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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo establecer la relación que existe entre 

habilidades gerenciales y desempeño laboral en el personal administrativo de una 

empresa privada en San Juan de Lurigancho, 2023. En ese sentido, en el ámbito 

metodológico se utilizó un estudio de tipo básica, considerando la problemática que 

se investigó desarrollando un enfoque cuantitativo de diseño no experimental de 

corte transversal, empleando un nivel de estudio correlacional simple, se contó con 

una población de 57 colaboradores y una muestra de 45 participantes. Así mismo, 

se empleó como técnica la encuesta e instrumento un cuestionario para recolectar 

la información que se empleó para obtener mediante el programa “SPSS”. Donde 

dio como resultado un coeficiente de rho de Spearman 0,614, esto quiere decir que 

existe una correlación positiva moderada entre las variables, Por lo que a mayor 

aplicación de habilidades gerenciales mayor desempeño laboral se demuestra. 

Palabras clave:  habilidades técnicas, habilidades humanas, habilidades 

conceptuales.  
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ABSTRACT 

The objective of the research was to establish the relationship between managerial 

skills and job performance in the administrative personnel of a private enterprise in 

San Juan de Lurigancho, 2023. In this sense, in the methodological field, a basic 

type of study was used, considering the problem that was investigated, a 

quantitative approach of non-experimental cross-sectional design was developed, 

using a simple correlational level of study, with a population of 57 collaborators and 

a sample of 45 participants. Likewise, a survey technique was used as an instrument 

and a questionnaire was used to collect the information that was used to obtain 

through the program “SPSS”. Where it resulted in rho de Spearman 0,614, This 

means that there is a moderate positive correlation between the variables, so the 

greater the application of managerial skills, the better the job performance. 

Keywords: technical skills, human skills, conceptual skills 
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I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente las organizaciones tienen que cubrir mayor expectativa en el ámbito 

empresarial a fin de lograr el éxito esperado siendo necesario tener en cuenta 

puntos importantes que repercutirán de forma favorable en la organización con la 

finalidad de lograr la acogida por parte del cliente, las habilidades del gerente deben 

permitir organizar y gestionar los activos de la empresa implementando nuevas 

estrategias de trabajo, tecnología e innovación en los procesos, desarrollando  

estas habilidades proporcionarán de herramientas que nos permitan hacer frente a 

las  demandas del mercado. 

Es importante tener en cuenta que las organizaciones tienen que cumplir 

metas, para lo cual es necesario considerar de manera más clara los objetivos 

establecidos en el marco de la gestión dirigida por el gerente a cargo. Martínez y 

Milla (2012) menciona que la meta de toda organización es sumamente relevante 

y para comenzar a abordarlo es necesario comprender de forma clara la visión que 

se desea obtener en el futuro, esta visión puede alcanzar su éxito dependiendo 

bastante de la estrategia que realice la empresa. 

Chiavenato (2017) manifiesta que se debe considerar al desempeño del 

personal como su relevancia dentro de la organización donde se denota la eficacia 

en las actividades que realiza lo cual es imprescindible para el éxito de los objetivos 

propuestos de toda empresa en crecimiento. 

Por otra parte, la habilidad gerencial se enfoca en las funciones y actividades 

que realiza el gerente para la organización con el sentido de establecer metas 

influyendo de manera positiva en sus colaboradores mediante relaciones 

interpersonales utilizando las herramientas que se encuentran en su entorno como 

tecnología y estrategias para incentivar las mejores capacidades del talento 

humano de la empresa. Koontz et al. (2012) refiere a habilidades gerenciales sobre 

las características que deben tener los gerentes en ámbitos técnicos, humanos y 

conceptuales como también buscar capacidades analíticas que logren resolver 

problemas ante situaciones que se presenten en las organizaciones. 
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A nivel internacional, en un estudio que se llevó a cabo en Colombia y 

Venezuela en universidades se identificó, que no se contaba con una adecuada 

habilidad gerencial para cumplir con el objetivo proyectado por las casas de estudio, 

reflejando una debilidad gerencial al mismo tiempo afectando el desempeño de los 

educadores (Donawa et al 2018). 

Dentro del nivel nacional durante el periodo 2021 las Mipyme formales 

ascienden a más de 2.1 millones dentro del mercado peruano este grupo de 

empresas conforman el 99.5% de la cantidad total de empresas constituidas 

formalmente de igual importancia, las Mipyme conforman estadísticamente el 91% 

de la PEA en las organizaciones del sector privado, cabe mencionar que durante 

los últimos 5 años la cantidad de empresas se ha incrementado en un 4.1% de 

manera anual, pero durante la pandemia en el año 2020 surgió una disminución del 

25;1% en comparación al 2019, en ese aspecto podemos notar la relevancia que 

tiene las variables de estudio dentro de los negocios cuando se gestiona 

adecuadamente subsistiendo en entornos complicados (Ministerio de la producción 

2021). 

En el entorno local dentro del primer trimestre del período 2023 se 

constituyeron alrededor de 5676 empresas como S.A. (sociedad anónima), lo cual 

representa un total del 50,7% del total de empresas activas teniendo un margen de 

5 de cada 10 empresas inician sus actividades en la capital del país, por lo cual se 

refleja la importancia que tiene las habilidades gerenciales como el desempeño 

laboral para que permanezcan activas en el mercado que es muy competente hoy 

en día (INEI, 2023, p.2). 

Baena (2017) refiere sobre la justificación como el porqué de la investigación 

y su necesidad del estudio que se lleva a cabo teniendo en cuenta el objetivo, como 

sus beneficios tanto técnicos y teóricos de igual manera como su aporte e 

importancia teniendo en cuenta el tiempo y recursos a utilizar. Por lo tanto, como 

problema general se formula: ¿Cuál es la relación que existe entre habilidades 

gerenciales y desempeño laboral en el personal administrativo de una empresa 

privada en San Juan de Lurigancho 2023?, correspondiente a los problemas 

específicos se emplearon tres: ¿Cuál es la relación que existe entre Habilidades 
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técnicas, humanas, conceptuales y desempeño laboral en el personal 

administrativo de una empresa privada en San Juan de Lurigancho 2023?  

Hernández y Mendoza. (2018) se refieren a la justificación teórica sobre las 

brechas entre los conocimientos recopilados abordando mediante un aporte 

sustentable que brindan aportar con respecto al estudio a realizar. Así mismo, la 

justificación práctica permitirá describir una manera de resolver un problema 

existente mediante resultados de una investigación previamente realizada para 

originar un cambio positivo dependiendo de los resultados. De igual importancia, la 

justificación metodológica buscará proporcionar instrumentos para recopilar datos 

midiendo su relación entre variables ofreciendo mejoras en la manera que se 

experimenta con las variables, desarrollando nuevos métodos y estrategias 

obteniendo datos confiables, la investigación que se realizará en el entorno 

profesional, brindará resultados que permitan mostrar la utilidad de implementar el 

manejo de habilidades gerenciales y cómo brindará en perspectiva un acto positivo 

en el desempeño de los colaboradores. 

Dentro de la realidad problemática previamente expuesta, se determinó 

como objetivo general: Establecer la relación que existe entre habilidades 

gerenciales y desempeño laboral en el personal administrativo de una empresa 

privada en San Juan de Lurigancho 2023, y tres objetivos específicos: Establecer 

la relación que existe entre Habilidades técnicas, humanas, conceptuales y 

desempeño laboral en el personal administrativo de una empresa privada en San 

Juan de Lurigancho 2023. Respecto a la hipótesis general se planteó: Existe 

relación entre habilidades gerenciales y desempeño laboral en el personal 

administrativo de una empresa privada en San Juan de Lurigancho 2023, en cuanto 

a las hipótesis específicas se enunciaron tres: Existe relación entre Habilidades 

técnicas, humanas, conceptuales y desempeño laboral en el personal 

administrativo de una empresa privada en San Juan de Lurigancho 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Continuando con la indagación de estudios previos, es imperativo tener en cuenta 

investigaciones en virtud al tema de desarrollo. Así mismo, se observaron los 

siguientes antecedentes nacionales donde: Del Río (2022) en su publicación cuyo 

objetivo fue determinar si las competencias gerenciales se utilizan de forma 

correcta para las actividades vinculadas al desempeño laboral en una 

municipalidad. Utilizando un cuestionario que fue sometido a la evaluación de juicio 

de expertos donde consideraron que los instrumentos son válidos y aplicables. Por 

lo tanto, los resultados obtenidos tuvieron una incidencia significativa de las 

competencias gerenciales sobre el desempeño del personal administrativo. 

Resaltando el valor de fortalecer las competencias en los colaboradores 

aumentando su rendimiento en las funciones administrativas, de acuerdo al estudio 

plasmado dentro del marco contextual se abordó objetivos y análisis de información 

que sirven como base para comprender y seguir con la continuidad de la 

investigación.  

