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RESUMEN 

 

El estudio investigativo tuvo como propósito determinar la relación entre las 

habilidades directivas y el desempeño laboral en la Municipalidad de Lambayeque, 

la metodología utilizada se basa en un enfoque cuantitativo, con alcance 

correlacional y diseño no experimental de tipo transeccional correlacional. La 

técnica utilizada es la entrevista y teniendo al cuestionario como instrumento de 

recolección de datos que constó de 33 reactivos dividido en dos variables y seis 

dimensiones, el cual fue elaborado en Google forms y aplicado de manera 

asincrónica sobre una muestra de 72 trabajadores de la entidad. Los resultados 

evidencian que la variable habilidades directivas, según lo manifestado por los 

encuestados, el 6% indica que se encuentra escasamente desarrollada y con 

respecto a la variable desempeño laboral el 11% indican que se encuentra en un 

nivel alto, así mismo, se denota una correlación positiva moderada y significativa a 

un nivel de 0.01 con un resultado de coeficiente de Pearson de 0,550** entre ambas 

variables. Se puede concluir las variables habilidades directivas y desempeño 

laboral poseen una relación moderada por lo que es necesario que la Municipalidad 

elabore un plan de fortalecimiento institucional para garantizar el desarrollo de las 

habilidades del personal. 

 

 

 

 

  

Palabras claves: Habilidades directivas, desempeño laboral, desarrollo personal. 
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ABSTRACT 

 

The purpose of the research study was to determine the relationship between 

management skills and job performance in the Municipality of Lambayeque, the 

methodology used is based on a quantitative approach, with a correlational scope 

and a non-experimental design of a correlational transectional type. The technique 

used is the interview and having the questionnaire as a data collection instrument 

that consisted of 33 items divided into two variables and six dimensions, which was 

prepared in Google forms and applied asynchronously on a sample of 72 employees 

of the entity. The results show that the managerial skills variable, as stated by the 

respondents, 6% indicate that it is poorly developed and with respect to the variable 

work performance, 11% indicate that it is at a high level, likewise, it is denoted a 

moderate and significant positive correlation at a level of 0.01 with a Pearson 

coefficient result of 0.550** between both variables. It can be concluded that both 

the managerial skills and job performance variables have a moderate relationship, 

so it is necessary for the Municipality to draw up an institutional strengthening plan 

to ensure the development of staff skills and therefore improvement in their daily 

work. 

 

Keywords: Management skills, job performance, personal development. 
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I.  INTRODUCCIÓN 

Actualmente el constante desarrollo de las instituciones, organizaciones y 

empresas son realidades posibles gracias al desenvolvimiento y desempeño 

laboral de los trabajadores, quienes al tener claras sus habilidades directivas dentro 

de una organización contribuyen positivamente con la gestión. El presente caso de 

la Municipalidad de Lambayeque sustenta que los profesionales contadores que 

ocupen cargos directivos deben realizar una adecuada gestión pública en beneficio 

de la sociedad, además de contribuir con el fortalecimiento de las competencias de 

los trabajadores consecuentemente, un servicio de calidad a los usuarios en las 

instituciones siendo indispensable la consideración del desarrollo de las habilidades 

directivas acordes con las exigencias de la Municipalidad anteriormente 

mencionada para alcanzar el logro de sus objetivos. Corporate Finance Institute 

(2020) menciona que las habilidades directivas se pueden definir como ciertos 

atributos o habilidades que los ejecutivos deben poseer para completar tareas 

específicas en la organización. Incluyen la capacidad de realizar funciones 

ejecutivas en la organización, evitar situaciones de crisis y resolver problemas 

rápidamente cuando ocurren. También hace hincapié que las habilidades directivas 

se pueden desarrollar mediante el aprendizaje y la experiencia práctica como 

gerente. A la vez, Gridwichai et al. (2020) expresa que la empresa y el desempeño 

