización para la aplicación de la investigación 
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Autorización de la organización para publicar la identidad en los resultados 

de las investigaciones 