En ese sentido, Vilca (2021) en su investigación tuvo como objetivo explicar 

cómo la gestión del conocimiento y habilidades gerenciales influyen en el 

rendimiento laboral del personal de una institución educativa en el distrito de 

Ventanilla. Donde los resultados arrojaron en base a la recopilación de datos que 

se realizó lo cual fue validado por expertos mencionan que; las variables influyen 

de manera notable de modo probabilístico con 58.1% en el rendimiento laboral. Por 

lo tanto, se infiere que la gestión del conocimiento si incide de manera directa en el 

rendimiento del trabajador en sus labores dentro de la institución. Por ende, el 

aporte del autor en su estudio ofrece contenidos que enriquecen las nuevas 

investigaciones en relación a las variables.  

Así mismo, Llanca (2022) en su investigación tuvo como objetivo determinar 

el nivel de relación entre habilidades gerenciales y desempeño laboral en una 

Municipalidad Provincial, San Martín. Donde la información que se recabó mediante 

los instrumentos validados proporcionando resultados en el análisis de estudio. Por 

lo cual, se determinó que el grado de relación fue positiva alta entre las variables 

de estudio, concluyendo que las habilidades gerenciales se relacionan 

significativamente con el desempeño laboral del personal de la municipalidad, 
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conforme a la investigación verificada se manifiestan más conocimientos para 

facilitar la comprensión e importancia para nuevos estudios. 

Por lo tanto, Sullca (2022) en su reciente estudio propuso como objetivo 

establecer la conexión entre las habilidades gerenciales, proyectos de inversión y 

desempeño laboral en los colaboradores de la Municipalidad Metropolitana de Lima; 

llevándose a cabo una investigación de nivel básico donde las variables se 

examinaron para comprender la relación que muestran, utilizando herramientas de 

medición para recopilar los datos y describir el propósito analizando su incidencia. 

Por lo tanto, los resultados obtenidos demostraron una correlación baja y positiva 

en perspectiva a las variables mencionadas anteriormente, lo cual afecta al 

desempeño de los colaboradores. En consecuencia, las habilidades de los 

trabajadores deben reforzarse para generar un mayor desempeño mediante 

capacitaciones, talleres que aporten a la mejora continua. Considerando la 

investigación, se revelan datos que indican la importancia de analizar e interpretar 

los conocimientos plasmados para futuros estudios. 

En relación a la revisión de estudios internacionales en Mongolia llevada a 

cabo por Bayasgalan y Nomin (2022) plantearon como objetivo principal analizar 

cómo las habilidades profesionales, la actitud laboral y la experiencia en el trabajo 

inciden en el rendimiento laboral en el ámbito emprendedor. Los resultados 

revelaron asociaciones positivas entre las habilidades profesionales y un impacto 

favorable en el desempeño laboral. Aunque existen numerosos académicos que 

han explorado factores relacionados con la gestión del desempeño a nivel global, 

se señala la falta de investigaciones específicas sobre este tema en el sector 

privado de Mongolia, especialmente en el contexto del emprendimiento. Por 

consiguiente, es necesario la indagación que atribuyen nuevos conocimientos para 

futuras investigaciones en Mongolia. 

Por otra parte, en Nigeria la investigación de Akporehe y Asiyai (2023) 

exploraron las competencias de gestión de los directores y el desempeño laboral 

de los profesores en escuelas secundarias ubicadas en las comunidades de Owa, 

dentro del estado de Delta. Los resultados indican que las competencias directivas 

influyen en la efectividad laboral de los docentes en escuelas secundarias públicas 

abarcándolas habilidades comunicativas, habilidades en relaciones interpersonales 
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y habilidades técnicas por parte de los directores. El nivel de desempeño laboral de 

los docentes se sitúa en un nivel moderado. Se identificó una correlación 

significativa entre las habilidades de comunicación, las habilidades de relaciones 

interpersonales y las habilidades técnicas de los directores y el rendimiento laboral 

de los docentes en las escuelas secundarias de las comunidades de Owa en el 

estado de Delta, Nigeria. En definitiva, el estudio propone fortalecer las 

capacidades de los directores, especialmente en habilidades técnicas, centrándose 

en la aplicación de enfoques modernos y métodos innovadores en la gestión 

escolar para mejorar el desempeño laboral de los docentes. 

De manera similar, en Malasia la investigación realizada por Ghazali (2022) 

tuvo como propósito explorar la conexión entre las habilidades de liderazgo y el 

desempeño laboral de los empleados en el Ministerio de la Mujer, la Familia y el 

Desarrollo Comunitario en Putrajaya. La metodología principal involucró análisis 

estadístico descriptivo e inferencial con el propósito de lograr los objetivos del 

estudio. Los resultados obtenidos indican que el nivel de rendimiento laboral de los 

empleados es elevado. Además, los resultados de la correlación de Pearson y el 

análisis de regresión múltiple respaldan la existencia de una relación positiva y 

significativa entre las habilidades de liderazgo y el desempeño laboral de los 

empleados en el Ministerio. Por ende, se comprobó la hipótesis planteada por el 

autor demostrando así la relevancia para continuar investigando en otros contextos 

y otras poblaciones. 

En esa misma línea, en Indonesia la investigación realizada por Chairiani y 

Sutarto (2021) siendo el propósito de este estudio analizar la influencia directa e 

indirecta entre las habilidades gerenciales del director, la satisfacción laboral y el 

compromiso laboral en el desempeño de los maestros de la escuela secundaria en 

el distrito de Aluh-Aluh, Banjar Regency. Según los resultados obtenidos, se 

destaca la presencia de un efecto directo significativo de las habilidades de gestión 

del director, la satisfacción laboral y el compromiso en el desempeño de los 

maestros. Finalmente se puede observar la importancia de las variables estudiadas 

no solo en el ámbito nacional, sino también destacan en el ámbito internacional.  
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De igual manera, en Ecuador el estudio presentado por López y Castillo 

(2023) tuvo como objetivo verificar la presencia de una conexión causal entre las 

habilidades de gestión y el desempeño laboral de los empleados públicos. Los 

resultados del estudio indicaron que los funcionarios cuentan con las aptitudes y 

conocimientos necesarios para proporcionar un servicio de calidad. Se concluye 

que los empleados públicos poseen un nivel elevado de habilidades de gestión y 

desempeño laboral, ya que la amabilidad, la comunicación, los valores y el respeto 

se consideran aspectos fundamentales en las habilidades interpersonales. 

Por otro lado, en Ecuador en el estudio realizado por Castillo y Castillo (2022) 

cuyo propósito fue estudiar los elementos de estudio habilidades gerenciales y 

desempeño laboral sobre la plana docente de la Universidad Católica de Cuenca; 

dando así a conocer que las variables se asocian en la investigación realizada. Los 

resultados revelaron que las variables estudiadas están interrelacionadas, lo cual 

se corrobora mediante el empleo del coeficiente de correlación de Spearman y el 

Modelo de Regresión Multinomial, se demostró que existe una relación causal entre 

las habilidades de gestión y el rendimiento laboral de los profesores universitarios. 

Es decir, a medida que las habilidades de gestión se mejoran de manera continua, 

se observa un desempeño laboral más favorable. Para concluir las investigaciones 

mencionadas tanto las nacionales como las internacionales permitieron tener un 

panorama más amplio, así mismo las muestras representativas reflejaron la 

diversidad de poblaciones en términos de género, origen étnico y ubicación 

geográfica. 

La base de esta investigación se sustenta en supuestos planteados por 

diversos referentes teóricos, quienes profundizan la conceptualización de las 

variables de estudio. En principio es importante entender lo que plantea Fayol en 

su Teoría de la Doctrina Administrativa, puesto que establece cinco elementos que 

consideró como herramientas de ejecución en la administración, y en donde utilizó 

un enfoque normativo para evidenciar cómo debería funcionar y ser gestionada una 

empresa, ello con la finalidad de convertir una organización alineada a normas y 

principios (Fabián, 2017).  
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En ese sentido, López et al (2019) define la variable habilidades gerenciales 

como la combinación de aptitudes que posee todo líder y que se manifiestan 

mediante la elaboración y aplicación de estrategias que buscan un rendimiento 

ascendente de los integrantes de su área en un tiempo esperado. Así mismo, 

Whetten y Cameron (2011) lo definen también en la forma de plantear estrategias 

que generen un cambio positivo en la administración, lo cual podría implicar 

construir un ambiente laboral más idóneo y por ende un mejor rendimiento de los 

integrantes de la organización.  