de los empleados ejercen una función importante y fundamental en la disposición 

de una ventaja competitiva con respecto a otras organizaciones alrededor del 

mundo, con mucha más relevancia en el entorno empresarial actual, que se 

distingue por cambios rápidos y adaptación a diferentes situaciones. Citando a 

Wehbe et al. (2020) enfatiza que últimamente la gestión de competencias se ha 

convertido en un tema clave para las compañías. Del mismo modo, a la importancia 

de la gestión del conocimiento, la gestión de habilidades considera el desempeño 

individual basado en su conocimiento. Así, la gestión del conocimiento se ha 

convertido en un aspecto importante de las compañías para que gestionen sus 

recursos. Estimando el ámbito internacional y latinoamericano, no se han logrado 

determinar el desarrollo de habilidades directivas o estructuras jerárquicas en la 

formación; es por tal que lograr el liderazgo como meta de habilidad superior está 

comprendida como una de las mayores expresiones de éxito, el proceso de 

formación y progreso de estas tienen la obligación de reflejar las capacidades y ser 
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una indispensable herramienta en el trabajo. De acuerdo al autor Ascón et al (2019). 

Para Torrejón (2020) enfatiza que, en el Perú se presenta constantemente la 

preocupación por robustecer el desempeño laboral con mayor énfasis en las 

entidades públicas, ya que en su mayoría no demuestran eficiencia ni eficacia al 

cumplir sus labores, un ejemplo de este comportamiento inicia desde las 

universidades en las cuales los directivos no demuestran las habilidades necesarias 

para ejercer su función. Como expresa Vani et al. (2019), muchas empresas 

impulsadas por la tecnología ejercen habilidades/conocimientos técnicos 

esenciales basados en los requisitos de descripción del trabajo de la organización. 

Recientemente las organizaciones afirman que la estabilidad emocional de los 

reclutadores es uno de los requisitos más importantes y se ha descuidado durante 

muchos años. Vainieri et al. (2019) mencionan que las habilidades directivas más 

particulares están relacionadas con la capacidad de organizar la visión estratégica, 

formular planes a largo plazo y comunicarlos de manera eficaz a los empleados 

para darles la capacidad de ejecutarlos. Estas habilidades directivas en 

organizaciones complejas están estrechamente relacionadas con la capacidad de 

contratar profesionales para predecir organizaciones de alto rendimiento. Los 

valores y las formas de vida de los nuevos profesionales, habituados a la rapidez y 

el tiempo real, se suman a necesitar un diferente liderazgo, reinventando el 

liderazgo tradicional gracias a las nuevas necesidades y el auge de las tecnologías 

digitales Casado (2019). Las habilidades directivas están directamente 

relacionadas con el desempeño laboral. Por lo tanto, los jefes con habilidades 

directivas de alto nivel influirán positivamente en el desempeño laboral y permitirán 

al Personal de Salud, estar motivado y comprometido a trabajar en equipo, 

relacionándose con sus compañeros de manera adecuada Casado (2018). 

Alcanzar los resultados previsibles en el mejor método de ejecución de acuerdo con 

el plan actual de las organizaciones, significa el desarrollo de habilidades 

gerenciales, involucrando habilidades personales, interpersonales y grupales; el 

desarrollo es una tarea permanente que puede mejorar el desempeño de la alta 

gerencia y realizar eficazmente las funciones gerenciales Ramírez ( 2018). Hoy en 

día, la problemática que presenta la Municipalidad de Lambayeque, es la influencia 

de las habilidades directivas en el desempeño laboral de los trabajadores, es por 

ello, con este trabajo de investigación se pretenderá determinar de manera explícita 



3 

la influencia de lo anteriormente expuesto, partiendo del estudio de la incidencia de 

las habilidades directivas en el desempeño laboral de los trabajadores; 

constituyendo una herramienta de consulta y de guía para su aplicación en las 

entidades, a través del fortalecimiento de las competencias de los trabajadores, 

determinando las habilidades de sus directivos para influir en el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lambayeque. Ante esta 

problemática la formulación del problema de manera general queda encuadrado en 

la siguiente interrogante cuál es el nivel de relación entre las habilidades directivas 

con el desempeño laboral en la Municipalidad de Lambayeque, y teniendo como 

problemas específicos: la primera cuál es el nivel de relación entre el desempeño 