Así es como el manejo de las habilidades gerenciales promueve en el líder 

la planificación estratégica, la cual ayuda a la gerencia a cumplir el propósito de la 

organización, y más aún, porque promueve la comunicación efectiva y manejo de 

desacuerdos y la gestión del cambio (Carreras et al., 2018). En ese marco, la 

planeación estratégica, como capacidad de quienes han desarrollado habilidades 

gerenciales, permite el planteamiento de metas dirigidas hacia el logro de objetivos 

a futuro, enfatizando la visión y misión del negocio y teniendo en cuenta el ambiente 

externo a la empresa y otros factores de influencia (Díaz y Villafuerte, 2022). En 

ese sentido, Guillen et al. (2022) afirman que están estructuradas permitiendo a los 

líderes organizacionales tomar decisiones informadas sobre los desafíos que 

podrían enfrentar sus empresas y tomar acción mediante prácticas, estrategias, 

capacidades, conocimientos y destrezas de gestión que les permita dirigir de 

manera efectiva su equipo de trabajo. De igual forma, Cook (2018) amplia el 

concepto de habilidades gerenciales y menciona que es el proceso de tratar y dirigir 

elementos como individuos  alcanzando los fines propuestos por la entidad, siendo 

el liderazgo una herramienta fundamental en este proceso; incluso el especialista 

establece rasgos de gestión, como la capacidad de direccionar de forma 

proporcionada un plan estratégico, la habilidad de manejar un enfoque práctico y 

táctico en la ejecución de estrategias de trabajo, así como la destreza de 

implementar políticas coherentes para el cumplimiento de metas de una 

organización.  
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En tal sentido, Katz (1955, citado en Koontz et al., 2012) profundiza en la 

definición de las habilidades gerenciales y establece tres dimensiones: habilidades 

técnicas, las cuales están referidas a la habilidad de un individuo para realizar 

funciones específicas, utilizando su conocimiento en determinados procesos y 

realizando funciones cotidianas de la organización; habilidades humanas, las 

cuales se desarrollan en el área emocional de un líder mediante la interacción y 

comunicación efectiva, desarrollando la destreza para resolver conflictos ante 

situaciones dentro del ámbito laboral y motivando a los colaboradores de su 

entorno; y por último, las habilidades conceptuales, la cual se centra en tomar 

decisiones utilizando estrategias de organización y formulación de ideas. 

Se hace necesario ampliar las bases conceptuales de las dimensiones de 

las habilidades gerenciales. Así, Sánchez (2022) menciona que las habilidades 

técnicas denotan experiencia y madurez profesional en diversos campos, así 

mismo Rose (2020) nos dice que son capacidades que se adquieren y mejoran con 

el paso del tiempo, esta mejora a su vez es fundamental en un entorno impulsado 

cada vez más por la tecnología, la cual de por sí sirve como una herramienta para 

la productividad y eficiencia en las actividades humanas. De acuerdo a lo 

mencionado, Tan (2022) añade que las habilidades técnicas son requeridas para 

realizar las tareas laborales de manera efectiva, ampliar el conocimiento de nuevas 

herramientas o dominar nuevos programas.  

Siguiendo esa línea, los indicadores que amplían el concepto de habilidades 

técnicas son los siguientes: el uso de la tecnología que, según Fombuena (2021), 

representa una ventaja para una persona al posicionarla como competitiva en el 

mercado laboral; el conocimiento de leyes, el cual permite que los colaboradores 

sean cualificados por desenvolverse a nivel básico en temas relacionados a la 

legislación (Belén et al., 2019); el manejo de seguridad, el cual hace que un 

colaborador reflexione sobre sus condiciones de trabajo, la seguridad y los temas 

de salud que se imparten en su organización (Sabastizagal-Vela et al., 2020).  
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Por otra parte, la dimensión habilidades humanas, está orientada a 

desarrollar capacidades de las personas a través de la educación y el trabajo 

colaborativo, por lo que ambos son factores clave para el éxito, la realización 

personal y la cohesión social. Más aún, porque la educación permite desarrollar las 

capacidades de las personas al proporcionarles conocimientos, habilidades, 

competencias y valores que les permiten enfrentar desafíos de manera exitosa, 

desarrollarse de manera integral y contribuir al bienestar de la sociedad (Schwab y 

Zahidi, 2020). 

Los indicadores que se desglosan de las habilidades humanas son: la 

comunicación efectiva, la cual resulta un factor preponderante para el adecuado 

funcionamiento de un equipo de trabajo y es decisivo para las buenas relaciones 

laborales; el trabajo en equipo que está referido a un concepto complejo en donde 

se unen varias personas para ejecutar una determinada tarea, y que por ello implica 

seriedad y cohesión de sus miembros; el manejo de conflictos que permite que un 

colaborador reflexione sobre alguna participación negativa y busque la conciliación 

tolerando la opinión de los demás y por último, la toma de decisiones cuya base se 

encuentra en el conocimiento y la experiencia del colaborador (Quaranta, 2019).  

La dimensión habilidades conceptuales es definida por Artieda et al. (2021) 

como un conjunto de aptitudes que tienen los profesionales a fin de entender y 

asimilar nuevos conceptos y conocimientos, esto implica la capacidad de aprender 

de manera efectiva, adaptarse a cambios y aplicar los conceptos aprendidos en 

situaciones prácticas. Así, estas habilidades se amplían en los indicadores 

planificación y formulación de ideas: la planificación resulta una ventaja competitiva 

que se aplica en el quehacer diario y que permite llevar a cabo una buena gestión 

(Apaza y Apaza, 2022); mientras que la formulación de ideas determina la 

capacidad de una persona para razonar, reflexionar, crear y aplicar sus ideas en 

diferentes contextos (Carmona et al., 2020). 

En ese sentido, Alegría et al. (2023) define como habilidades gerenciales a 

aquello que permite la identificación y resolución de problemas, además de abordar 

de manera eficiente los retos que puedan manifestarse en el entorno, como el 

manejo de conflictos laborales en temas de capital humano y el análisis del clima 

organizacional. Por ello, el camino del gerente en cualquier organización está 
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centrado en el liderazgo, ya que es él o ella quien ejecuta lo necesario para lograr 

los resultados deseados; por ello, entre los rasgos que lo caracterizan están la 

capacidad para direccionar el plan estratégico, trabajar en base a un enfoque 

práctico y táctico en la ejecución de la estrategia en áreas específicas de 

responsabilidad e implementar políticas para alcanzar sus metas, capacitando y 

supervisando a su equipo.  

Por otra parte, el marco teórico de desempeño laboral, abre un abanico en 

concepciones que ofrecen diferentes autores. Así, Taylor de acuerdo a su Teoría 

de la Administración Científica plantea la administración como iniciativa e incentivo, 

en el cual explica que los colaboradores mejoran su productividad si se les otorga 

algún estímulo, esto debido a que siempre suelen generarse barreras que impiden 

la iniciativa en los mismos colaboradores. De acuerdo a ello, Taylor habla sobre la 

necesidad de estandarizar las tareas de trabajo desde una perspectiva más objetiva 

y en base a la realidad de cada trabajador.  

Otro de los autores que teoriza la variable desempeño laboral es Chiavenato 

(2009, citado por Mamani y Cáceres, 2019), quienes refieren que es un conjunto de 

conductas que un colaborador presenta durante el proceso de trabajo, el cual está 

encaminado a alcanzar las metas de la organización haciendo uso de diferentes 

estrategias. Asimismo, Chiavenato (citado por Guzmán, 2017) determina 

elementos que ejercen impacto sobre el rendimiento de los empleados, estando 

enmarcados a factores actitudinales y operativos. En tal sentido, el especialista 

menciona que es importante una adecuada gestión del talento humano mediante 

estrategias de dirección gerencial y más aún, cuando se trabaja con recursos 

humanos (Jara et al., 2018). 

En el caso de Murphy (1990, citado por Gabini, 2018), su definición parte de 

la productividad, la cual es comprendida como la noción entre la producción real, 

como costos, recursos y mano de obra, para explicar las conductas ejercidas por 

los empleados mientras realizan sus tareas asignadas de su puesto de trabajo, es 

decir, el desempeño laboral sería un constructo que comprende conductas de los 

trabajadores que contribuyen a lograr los objetivos de una organización.   
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En ese marco, Chirinos et al. (2022) dicen que el desempeño es la eficacia 

que demuestra el colaborador al lograr sus funciones dentro de la empresa, es decir 

la forma de trabajo con respecto a las funciones y actividades en el entorno laboral, 

autoevaluando su nivel de desempeño mediante la calidad de su trabajo (García y 

Millones, 2023). Por su parte, Koopmans et al (2014) definen el desempeño como 

comportamientos que demuestra el trabajador en las actividades que realiza para 

cumplir el propósito de la empresa, es vital que haya una evaluación de desempeño 

sobre sus empleados la cual se centre en obtener resultados de su rendimiento 

laboral (Campbell y Wiernik, 2015).  

De acuerdo a la teoría de desempeño laboral, Koopmans et al (2014) las 

dimensiona de la siguiente manera: desempeño de la tarea, como destreza que 

deben cumplir los colaboradores en aspectos técnicos; el desempeño contextual, 

como comportamientos que brindan soporte en el ambiente laboral dentro de la 

empresa y; el comportamiento laboral contraproducente, como la conducta que 

desfavorece el bienestar de la empresa. 

En tal sentido, en primer lugar, el desempeño de tareas es definido por 

Cuello et al. (2020) como la realización de las obligaciones laborales basadas en 

las habilidades y conocimientos contenidos en las tareas de cada descripción de 

puesto y que contribuyen directa o indirectamente a la organización. De igual 

manera, esta dimensión es entendida como la destreza del colaborador para 

desempeñar y completar de manera eficiente las actividades asignadas, lograr 

resultados satisfactorios y alcanzar los estándares de calidad esperados. Por tal 

motivo, esta dimensión implica diversos aspectos, como la gestión del tiempo, la 

organización, la productividad, la capacidad de tomar decisiones, la comunicación 

efectiva, la adaptabilidad y la capacidad de llevar a cabo múltiples tareas 

simultáneamente. 

Resulta necesario especificar los indicadores de la dimensión de desempeño 

de tareas, los cuales son: capacidad para realizar tareas, por la cual el colaborador 

tiene la potestad de elegir la forma de trabajo, el ritmo y orden en que lo hará, es 

más cuenta con voz y voto para tomar ciertas decisiones en la empresa; la 

optimización de tareas, la cual garantiza la competitividad y la productividad; y el 
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cumplimiento de tareas, el cual permite sentir satisfacción dentro del ámbito laboral 

debido a la responsabilidad y los objetivos que se han trazado (Faya et al., 2018).  

En segundo lugar, el desempeño contextual en el trabajo está referido a un 

desenvolvimiento voluntario que va más allá de lo que se requiere de un 

colaborador y que no es reconocido directamente por la empresa, pero que es 

importante identificar porque representa un factor importante para la efectividad del 

trabajo, pues si bien no están dentro de las funciones requeridas del colaborador, 

si forman parte de las tareas (Palenzuela, 2019). Por ello, se refiere a los 

comportamientos que fomentan un ambiente organizacional positivo y que es 

esencial con el fin de lograr metas empresariales (Rodríguez et at 2018).  

De igual forma, Le Sante et al. (2020) menciona que el desempeño 

contextual permite a los empleados a convivir de manera armoniosa y alcanzar sus 

objetivos. Justamente para ampliar el concepto de la dimensión se amplían los 

indicadores, los cuales son: soluciones creativas, que hace referencia a que una 

persona no solo debe de adquirir habilidades teóricas y prácticas, sino que además 

debe de ser formado para dar soluciones creativas en el medio en donde se 

desenvuelve (Rodríguez et al, 2021). Asimismo, otro indicador es la participación 

activa, la cual fomenta la acción de un profesional en diversos medios y en conjunto 

con otros integrantes de su organización (Matos, 2018). Por último, la iniciativa que 

es un impulso de los individuos que se enfocan en lograr cambios positivos a futuro 

haciendo frente al dinamismo y la incertidumbre de los entornos laborales (Fay et 

al, 2022).  

En tercer lugar, Muñoz y Sepúlveda (2018) definen la dimensión conducta 

laboral contraproducente como un conjunto de comportamientos que impiden un 

adecuado desarrollo del trabajo en equipo y que por el contrario generan conflictos 

basados en motivaciones subjetivas y perceptuales. En ese sentido Jabbar et al 

(2020), menciona que son conductas negativas y voluntarias que perjudican un 

equipo de trabajo y ocurren con frecuencia; estas pueden conllevar a pérdidas 

económicas y conflictos en el ámbito organizacional, por lo que es importante 

conocer la raíz del problema para poder afrontarlo (Callistus, 2023).  
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Los indicadores que amplían este concepto son: manejo de situaciones por 

parte de quien dirige la organización, ya que el líder debe de estar en la capacidad 

de influenciar en sus colaboradores para alcanzar la integración mediante 

estrategias de crecimiento adecuadamente establecidas (Chiang et al, 2018); y por 

otro lado, la comunicación, representa un factor clave para el trabajo en conjunto 

dentro de un ámbito laboral, más aun si un adecuado canal de comunicación 

promueve la toma de decisión de manera objetiva y racional (Musheke y Phiri, 

2021).  

En resumen, la propuesta teórica reconoce la importancia de que un líder esté 

abierto a desarrollar capacidades como la de dirigir y gestionar de forma eficiente 

en su ámbito organizacional, construyendo relaciones productivas y saludables con 

colegas, clientes y otros actores relevantes en el entorno laboral. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación  

3.1.1 Tipo de investigación 

Se determinó realizar el estudio de tipo básica considerando la problemática a 

investigar, permitiendo ampliar el entendimiento o relación que se establecen los 

entes (Concytec, 2020). Al respecto, Baena (2017), menciona que la investigación 

es básica, porque se orienta a recabar un nuevo entendimiento con la finalidad de 

incrementar la comprensión sobre la realidad que se investiga, teniendo en cuenta 

los planteamientos de los objetivos. Así mismo Limone et al (2022), menciona que 

la investigación se realiza con un enfoque cuantitativo cuando se realizan 

procedimientos numéricos y estadísticos permitiendo analizar y medir los datos que 

se obtendrán, siendo utilizado estadísticamente poniendo a prueba la hipótesis 

planteada en el estudio. Por consiguiente, el enfoque es cuantitativo. 

3.1.2 Diseño de investigación 

Continuando con la investigación se empleó el diseño no experimental de corte 

transversal, Hernández y Mendoza (2018) manifiestan que se llevan a cabo sin el 

manejo de variables, se mide tal cual sucede por lo que se centra en la información 

obtenida de los sujetos estudiados, o del lugar en donde acontecen los hechos, tal 

como se realizan en su entorno natural y de esa forma analizarlos posteriormente. 

Por otro lado, se empleó un nivel de estudio correlacional simple donde, Ñaupas et 

al. (2018) mencionan que la finalidad del estudio es conocer la relación entre las 

variables, analizando y cuantificando el grado de relación por ende la necesidad de 

plantear una hipótesis la cual es sometida a prueba. 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1. Habilidades Gerenciales  

Definición conceptual 

Koontz et al. (2012), definen habilidades gerenciales como las capacidades que 

posee el gerente de una empresa las cuales son requeridas para gestionar de 

manera eficiente una empresa utilizando los recursos materiales y el talento 

humano de los trabajadores. 
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Definición operacional 

La variable del estudio se evaluó mediante tres dimensiones y nueve indicadores 

siendo la dimensión habilidades técnicas, humanas y conceptuales teniendo como 

indicadores en la primera dimensión, uso de tecnologías, conocimiento, manejo de 

seguridad. Así mismo los indicadores de la segunda dimensión, comunicación 

efectiva, trabajo en equipo, manejo de conflictos y toma de decisiones, 2 

indicadores en la tercera dimensión, planificación y formulación de ideas 

Variable 2: Desempeño laboral.  

Definición conceptual 

Koopmans et al. (2014) mencionan que son acciones y conductas del trabajador 

respecto a su rendimiento en base a las funciones que realiza ofreciendo valor al 

trabajo que desempeña. 

Definición operacional 

La variable del estudio se evaluó mediante tres dimensiones y ocho indicadores 

siendo la dimensión desempeño de tareas, desempeño contextual y conducta 

laboral contraproducente teniendo como indicadores de la primera dimensión, 

Capacidad para realizar tareas, optimización de tareas y cumplimiento de tareas. 

Así mismo los indicadores de la segunda dimensión, soluciones creativas, 

participación activa e iniciativa. 2 indicadores en la tercera dimensión, manejo de 

situaciones y comunicación. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Vara (2012) conceptualiza la población acorde a la cantidad de personas a quienes 

se tomará en cuenta para recabar información siendo utilizada en un análisis para 

la investigación en base a su problemática, en esta medida la población que se tuvo 

en cuenta son un total de 57 trabajadores de una empresa privada. 

En ese aspecto, sobre los principios de exclusión e inclusión, donde Arias et 

al. (2016) mencionan que posterior a definir la población de estudio se determina 

por el investigador a los participantes, al detallar las características que deben 

tener. Por consiguiente, se brinda los detalles de los criterios: 
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• Inclusión: En principio, se describe la población que será evaluada en 

la investigación, se tiene en cuenta al personal administrativo, que cuenten 

con más a (03) años en experiencia en instituciones privadas sin distinción 

de género. 

• Exclusión: Se utiliza el criterio de exclusión al personal administrativo 

que tenga menos de (01) año de labor en la empresa, esto se debe a que el 

investigador tuvo en cuenta el desempeño de los trabajadores con más de 1 

año de permanencia en la empresa. Por lo que no se tuvo en cuenta a 12 

trabajadores debido a que tiene menos de (01) año de labor en la 

organización. 

3.3.2 Muestra 

En cuanto a la muestra del estudio, Según Gao et al. (2022), lo definen como un 

grupo de datos obtenido por colaboradores de una organización para participar en 

un estudio, siendo un subconjunto de la población establecida en el estudio 

realizado. Utilizando los parámetros de inclusión y exclusión se consideró que se 

trabajara una muestra de 45 colaboradores pertenecientes a la empresa privada en 

el año 2023. 

3.3.3 Muestreo 

Hernández et al. (2018), mencionan en caso se plantea realizar el desarrollo del 

estudio un muestreo nota relevancia en el enfoque que se realiza en la 

investigación. Por lo tanto, se aplicó un muestreo no probabilístico intencional, 

donde, Chica y Castejón (2006) comentan que ofrece mayor oportunidad de 

recabar una muestra de forma más eficiente, teniendo en cuenta los criterios del 

especialista. 