laboral con las habilidades personales en la organización, la segunda cuál es el 

nivel de relación entre el desempeño laboral con las habilidades interpersonales en 

la Municipalidad, la tercera cuál es el nivel de relación entre el desempeño laboral 

con las habilidades grupales en la Municipalidad y la cuarta cuál es el nivel de 

relación entre el desempeño laboral con las habilidades de comunicación en la 

Municipalidad. La investigación presenta como objetivo general, Determinar la 

relación entre las habilidades directivas y el desempeño laboral en la Municipalidad 

de Lambayeque y teniendo como objetivos específicos: establecer la relación 

existente entre las habilidades personales y el desempeño laboral en la 

Municipalidad de Lambayeque, establecer la relación existente entre las 

habilidades interpersonales y el desempeño laboral en la Municipalidad de 

Lambayeque, establecer la relación existente entre las habilidades grupales y el 

desempeño laboral en la Municipalidad de Lambayeque y  establecer la relación 

existente entre las habilidades de comunicación y el desempeño laboral en la 

Municipalidad de Lambayeque. Finalmente, se plantea como hipótesis general: 

Existe relación significativa entre las habilidades directivas con el desempeño 

laboral en la Municipalidad de Lambayeque y como hipótesis específicas: existe 

relación significativa entre desempeño laboral con las habilidades personales en la 

Municipalidad de Lambayeque, existe relación significativa entre desempeño 

laboral con las habilidades interpersonales en la Municipalidad de Lambayeque, 

existe relación significativa entre desempeño laboral con las habilidades grupales 

en la Municipalidad de Lambayeque y existe relación significativa entre desempeño 

laboral con las habilidades de comunicación en la Municipalidad de Lambayeque.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Como antecedentes internacionales mencionamos a Pedraza (2020) quien tuvo 

como objetivo estudiar la relación existente de prácticas en la gestión del personal 

junto a sus variables. El diseño metodológico fue realizado con un enfoque 

cuantitativo, explicativo, no experimental y transversal además de hacer uso de 

cuestionarios a directivos de instituciones públicas y privadas, siendo parte de la 

muestra final de 84 encuestados. Se concluyó, que estas investigaciones son 

relevantes para la gerencia educativa, pues se puede visualizar estrategias que 

aporten en superar las competencias de sus empleados y su satisfacción laboral. 

Citando a Hernández et al. (2020) el objetivo de su artículo fue diagnosticar los 

aspectos más importantes con respecto al emprendimiento y las medidas 

gubernamentales que fomentan la creación de empresas. Haciendo uso de una 

metodología cualitativa con enfoque descriptivo, concluyendo que varias 

experiencias globales dan cuenta de la relevancia que tiene el fomentar el 

emprendimiento a gran escala, pues se debe detectar previamente las necesidades 

específicas de la comunidad, logrando activar acciones públicas que puedan 

generar bienestar general. 

De acuerdo con Zhang et al. (2020) tuvieron como objetivo evaluar 

cuantitativamente el vínculo entre la comunicación de seguridad de supervisión, el 

clima de seguridad y los comportamientos de seguridad, haciendo uso de 

encuestas entre 20 grupos de trabajadores que laboran en la construcción de 

ferrocarriles en Melbourne, Australia, además de observar la seguridad y la 

comunicación que hay entre supervisores y trabajadores, concluyendo que esta 

investigación, indagó cuantitativamente y examinó cualitativamente formas 

efectivas para que los supervisores comuniquen información de seguridad a sus 

empleados. Lumbreras-Guzmán et al. (2019) consideraron como principal objetivo 

la relación entre calidad de vida laboral y el desempeño organizacional de 

trabajadores en siete hospitales públicos partiendo de la influencia de la Gestión 