3.3.4 Unidad de análisis 

Según Hernández et al. (2018) mencionan que debe ser delimitada de la población 

en muchos casos son la misma cantidad de muestreo, pero a veces es variable, 

por lo que se analizó un total de 45 trabajadores que participaron y fueron parte de 

la evaluación. 
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Mandasini, (2022) menciona que la técnica permite obtener información sobre 

indicadores propuestos en base a los criterios de los colaboradores, desde esta 

perspectiva se realizó la encuesta para obtener la información para la investigación. 

Por lo tanto, se aplicó esta técnica para recabar la información de los participantes 

y poder probar la hipótesis propuesta en la investigación. 

Thomas (2021), hacen referencia a que el instrumento que va utilizar en un 

estudio de investigación tendrá que ser confiable y validado por lo que debe seguir 

un conducto regular con un uso correcto de técnicas para cumplir con los 

estándares necesarios para la recolección de datos. Por lo tanto, se realizó en el 

estudio como recolección de datos un cuestionario que sirvió para evaluar a los 45 

trabajadores. 

La validación de los instrumentos fue analizada por un juicio de expertos, en 

ese sentido Torres et al. (2022) mencionan que la validación es importante, debido 

a que avala la fiabilidad de las mediciones del estudio, debido a que se somete a 

evaluación de especialistas brindando mediante la retroalimentación claridad y 

coherencia del instrumento. Según Villasis et al. (2018) comentan que la 

confiabilidad es viable cuando tiene un grado alto de validez. Por lo tanto, el alfa de 

Cronbach se empleó para evaluar la confiabilidad de los elementos, siendo 0.864 

para Habilidades Gerenciales y 0.805 para desempeño laboral denotando una 

confiabilidad alta según la tabla de coeficiente estadístico. 

Tabla 1:  

Nivel de confiabilidad de Habilidades Gerenciales 

fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

,864 

N de elementos 

27 

Nota. (Elaboración propia- SPSS 21) 
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Tabla 2:  

Nivel de confiabilidad de Desempeño Laboral 

fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

,864 

N de elementos 

16 

Nota. (Elaboración propia- SPSS 21) 

 

3.5   Procedimientos 

En el desarrollo de la investigación comenzamos enfocando de manera clara la 

realidad problemática, empleando casos acordes al estudio a nivel internacional, 

nacional y local. Por lo tanto, se empleó bases teóricas como antecedentes siendo 

necesario para el sustento del estudio y las variables, permitiendo que sea viable 

brindando una mejor perspectiva. 

A partir de lo anterior se plasmó las dimensiones e indicadores que se 

consideró en la tabla de operacionalización de variables en base a la teoría. Por 

consiguiente, se desarrolló la metodología de la investigación siendo de enfoque 

cuantitativo donde se determinó la población a criterio del investigador mantenido 

el muestreo en el mismo aspecto, siendo un muestreo no probabilístico intencional 

al no exceder los 100 participantes. 

Como técnica se realizó una encuesta y el uso del cuestionario por 

elaboración del investigador y validado por expertos para obtener información de la 

muestra, posterior a aplicarlo se registró los datos recabados en un Excel como 

matriz de información para su aplicación en el programa SPSS V25 y su análisis 

brindado resultados para la discusión. Por último, se describió las conclusiones y 

recomendaciones en base a lo expuesto en los resultados. 

3.6 Método de análisis de datos 

Se llevó a cabo procedimientos estadísticos, debido a la naturaleza de la variable, 

de un diseño no experimental de enfoque cuantitativo. Aplicándose (Spearman), 

Por ende, fue necesario aplicar el software estadístico licenciado versión SPSS 

V.25, donde se contrastó la hipótesis la cual se formuló en la investigación 

detallando las hipótesis alternas. 
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3.7 Aspectos éticos 

Los parámetros de estudio se emplearon según el reglamento de trabajos 

conducentes de grados y títulos sujeto a resolución N° 128-2023/UCV, así mismo 

se respetaron los códigos de ética con resolución N°0470-2022/UCV teniendo 

como objetivo tener integridad y cumpliendo los estándares científicos, por lo cual 

se respetó en anonimato el nombre de la empresa salvo se tenga consentimiento 

otorgado por el representante de la misma según artículo 7 del código de ética en 

investigación N°021-2021, no se dañó tampoco a los trabajadores que participaron 

dentro de los procedimientos estadios para la recopilación de datos. En tal sentido 

se tomó en cuenta realizar las citas y referencias en normas APA 7ma edición 

(2019). 
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IV. RESULTADOS 

Estadística descriptiva 

Tabla 3 

Tabla cruzada de Habilidades gerenciales y Desempeño laboral. 

   Desempeño laboral 

   Deficiente  Regular Óptimo Totalidad 

 
Deficiente 

Recuento 0 2 0 2 

% del total 0,0% 4,4% 0,0% 4,4% 

Habilidades 

gerenciales 
Regular 

Recuento 1 2 7 10 

% del total 2,2% 4,4% 15,6% 22,2% 

 
Óptimo 

Recuento 2 22 9 33 

% del total 4,4% 48,9% 20,0% 73,3% 

Total 
 Recuento 3 26 16 45 

 % del total 6,7% 57,8% 35,6% 100,0% 

Nota. (Elaboración propia- SPSS 21) 

 

Interpretación 

Los hallazgos del estudio revelaron los siguientes resultados descriptivos de los 

elementos “Habilidades gerenciales y Desempeño laboral”, utilizando un sistema 

estadístico SPSS 21, los resultados obtenidos se precisan que el personal 

administrativo apreciaron que las habilidades gerenciales en la empresa son 

“Óptimo” en un 73.3%, “Regular” en un 22.2%, y “Deficiente” con un 4.4%, no 

obstante, el desempeño laboral fue calificado como “Regular” con un 57.8%, 

“Óptimo” en un 35.6% y “Deficiente” con un 6.7%. Por consiguiente, el objetivo 

principal fue determinar la relación que existe entre las habilidades gerenciales y el 

desempeño laboral, por tanto, según lo procesado se determinó que cuando las 

habilidades gerenciales tienen un nivel “Óptimo”, el desempeño laboral es “Regular” 

con un 48.9%. 
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Tabla 4 

Tabla cruzada de Habilidades técnicas y Desempeño laboral. 

   Desempeño laboral 

   Deficiente  Regular Óptimo Totalidad 

 
Deficiente 

Recuento 0 1 3 4 

% del total 0,0% 2,2% 6,7% 8,9% 

Habilidades 

técnicas 
Regular 

Recuento 1 2 0 3 

% del total 2,2% 4,4% 0,0% 6,7% 

 
Óptimo 

Recuento 2 23 13 38 

% del total 4,4% 51,1% 28,9% 84,4% 

Total 
 Recuento 3 26 16 45 

 % del total 6,7% 57,8% 35,6% 100,0% 

Nota. (Elaboración propia- SPSS 21) 

 

FIGURA 1  

Nivel de Habilidades técnicas y Desempeño laboral. 

                                     Nota.   Elaboración propia  

Interpretación: 

En relación a los hallazgos obtenidos del estudio y su relación con la segunda 

variable, se apreció durante la evaluación descriptiva que el personal administrativo 

percibe que las habilidades técnicas en los gerentes son “Óptimo” en un 84.4%, 

“Deficiente” en un 8.9%, y “Regular” con un 6.7%. No obstante, el desempeño 

laboral fue calificado como “Regular” con un 57.8%, “Óptimo” en un 35.6% y 

“Deficiente” con un 6.7%. Por consiguiente, el objetivo fue determinar la relación 

que existe entre las habilidades técnicas y el desempeño laboral, por tanto, según 

lo procesado se determinó que cuando las habilidades gerenciales tienen un nivel 

“Óptimo”, el desempeño laboral es “Regular” con un 51.1%. 
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Tabla 5 

Tabla cruzada de Habilidades humanas y Desempeño laboral. 

 Desempeño Laboral  

   Deficiente Regular Óptimo Total 

 Deficiente Recuento 0 3 2 5 

Habilidades 

humanas 

% del total 0,0% 5,7% 4,4% 11,1% 

Óptimo 
Recuento 3 23 14 40 

 % del total 6,7% 52,1% 31,1% 88,9% 

Total 
 Recuento 3 26 16 45 

 % del total 6,7% 57,8% 35,6% 100,0% 

Nota. (Elaboración propia- SPSS 21) 

 

FIGURA 2 

Nivel de Habilidades humanas y Desempeño laboral  

                                            Nota.   Elaboración propia 

Interpretación:  

Referente al último objetivo específico el análisis descriptivo del estudio detalla que 

el personal administrativo observa que las habilidades conceptuales en los gerentes 

son “Óptimo” en un 77.8%, “Deficiente” en un 17.8% y “Regular” en un 4.4%.  No 

obstante, el desempeño laboral fue calificado como “Regular” con un 57.8%, 

“Óptimo” en un 35.6% y “Deficiente” con un 6.7%. Por tal motivo, según lo 

procesado en la tabla de cruzada se determinó que cuando las habilidades 

conceptuales tienen un nivel “Óptimo”, el desempeño laboral es “Regular” con un 

44.4%. Por consiguiente, se detalla que se establece una correlación positiva alta 

entre “habilidades conceptuales” y “desempeño laboral”, 
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Tabla 6 

Tabla cruzada de Habilidades conceptuales y Desempeño laboral. 

 Desempeño Laboral  

   Deficiente Regular Óptimo Total 

 
Deficiente 

Recuento 1 5 2 8 

% del total 2,2% 11,1% 4,4% 17,8% 

Habilidades 

conceptuales 
Regular 

Recuento 0 1 1 2 

% del total 0,0% 2,2% 2,2% 4,4% 

 
Óptimo 

Recuento 2 20 13 35 

% del total 4,4% 44,4% 28,9% 77,8% 

Total 
 Recuento 3 26 16 45 

 % del total 6,7% 57,8% 35,6% 100,0% 

Nota. (Elaboración propia- SPSS 21) 

 

FIGURA 3 

Nivel de Habilidades conceptuales y Desempeño laboral 

                                        Nota.   Elaboración propia 

Interpretación:  

Referente al último objetivo específico el análisis descriptivo del estudio detalla que 

el personal administrativo observa que las habilidades conceptuales en los gerentes 

son “Óptimo” en un 77.8%, “Deficiente” en un 17.8% y “Regular” en un 4.4%.  No 

obstante, el desempeño laboral fue calificado como “Regular” con un 57.8%, 

“Óptimo” en un 35.6% y “Deficiente” con un 6.7%. Por tal motivo, según lo 

procesado en la tabla de cruzada se determinó que cuando las habilidades 

conceptuales tienen un nivel “Óptimo”, el desempeño laboral es “Regular” con un 

44.4%. Por consiguiente, se detalla que se establece una correlación positiva alta 

entre “habilidades conceptuales” y “desempeño laboral”, 
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Prueba de normalidad 

H1: Los resultados no siguen una distribución normal (Hipótesis Alterna)  

H0: Los resultados siguen una distribución normal. (Hipótesis Nula)  

 

Tabla 7 

Prueba de normalidad de Habilidades gerenciales y Desempeño laboral 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk  

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Habilidades 

Gerenciales 

,445 45 ,000 ,592 45 ,000 

Desempeño Laboral ,333 45 ,000 ,746 45 ,000 

Nota. (Elaboración propia- SPSS 21) 

 

Interpretación: En la tabla 5, se muestra que la variable Habilidades 

Gerenciales y Desempeño Laboral presentan un nivel de p=0,000, por lo que 

no se acepta la hipótesis nula (H0), pues es inferior a 0,05. Así, los resultados 

no cumplen con una distribución normal; la prueba de hipótesis se ha 

determinado con Rho de Spearman. 
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Hipótesis general: 

 

H1: Existe relación entre habilidades gerenciales y desempeño laboral en el 

personal administrativo de una empresa privada en San Juan de Lurigancho, 2023. 

 

H0: No existe relación entre habilidades gerenciales y desempeño laboral en el 

personal administrativo de una empresa privada en San Juan de Lurigancho, 2023. 

 

Tabla 8  

Prueba de hipótesis general 

  Habilidades 

Gerenciales 

Desempeño 

Laboral 

 

Habilidades 

Gerenciales 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,614 

Sig. (bilateral) . ,008 

Rho de 

Spearman 

N 45 45 

Coeficiente de 

correlación 
,614 1,000 

Desempeño 

Laboral Sig. (bilateral) ,008 . 

 N 45 45 

Nota. (Elaboración propia- SPSS 21) 

 

Interpretación: De acuerdo a la tabla 8, se obtuvo una sig de 0,008, inferior a 

0.05, por lo que no se acepta la (H0) y se acepta la hipótesis general (H1). 

Dando como resultado 0,614 un coeficiente de correlación (rho de Spearman), 

lo cual significa que existe una correlación positiva moderada entre las variables 

Habilidades Gerenciales y el Desempeño Laboral. Por lo tanto, a mayor 

aplicación de habilidad gerencial mayor será el desempeño laboral. 
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Hipótesis específica 1: 

H1: Existe relación entre habilidades técnicas y desempeño laboral en el personal 

administrativo de una empresa privada en San Juan de Lurigancho, 2023. 

H0: No existe relación entre habilidades técnicas y desempeño laboral en el 

personal administrativo de una empresa privada en San Juan de Lurigancho, 2023. 

 

Tabla 9 

Prueba de hipótesis específica 1 

  Habilidades 

Técnicas 

Desempeño 

Laboral 

 

Habilidades 

técnicas 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,746 

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 45 45 

Coeficiente de 

correlación 
,746 1,000 

Desempeño 

Laboral Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 45 45 

Nota. (Elaboración propia- SPSS 21) 

 

Interpretación:  

De acuerdo a la tabla 9, se obtuvo una sig de 0, inferior a 0.05, por lo que no se 

acepta la (H0) y se acepta la hipótesis específica 1 (H1). Dando como resultado 

0,746 en coeficiente de correlación (rho de Spearman), lo cual significa que 

existe una correlación positiva alta entre las variables Habilidades técnicas y el 

Desempeño Laboral. Por tal razón, mientras más y mejor dominio de 

habilidades técnicas como el uso de tecnologías mayor será el desempeño 

laboral. 
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H1: Existe relación habilidades humanas y desempeño laboral en el personal 

administrativo de una empresa privada en San Juan de Lurigancho, 2023. 

H0: No existe relación habilidades humanas y desempeño laboral en el personal 

administrativo de una empresa privada en San Juan de Lurigancho, 2023. 

 

Tabla 10 

Prueba de hipótesis específica 2 

  Habilidades 

Humanas 

Desempeño 

Laboral 

 

Habilidades 

humanas 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,846 

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 45 45 

Coeficiente de 

correlación 
,846 1,000 

Desempeño 

Laboral Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 45 45 

Nota. (Elaboración propia- SPSS 21) 

 

Interpretación:  

De acuerdo a la tabla 10, se obtuvo una sig de 0, inferior a 0.05, por lo que no 

se acepta la (H0) y se acepta la hipótesis especifica 2 (H1). Dando como 

resultado 0,846 en coeficiente de correlación (rho de Spearman), lo cual 

significa que existe una correlación positiva alta entre las variables Habilidades 

técnicas y el Desempeño Laboral. Por tal razón, mientras mejor dominio de 

habilidades técnicas se posea como el uso de tecnologías mayor será el 

desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

hipótesis específica 2: 
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H1: Existe relación entre habilidades conceptuales y desempeño laboral en el 

personal administrativo de una empresa privada en San Juan de Lurigancho, 2023. 

H0: No existe relación entre habilidades conceptuales y desempeño laboral en el 

personal administrativo de una empresa privada en San Juan de Lurigancho, 2023 

 

Tabla 11 

Prueba de hipótesis específica 3 

  Habilidades 

conceptuales 

Desempeño 

Laboral 

 

Habilidades 

conceptuales 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,748 

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 45 45 

Coeficiente de 

correlación 
,748 1,000 

Desempeño 

Laboral Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 45 45 

Nota. (Elaboración propia- SPSS 21) 

 

Interpretación:  

De acuerdo a la tabla 9, la hipótesis específica dio como resultado 0,748 (rho de 

Spearman), lo cual significa que existe una correlación positiva y alta entre 

Habilidades Conceptuales y el Desempeño Laboral. Además, el resultado fue una 

sig de 0,000, inferior a 0.05, por lo que no se acepta la (H0) y se acepta la hipótesis 

especifica 3 (H1). Se determina que la (H1) es una indicación de confiabilidad 

basada en los resultados obtenidos. Por tal motivo, mientras más se intensifican las 

habilidades conceptuales, el desenvolvimiento laboral será mejor. 

 

 

 

 

 

hipótesis específica 3: 



30 
 

V. DISCUSIÓN 

Conforme a la investigación abordamos la discusión sobre resultados logrados 

acorde con los objetivos establecidos tanto en la parte general como específica. Por 

consiguiente, se contrastará la información con las bases teóricas expuestas y 

antecedentes que se emplearon en el marco teórico.  

 Ahora bien, planteándose como objetivo principal, establecer la relación que 

existe entre habilidades gerenciales y desempeño laboral en el personal 

administrativo de una empresa privada en San Juan de Lurigancho, 2023. Por tal 

motivo, kootz et al, (2012), mencionan que son capacidades que posee el gerente 

de una empresa las cuales son requeridas para gestionar de manera eficiente una 

empresa. Así mismo, hace referencia a Robert Katz, que manifiesta que todo líder 

o gerente debe desarrollar tres tipos de habilidades: técnicas, humanas y 

conceptuales para ser más eficiente en sus funciones. López (2019), lo define como 

la combinación de aptitudes que posee todo líder y que se manifiestan mediante la 

elaboración y aplicación de estrategias que buscan un rendimiento ascendente de 

los integrantes de su área en un tiempo esperado. 