Directiva. Realizaron un estudio transversal en 866 profesionales y directivos de 

hospitales públicos de Tlaxcala y de la Ciudad de México llegando a la conclusión 

que la Gestión Directiva se asoció de mejor manera con la calidad de vida laboral, 

considerándose como una variable mediadora. Bastanchury et al. (2019) tuvieron 
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como objetivo identificar un conjunto de indicadores que permitan medir 

capacidades dinámicas en el sector ovino. Metodológicamente se revisó literatura 

en capacidades dinámicas, determinando indicadores potenciales de la gestión 

ovina que permitan medir dichas capacidades; logrando identificar 54 indicadores 

para medir los diversos tipos de capacidades existentes. Consecuentemente como 

conclusión, estos indicadores constituyen un referente para que los gerentes 

puedan cuantificar, precisar y tomar decisiones de una óptima gestión de sus 

granjas. De acuerdo con Succi y Wieandt (2019), su investigación tuvo como 

objetivo  discernir las habilidades blandas, haciendo uso de un estudio exploratorio 

que permita describir cada herramienta y su respectivo desarrollo. Concluyendo 

que se debe participar activamente en el desenvolvimiento de las habilidades 

sociales de los estudiantes y graduados, teniendo la necesidad de construir 

asociaciones fuertes con la industria y trabajar conjuntamente para garantizar 

desde su educación que el estudiante esté listo para trabajar. 

Citando a Pereda-Pérez et al. (2018) el propósito de su artículo fue analizar las 

habilidades gerenciales y evaluar la gerencia y los subordinados al mismo tiempo 

que presenta perspectivas de género, utilizando una metodología de tipo aplicada. 

Concluye que, en cuanto a la escala de desempeño de los gerentes dividida por 

género, las mujeres obtienen diferencias significativas en cuanto a los hombres. 

Rivera et al. (2018) en su artículo tuvo como objetivo comprender el estilo de 

liderazgo de reconocidas compañías de seguros internacionales y nacionales 

(Colombia). Esta investigación se desenvolvió en un paradigma positivo con un 

enfoque cuantitativo, adoptando un diseño no experimental. Su conclusión general 

fue que descubrió que la georreferenciación afecta el liderazgo de las 

transacciones. Serrano en su estudio investigativo propuso analizar cómo mejorar 

la capacidad a un nivel que permita a los gerentes lograr un desarrollo técnico y 

ético que a su vez genere un impacto en ellos mismos, y al mismo tiempo contribuir 

al apogeo de la organización a través del crecimiento y desarrollo de su liderados. 

Utilizó una metodología cualitativa de tipo descriptivo interpretativo, que incluyó la 

comparación de dos modelos, uno es la capacidad de gestión y el otro es el de 

recursos humanos. El autor concluyó que ambos enfoques pueden ser igualmente 

eficaces. De hecho, se trata del fortalecimiento de ciertas personalidades (poder de 

habilidad o carácter) a través del acto de voluntad. 
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Para García et al. (2016) consideraron como objetivo de la investigación, la 

identificación de las habilidades humanas directivas relevantes y el desempeño 

laboral de los gerentes en un corporativo aduanal. Como método se utilizó el 

enfoque cuantitativo, la investigación descriptiva, el test de MOSS, el cuestionario 

de personalidad situacional y la evaluación de desempeño. Concluyendo en la 

comprobación que el conocimiento y desarrollo de las habilidades humanas son 

cruciales para los gerentes, sin embargo, no asegura propiciar el óptimo desarrollo 

de dichas habilidades; pues en esta empresa, los ejecutivos están más abocados 

al manejo de rasgos intrínsecos. Como antecedentes nacionales podemos citar a 

Farfán (2019), el objetivo principal de su estudio fue establecer la correlación entre 

habilidades directivas y desempeño pedagógico en el contexto de la institución 

educativa “Martín de la Riva y Herrera”; además determinar las habilidades de los 

gerentes y el desempeño de los docentes más comunes.  

La metodología empleada fue de tipo descriptiva correlacional de campo, 

estimando un diseño no experimental transeccional. Llegando a la conclusión que 

las habilidades directivas en relación con el desempeño pedagógico se relacionan 

de forma directa y elocuente. Olivo (2018) mencionó que el principal objetivo de su 

estudio investigativo fue precisar la relación existente entre las habilidades 

directivas y el desempeño laboral del personal pedagógico de un instituto de la 

ciudad de Lima. Su metodología fue descriptiva no experimental, concluyendo así 

que existe evidencia de que las habilidades directivas están relacionadas de modo 

significativo con el desempeño laboral del personal pedagógico institucional. De 

acuerdo con Chacón (2018), señaló que el propósito de su investigación fue 

establecer la afinidad entre la gestión directiva y el desempeño laboral del personal 

de la oficina del departamento de Estadística e Informática de la Región de Ucayali. 

La metodología utilizada en su investigación fue aplicada, con un enfoque 

cuantitativo y un diseño no experimental y correlacional transversal. El autor 

concluyó que existe una relación altamente significativa entre la gestión directiva y 

el desempeño laboral del personal de la oficina del Departamento de Estadística e 

Informática de la Región Ucayali. Morales (2018) propuso determinar la relación 

entre las habilidades directivas y el desempeño laboral de los colaboradores de la 

Unidad de Gestión Educativa Local Nº 16, provincia de Barranca. Para lograr el 

objetivo principal y los objetivos específicos, el autor desarrolló una metodología 
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tipo aplicada, siguiendo la estructura del diseño no experimental de tipo transversal 

correlacional. Según los resultados de la presente investigación, se concluyó que 

estadísticamente existe una relación relevante entre las habilidades directivas y el 

desempeño laboral, es decir, una mayor capacidad de gestión conducirá a un 

mayor desempeño laboral y viceversa. Teniendo en cuenta a Reyes (2018), el 

objetivo general de su investigación fue precisar la afinidad que existe entre las 

habilidades gerenciales y el desempeño laboral de los gerentes para sustentar el 

diagnóstico del Hospital Nacional de Essalud del Callao. Empleando una 

metodología hipotética-deductiva, con un enfoque cuantitativo y un diseño no 

experimental. La conclusión fue que se encontró una relación directa y sólida entre 

las habilidades directivas y el desempeño laboral. Con respecto a las bases 

teóricas, de acuerdo con Whetten (2005) las Habilidades Directivas, consiste en 

grupos reconocibles de acciones que las personas llevan a cabo y que conllevan a 

posibles resultados; además se indica que las habilidades directivas conforme a la 

definición operacional son conductuales, se pueden manipular, desarrollar e 

interrelacionar, en algunos se contradicen de manera diversa Whetten y Cameron 

(2011). 

Existen actualmente nuevas tendencias en tecnología, contacto, conocimiento 

global, nuevas visiones de gestión, logrando obtener un impacto en el 

desenvolvimiento de las personas y sus habilidades, siendo totalmente diferente 

que hace unos años. Se intenta examinar las tendencias de investigación elegidas 

actualmente incluidas en este tema y llegar a conclusiones de su investigación 

actual en gestión de la innovación. Se debe educar y adquirir nuevos conocimiento 

y habilidades. Indican estos autores Švač y Cagáňová (2020). Haciendo uso de 

data innovadora de micro, pequeñas y medianas empresas en Vietnam, se estima 

un vínculo entre el comportamiento y las peculiaridades de personalidad de 

gerentes u propietarios, actitudes, punto de control e innovación, además 

decisiones que la empresa requiere, lo cual demuestra que la innovación y el punto 

de control se relacionan positivamente con los ingresos de una organización. 

Sharma y Tarp (2018). Las dimensiones comprendidas en Habilidades Directivas 

son: Las habilidades humanas o interpersonales son destrezas que presentan la 

capacidad de los gestores para conectar, trabajar o relacionarse de manera efectiva 

con el personal. Estas destrezas permiten a los gestores hacer un uso completo del 
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potencial humano de la empresa e incentivar a los empleados para lograr un mejor 

desempeño Corporate Finance Institute (2020). Para este autor Amaya (2019) 

menciona que, en las habilidades de comunicación, tus conversaciones establecen 

la calidad de tus relaciones. Si quieres aclarar las necesidades y expectativas de tu 

equipo, la comunicación directa, concreta, concisa y honesta es la clave. Al mismo 

tiempo, si desea que su información sea bien recibida, debe comunicarse de 

manera cálida, compasiva, amable y comprensiva. Debes ser directo y al mismo 

tiempo expresar agradecimiento a tus colaboradores. Las habilidades directivas 

básicas que deben desarrollarse al comunicarse son: la primera es el uso de 

lenguaje apreciativo, la segunda Comunicación efectiva y la tercera es escuchar 

activamente.  