De igual importancia, el desempeño laboral es definido como acciones y 

conductas del trabajador respecto a su rendimiento en base a las funciones que 

realiza ofreciendo valor al trabajo que desempeña. (koopmans et al, 2014). Cabe 

mencionar que uno de los primeros autores en definirlo fue Murphy (1990, citado 

por Gabini, 2018), cuya definición parte de la productividad, la cual es comprendida 

como la noción entre la producción real, como costos, recursos y mano de obra, 

para explicar las conductas ejercidas por los empleados mientras realizan sus 

tareas asignadas de su puesto de trabajo, es decir, el desempeño laboral sería un 

constructo que comprende conductas de los trabajadores que contribuyen a lograr 

los objetivos de una organización. En ese sentido, Chirinos et al. (2022) dicen que 

el desempeño es la eficacia que demuestra el colaborador al lograr sus funciones 

dentro de la empresa, es decir la forma de trabajo con respecto a las funciones y 

actividades en el entorno laboral, autoevaluando su nivel de desempeño mediante 

la calidad de su trabajo.  

En el estudio realizado se obtuvieron los siguientes resultados descriptivos 

de los elementos “Habilidades gerenciales y Desempeño laboral”, utilizando un 
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sistema estadístico SPSS 21, los resultados obtenidos se precisan que el personal 

administrativo apreciaron que las habilidades gerenciales en la empresa son 

“Óptimo” en un 73.3%, “Regular” en un 22.2%, y “Deficiente” con un 4.4%, no 

obstante, el desempeño laboral fue calificado como “Regular” con un 57.8%, 

“Óptimo” en un 35.6% y “Deficiente” con un 6.7%. Por consiguiente, el objetivo 

principal fue determinar la relación que existe entre las habilidades gerenciales y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de una empresa privada en San 

Juan Lurigancho, 2023, por tanto, según lo procesado se determinó que cuando las 

habilidades gerenciales tienen un nivel “Óptimo”, el desempeño laboral es “Regular” 

con un 48.9%. 

Así mismo, se aplicó un Rho de Spearman equivalente al 0,614 en 

consecuencia, se evidencia una correlación positiva moderada entre habilidades 

gerenciales y desempeño laboral al 1% del nivel de significancia. Así mismo, el p-

valué resultó inferior (0,0000<0,05) mencionando que se declina la hipótesis nula y 

se acepta la hipótesis alterna.  

Por lo tanto, los descubrimientos son similares a la investigación de Llanca 

(2022), donde evidencia como resultado, que las habilidades gerenciales y 

desempeño laboral comprenden una relación de 0.826 y p-valor de 0.000. En esa 

misma línea, se muestra una correlación entre las habilidades gerenciales con las 

dimensiones habilidades técnicas, humanas y conceptuales de Rho: (0.814; 0.789; 

0.819 Sig. 0.000). En tal sentido, la hipótesis alterna se aprueba descartando la 

hipótesis nula, en consecuencia, podemos inferir que las habilidades de los 

gerentes generan un impacto significativo en el desempeño laboral. Por tal motivo, 

según expuesto en los resultados, mencionan la existencia de correlación entre los 

elementos de estudio evaluados.   

Sánchez (2022) menciona que las habilidades técnicas denotan experiencia 

y madurez profesional en diversos campos, ya que son capacidades que se 

adquieren y mejoran con el paso del tiempo, esta mejora a su vez, es fundamental 

en un entorno impulsado cada vez más por la tecnología, la cual de por sí sirve 

como una herramienta para la productividad y eficiencia en las actividades 

humanas. De acuerdo a lo mencionado, Tan (2022) añade que las habilidades 
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técnicas son requeridas para realizar las tareas laborales de manera efectiva, 

ampliar el conocimiento de nuevas herramientas o dominar nuevos programas. 

En relación a los hallazgos obtenidos del estudio y su relación con la segunda 

variable, se apreció durante la evaluación descriptiva que el personal administrativo 

percibe que las habilidades técnicas en los gerentes son “Óptimo” en un 84.4%, 

“Deficiente” en un 8.9%, y “Regular” con un 6.7%. No obstante, el desempeño 

laboral fue calificado como “Regular” con un 57.8%, “Óptimo” en un 35.6% y 

“Deficiente” con un 6.7%. Por consiguiente, el objetivo principal fue determinar la 

relación que existe entre las habilidades gerenciales y el desempeño laboral, por 

tanto, según lo procesado se determinó que cuando las habilidades gerenciales 

tienen un nivel “Óptimo”, el desempeño laboral es “Regular” con un 51.1%. 

Por consiguiente, según lo procesado en la tabla de cruzada se determinó 

que cuando las habilidades técnicas tienen un nivel “Óptimo”, el desempeño laboral 

es “Regular” con un 51.1%.  

Así mismo, se detalla un Rho de Spearman correspondiente al 0,746 en 

consecuencia, fue determina una correlación positiva alta entre las habilidades 

técnicas y desempeño laboral al 1% del nivel de significancia. Así mismo, el p-valué 

quedó por debajo (0,0000<0,05). Descartando la hipótesis nula. Por consiguiente, 

aceptando la hipótesis alterna.  Es importante remarcar que los datos obtenidos se 

determinaron a través del uso de la evaluación estadística SPPS 21. En 

congruencia con ello Akporehe y Asiyai (2023); llevaron cabo un estudio para 

establecer relación de las habilidades gerenciales de los directores y el desempeño 

laboral de la plana docente de nivel secundario en instituciones públicas del estado 

de Delta, Nigeria. Por ende, se evidenció una relación entre los elementos de 

estudios descritos anteriormente, utilizando el estadístico Pearson equivalente al 

0.841 y 0.05 como significancia, en consecuencia, brindando una relación 

significativa entre las competencias de comunicación, relaciones humanas y 

técnicas de los directores como el desempeño laboral de la plana docente de nivel 

secundario En consecuencia, a los hallazgos de la investigación en sentido con los 

resultados del antecedente se establece la relación que existe entre los elementos 

de estudio.  
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En tal sentido, la dimensión habilidades humanas, está orientada a 

desarrollar capacidades de las personas a través de la educación y el trabajo 

colaborativo, por lo que ambos son factores clave para el éxito, la realización 

personal y la cohesión social. Más aún, porque la educación permite desarrollar las 

capacidades de las personas al proporcionarles conocimientos, habilidades, 

competencias y valores que les permiten enfrentar desafíos de manera exitosa, 

desarrollarse de manera integral y contribuir al bienestar de la sociedad (Schwab y 

Zahidi, 2020) 

En relación al segundo objetivo específico el análisis descriptivo del estudio 

detalla que el personal administrativo observa que las habilidades humanas en los 

gerentes son “Óptimo” en un 88.9% y “Deficiente” en un 11.1%. No obstante, el 

desempeño laboral fue calificado como “Regular” con un 57.8%, “Óptimo” en un 

35.6% y “Deficiente” con un 6.7%. Por tal motivo, según lo procesado en la tabla de 

cruzada se determinó que cuando las habilidades humanas tienen un nivel 

“Óptimo”, el desempeño laboral es “Regular” con un 52.1%. 

En ese mismo contexto, se detalla que se establece una correlación positiva 

alta entre “habilidades humanas” y “desempeño laboral”, con un valor de 0.846 de 

Rho Spearman. Así mismo, el p-valué inferior al (0,0000 < 0,005), rechazando la 

hipótesis alterna. De manera que, se acepta la hipótesis alterna.  

Referente a los contextos previos, se detallan los logros obtenidos en 

estudios similares teniendo una relación como ocurre con Chairiani y Sutarto 

(2021), quien evidenció como resultado de  coeficiente de regresión lineal múltiple 

del director habilidades directivas (X1) a través del compromiso laboral (Z) con 

desempeño docente (Y) de 0.069 indicando  que existe un efecto directo 

significativo de las habilidades gerenciales del director, en perspectiva de la 

satisfacción laboral como el compromiso con el rendimiento de educadores situado 

en Aluh-Aluh. Por tal razón, en base a la investigación desarrollada y en 

conformidad con los resultados del antecedente, se observa la relación entre los 

elementos analizados. 

Las habilidades conceptuales, definida por Artieda et al. (2021) como un 

conjunto de aptitudes que tienen los profesionales a fin de entender y asimilar 
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nuevos conceptos y conocimientos, esto implica la capacidad de aprender de 

manera efectiva, adaptarse a cambios y aplicar los conceptos aprendidos en 

situaciones prácticas. Así, estas habilidades se amplían en los indicadores 

planificación y formulación de ideas: la planificación resulta una ventaja competitiva 

que se aplica en el quehacer diario y que permite llevar a cabo una buena gestión 

(Apaza y Apaza, 2022); mientras que la formulación de ideas determina la 

capacidad de una persona para razonar, reflexionar, crear y aplicar sus ideas en 

diferentes contextos (Carmona et al., 2020). 