De acuerdo a lo manifestado por Victoria y Nadal (2017) enfatiza que las 

habilidades grupales involucran dos cualidades básicas: la habilidad de manejarse 

a sí mismo y la habilidad de manejar a otros. Por su parte IMF Business School 

(2016) destaca que una habilidad grupal es que los gerentes de contratación 

otorgan gran importancia a la necesidad de que los trabajadores puedan trabajar 

codo con codo con otros colegas o departamentos de la empresa. Manejar 

diferentes datos personales, delegar, establecer roles, coordinar roles y motivar a 

todos por igual son solo algunas de las tareas que debe realizar un buen gerente. 

Según Bonal (2016), define a las habilidades personales o también llamadas 

habilidades para la vida como habilidades necesarias para tener conductas 

adecuadas y positivas que nos permitan afrontar eficazmente los requerimientos y 

desafíos de la vida diaria”. Se puede decir que son habilidades, aptitudes y 

destrezas que una persona debe desarrollar o aprender en su vida cotidiana, para 

alcanzar un rendimiento positivo dentro de sus labores y relaciones interpersonales. 

Chiavenato (2009) enfatiza sobre Desempeño Laboral que está determinado por 

dos factores principales: las actitudes de la persona y factores operativos. Estas 

variables a la par nos llevan a indicadores interesantes, los cuales permiten 

determinar el correcto desempeño laboral de toda organización. Los cambios en 

diversos entornos laborales han llevado a que diversas organizaciones aceleren su 

ritmo de trabajo, logrando ser competitivas y exitosas. Para lograr el éxito laboral 

se debe gestionar adecuadamente su talento humano y evaluar el desempeño 

laboral de los empleados, este desempeño siempre ha sido considerado como la 
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pieza clave para desarrollar la efectividad y éxito de una organización siendo 

totalmente relevante para alcanzar los objetivos de una organización a la vez 

pueden ser medidos con las competencias de cada individuo Pedraza et al. (2010). 

El comportamiento de los empleados es el factor más influyente en la productividad 

laboral, diversos estudios han demostrado la relación entre la productividad y el 

comportamiento se demuestran o explican, teniendo en cuenta los aspectos de: 

creencia, intención y actitud Johari y Jha (2020a). El condicional principal para 

probar la capacidad que tiene una persona en el ámbito laboral, es la aptitud. Varios 

estudios han mencionado la relación existente entre la aptitud y el desempeño de 

los empleados Johari y Jha (2020b). Considerando que para un buen desempeño 

laboral, es necesaria la motivación en el trabajo, Bizneo, n.d. menciona que se 

cuentan con dos tipos de motivaciones laborales: La motivación laboral extrínseca, 

proveniente de fuera de la empresa; analizando el proceso de los recursos, el 

registro externo y los resultados que se han logrado obtener en el desarrollo de la 

tarea a realizar. Además, suele vinculase a objetivos y recompensas, pero está 

destinada a desaparecer con el tiempo, sobre todo si es comparada con la 

motivación intrínseca. La motivación intrínseca aparece respuesta positiva al 

desarrollar una tarea. Este es un tipo de automotivación de las personas, en el cual 

se auto incentiva y no es necesaria motivación externa o de terceras personas. En 

conclusión, hace referencia de una motivación laboral directamente relacionada al 

nivel de satisfacción personal.  

Se puede conocer 11 técnicas que pueden formar parte de la motivación laboral: 

uno adecuación al puesto de trabajo, dos Mejorar condiciones laborales, tres 

reconocer logros, cuatro planes de carrera, cinco metas claras y viables, seis medir 

y evaluar el clima laboral, siete Implantar políticas sociales, ocho Trabajo en equipo, 

nueve Participar, diez Presencia en medios y once Transparencia. Las dimensiones 

comprendidas en Desempeño Laboral son: Posturas actitudinales, se puede definir 

como las actitudes y habilidades que presenta una persona en situaciones 

personales o laborales, reflejando sobre la personalidad y principios individuales; 

este aspecto analiza estas conductas para conocer su posible posición en 

determinadas situaciones, de manera general unido a las actividades laborales. 