Referente al último objetivo específico el análisis descriptivo del estudio 

detalla que el personal administrativo observa que las habilidades conceptuales en 

los gerentes son “Óptimo” en un 77.8%, “Deficiente” en un 17.8% y “Regular” en un 

4.4%.  No obstante, el desempeño laboral fue calificado como “Regular” con un 

57.8%, “Óptimo” en un 35.6% y “Deficiente” con un 6.7%. Por tal motivo, según lo 

procesado en la tabla de cruzada se determinó que cuando las habilidades 

conceptuales tienen un nivel “Óptimo”, el desempeño laboral es “Regular” con un 

44.4%. Por consiguiente, se detalla que se establece una correlación positiva alta 

entre “habilidades conceptuales” y “desempeño laboral”,  

En relación a los contextos vistos, se describen los logros alcanzados en 

estudios equivalentes teniendo una relación como sucede con Del Río. (2022); en 

sus elementos de estudio: “competencia general y desempeño laboral” utilizando el 

modelo de regresión logística ordinal arrojaron valores de Wald > 43,023, 

Nagelkerke = 0.879, lo cual indica incidencia significativa de las competencias 

gerenciales sobre el desempeño laboral. De acuerdo a los hallazgos, se concluye 

que las competencias gerenciales contribuyen con el desempeño laboral del 

personal administrativo en una municipalidad. En virtud de lo plasmado en la 

investigación y en concordancia con el antecedente podemos decir que se 

establece una correlación entre los elementos de estudio.  

La investigación presenta en el ámbito metodológico un marco estructurado 

al diseño y enfoque plasmado, lo cual está alineado al estudio permitiendo abordar 

y dar respuesta a interrogantes que se plantearon, recopilando información 

mediante los instrumentos de medición validados teniendo algunas limitaciones 

como la cantidad de la muestra. Por consiguiente, fue empleado un muestreo no 
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probabilístico intencional y logrado dentro de la prueba de normalidad el uso de 

Shapiro. La investigación tiene relevancia en el ámbito tanto social como científico 

porque aborda una problemática en base al análisis de las variables de estudio, 

aportando conocimientos que se ofrecen en los resultados obtenidos ofreciendo 

información a futuras investigaciones y tener implicancias importantes. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera. En concordancia al objetivo general, se planteó la relación entre 

habilidades gerenciales y desempeño laboral siendo representado en un 

nivel “óptimo” en la primera variable y nivel “regular” en la variable 2, con un 

porcentaje de 48,9% del total. Del mismo modo se manifestó un coeficiente 

de correlación de 0,614, implicando una correlación positiva moderada, Por 

lo que se interpreta que a mayor aplicación de habilidades gerenciales mayor 

desempeño laboral.  

Segunda. Abordando el primer objetivo específico, se establece que las 

habilidades técnicas se manifiestan en un grado “óptimo” y desempeño 

laboral en un grado “regular”, con un porcentaje de 51,1% del total. Del 

mismo modo, se logró como consecuencia 0,746 de Spearman para 

habilidades técnicas y desempeño laboral, implicando que    se establece 

una correlación positiva alta entre habilidades técnicas y desempeño laboral. 

Así también se logró una significancia de 0, siendo inferior a 0.05, no 

aceptando la (H0) aprobando (H1). Por lo tanto, al tener un nivel adecuado 

de conocimiento y uso de tecnologías se realiza un mejor desempeño. 

Tercera. En concordancia al segundo objetivo específico, se establece que las 

habilidades humanas manifiestan un grado “óptimo” y desempeño laboral un 

grado “regular”, con un porcentaje de 52,1% del total. Por otra parte, se 

obtuvo como resultado de Spearman de 0,846, implicando una correlación 

positiva alta, en habilidades humanas y desempeño laboral. Así también se 

logró la significancia de 0, siendo inferior a 0.05 no aceptando (H0) 

aprobando (H1). Por consiguiente, al tener comunicación y trabajo en equipo 

se tendrá un mejor desempeño 

 

 

 



37 
 

Cuarta. En concordancia al tercer objetivo específico, las habilidades conceptuales 

manifiestan un grado “óptimo” y desempeño laboral un grado “regular”, con 

un porcentaje de 44,4% del total. Así mismo, se obtuvo como resultado 0,748 

de Spearman, comprendiendo una correlación positiva alta de habilidades 

humanas y desempeño laboral. Así también se logró la significancia de 0, 

siendo inferior a 0.05 rechazando (H0) aprobando (H1). Por lo tanto, teniendo 

competencias estratégicas se tendrá un mejor desempeño. 

Quinta. Finalmente, se logró mediante la investigación esclarecer los objetivos 

planteados, los resultados resaltan la importancia del estudio que se llevó a 

cabo. Así mismo, la metodología empleada permitió procesar los datos de 

manera que contribuyan a la credibilidad de la investigación donde se 

consolido conocimientos de distintos autores, demostrando habilidades en la 

investigación y contribuir en el ámbito académico al generar mayor 

entendimiento de la disciplina investigada. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera. En relación al objetivo general, al existir una correlación simple positiva 

moderada se refleja que a mayor aplicación de habilidades gerenciales en la 

organización mayor será el desempeño laboral, por lo que se recomienda al 

directorio de la empresa reforzar las habilidades del gerente, trabajando en 

la comunicación y liderazgo mediante empresas especializadas en el tema 

con cursos digitales en “Liderazgo a través de la comunicación”. Así mismo, 

como en “Inteligencia emocional” permitiendo establecer una mejor relación 

con los colaboradores cumpliendo con los objetivos de la empresa privada. 

Segunda. Se aconseja reforzar las habilidades técnicas del personal por lo cual se 

propone a la junta directiva realizar capacitaciones mediante plataformas de 

aprendizaje en línea, Microsoft Office y sistemas de gestión empresarial 

alineados al programa que maneja la empresa. Por ende, al instruir al 

personal con capacitaciones permitirán que cuenten con destrezas que le 

permitan ser más eficiente. 

Tercera. Se recomienda brindar charlas donde se promueva la comunicación 

efectiva, trabajo en equipo, es aquí donde se plantea al directorio en 

colaboración con el departamento del personal de la organización realizar 

talleres de coaching presenciales mediante la contratación de empresas 

especialistas en el tema sobre: Trabajo en equipo, resolución de conflictos y 

autogestión. Lo cual atribuyen un ambiente de trabajo positivo. Así mismo, 

cuando el líder posee esta habilidad logra resolver conflictos dentro de la 

organización. 

Cuarta. En relación al tercer objetivo específico, se recomienda reforzar las 

habilidades conceptuales, proponiendo a la junta directiva que se realicen 

capacitaciones mediante cursos digitales sobre planificación estratégica, 

como en plataforma “Coursera, edX”, teniendo la capacidad de analizar y 

diagnosticar situaciones complejas, buscando un crecimiento continuo a 

través de la planificación y formulación de ideas. 
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Quinta. En base a las conclusiones plasmadas derivados del análisis de estudio 

realizado respecto a los objetivos generales y específicos, se propone 

implementar las recomendaciones propuestas las cuales pueden emplearse 

en investigaciones que aborden las mismas variables de estudio y 

metodología, como en otros sectores: Salud, educación e instituciones 

públicas. 
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ANEXOS 



 

ANEXO 01: Tabla de operacionalización 

 

 



 

ANEXO 02: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Tesis: “Habilidades gerenciales y desempeño laboral en el personal 

administrativo en una privada SJL, 2023.” 

Estimado colaborador (a): 

Apreciaríamos mucho su participación en nuestro cuestionario. Por favor, marque 

con una "x" en cada enunciado. Queremos destacar que este cuestionario es 

completamente anónimo, y agradecemos sinceramente su valiosa colaboración. 

Ficha técnica: Habilidades gerenciales 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

Ficha técnica: Desempeño Laboral 



 

ANEXO 3: Autorización para el uso de datos. 

 

 



 

 



 

 

 



 

ANEXO 04: Matriz de evaluación de juicio de expertos. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANEXO 6: Cálculo del tamaño de la muestra. 

 

 



 

ANEXO 07: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD. 

 

EXPERTO Grado 
académico 

Centro 
de 

laborales 

Dictamen 

CARDENAS SAAVEDRA, ABRAHAM   Doctor UCV Aplicable 
LINO GAMARRA, EDGAR LAUREANO Doctor UCV Aplicable 

DELGADO CESPEDES, CARLOS ALBERTO Doctor UCV Aplicable 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 08: SPSS 21 ALFA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ENCUESTA DE LA VARIABLE HABILIDADES GERENCIALES 

 

 

 

 



 

ENCUESTA DE DESEMPEÑO LABORAL 

 

 



 

TABLA DE RESULTADOS DESCRIPTIVOS  

 



 

TABLA DE FRECUENCIAS 

 

 

 



 

 

TABLA DE CONTINGENCIA DE LAS DIMENSIONES DE LA VARIABLE 1 Y 2 

 

 

 

 



 

Tabla de correlaciones de la variable 1 y sus dimensiones con la variable 2. 

 