Incluyendo las principales habilidades para desenvolverse laboralmente son: uno 

Proactividad, cualidad más valorada en una organización; el ser proactivo ayuda a 
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buscar soluciones en posibles acontecimientos o problemas a futuro. La 

proactividad en la vida cotidiana garantiza una dirección positiva. Dos, el trabajo en 

equipo, todo trabajo conlleva requerir los valores necesarios para pertenecer a un 

equipo. Tres, las capacidades de organización, tener la capacidad de aprovechar 

el tiempo y lograr metas personales de manera más rápida. Cuatro , la creatividad, 

permite disponer y encontrar nuevas formas para realizar tu trabajo de manera 

efectiva permitiendo crecer personal y laboralmente y cinco flexibilidad, permite 

variar el comportamiento, adoptando uno distinto que se enfoque en los ideales y 

criterios necesarios Eden (2016). Posturas operacionales, se puede definir como la 

cualidad de una persona para desempeñarse de manera productiva en una 

situación laboral, dependiendo no únicamente del aprendizaje y formación, sino 

también del aprendido durante la experiencia laboral y el desenvolvimiento en 

diversas situaciones. Las normas de competencia se comprenden como un 

desempeño laboral esperado Palmar y Valero ( 2014). 
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III.  METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación: La finalidad de esta investigación es propositiva 

según Sánchez y Reyes (2015) citado por Esteves (2017) indicó que es 

conseguir conocimientos recientes y atractivos en ámbitos de investigación 

que su fin no es práctico, dado que el objetivo es ofrecer un sistema de 

conocimientos sobre lo investigado, su ámbito abarca todo. 

Diseño de investigación:  

 Diseño no experimental: Para el acrecentamiento de la investigación se 

abordó de manera metódica y ordenada, procedimientos que sirvió para 

conseguir los objetivos trazados, asimismo, en esta investigación partió de 

un enfoque cuantitativo. Al respecto, para Hernández et al. (2014), para 

ello constituyó la recopilación de información cuantitativa, que permitió no 

solo medir y analizar exactamente las variables propuestas, sino también 

comprobar las hipótesis trazadas. Adicional a esta investigación se estudió 

el tipo transversal descriptivo correlacional, las cuales se referenció según 

Hernández et al. (2014) indicó en este estudio es la vinculación de 

variables, en las cuales se usan dos variables y en otros casos existen 

más variables, a través de ellas indicó la relación que tienen en el estudio 

de una muestra, para tratar de describir y estudiar adecuadamente las 

variables, tenemos como referencia a Malhotra (2004), el  diseño 

transversal correlacional permite lograrlo, por esa razón, este diseño se 

empleará en esta investigación, Ortiz (2003), interpretó este diseño como 

la medición de las relaciones en medio de dos variables que se estudiaron 

en un periodo dado y que, además estudian las descripciones y las 

vinculaciones de aquellos conceptos que se van a investigar. En esta 

investigación se estudió el diseño de la investigación no experimental de 

las variables y para ello se referencian investigaciones como Toro y Parra 

(2006), que indicaron que el diseño de la investigación no experimental, 

que son aquellas variables que no han sido manipuladas y que se 

estudiaron en su escenario real. 
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3.2. Variables y operacionalización 

Para el crecimiento de los directores es transcendental que cuenten con 

habilidades, destrezas y capacidades, para un mejor desenvolvimiento en el 

trabajo, así como también, con los colaboradores y la institución, es por ello 

que se estudiará dos variables como la variable independiente denominada 

habilidades directivas y la segunda variable desempeño laboral, de acuerdo a 

los investigadores como Hernández et al. (2014), señalan que se obtienen 

aprecio para la averiguación científica cuando existe vinculación con distintas 

variables, o sea, siempre que estás pertenezcan a una hipótesis o una teoría. 

Variable 1: Habilidades directivas 

Definición conceptual: de acuerdo al investigador Whetten y Cameron (2011) 

indicaron que las habilidades directivas son conductuales, se pueden controlar, 

desarrollables, interrelacionan y en algunos se contradicen y paradójicas y 

diversas. 

Definición operacional:  En esta investigación se consideraron las siguientes 

dimensiones como habilidades personales, habilidades interpersonales, 

habilidades grupales y por último las habilidades de comunicación, además en 

esta investigación de esta variable se empleó un cuestionario con la escala de 

Likert. 

Indicadores: En esta investigación las descripciones de las dimensiones de 

las variables en un contexto general según las dimensiones como la primera 

que son las  habilidades personales que cuenta con los indicadores como 

manejo de uno mismo y manejo de estrés y del tiempo, solución analítica y 

creativa, segunda dimensión habilidades interpersonales que cuenta con los 

indicadores como inteligencia emocional, fomentar el respeto y liderazgo, 

tercera dimensión las habilidades grupales que cuenta con los indicadores 

como delegación, gestión y trabajo en equipo, tercera dimensión habilidades 

de comunicación que cuenta con los indicadores como respeto y amistad, 

elegir el medio correcto y la comunicación escrita y no verbal. 

Escala de medición: Para esta investigación se empleó la escala de medida 

ordinal como siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca. 
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Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual: Chiavenato (2011), señaló que se encuentran 

conformado por factores relevantes son los actitudinales de las persona y 

factores operativos, que a la par nos llevan indicadores interesantes que nos 

permiten determinar el buen desempeño laboral en toda la organización. 

Definición operacional:  En esta investigación se consideró las siguientes 

dimensiones como las posturas actitudinales y las posturas operativas, 

asimismo con el fin de conocer lo que opinan los trabajadores se empleará un 

cuestionario con la escala de Likert. 

Indicadores: se consideró en esta investigación las descripciones de las 

dimensiones de las variables en un contexto general según las dimensiones 

como la primera que son las  posturas actitudinales que cuenta con los 

indicadores como satisfacción laboral, disciplina y responsabilidad, 

compromiso e iniciativa y esfuerzo y perseverancia, la segunda dimensión 

posturas operativas que cuenta con los indicadores como productividad 

laboral, cantidad y calidad de trabajo, liderazgo y conocimiento de la función 

del puesto. 

Escala de medición: para esta investigación se empleó la escala de medida 

ordinal como siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: Se comenzó a detallar que la población según Rodríguez (2005), 

viene a ser la agrupación de un todo de entes, elementos, las cuales presentan 

similares características en un espacio y tiempo dado. No obstante, para este 

estudio la población son los trabajadores de la organización que hacen un total 

de 275.  

Criterios de Inclusión: Trabajadores administrativos nombrados y 

contratados que laboran en la Municipalidad de Lambayeque. 

Criterios de Exclusión: Personal obrero nombrado y contratado, personal 

CAS y pensionistas de la Municipalidad de Lambayeque. 
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Tabla 1 

Población de la Municipalidad de Lambayeque 

Personal 
Administrativo 

Cantidad Porcentaje (%) 

Nombrados 179 65% 

Contratados 96 35% 

Total 275 100% 

                     Fuente: Gerencia de Recursos Humanos-Municipalidad de Lambayeque 

Muestra: Para Gómez (2006), definió la muestra, es la parte de un todo, es 

por ello, que viene ser la imagen de un conjunto, grupo u total en este caso 

de una población interesante que será estudiada con ciertos intervalos. 

Para este estudio se consideraron una muestra según la fórmula de población 

finita para estimar la proporción poblacional, sería de 72 trabajadores 

distribuidos entre el personal administrativo nombrado y contratado. 

Muestreo: Según Sánchez y Reyes (2015) indican que existen dos tipos de 

muestreo tenemos el probabilístico, calcula con anticipación las posibles 

muestras potenciales en la población que tenemos y el otro tipo es el muestreo 

no probabilístico no existe posibilidad de saber que consigan seleccionar una 

parte de un total. En esta investigación se realizó un muestreo no 

probabilístico aleatorio simple.  

Unidad de análisis: Son cada uno de los trabajadores que integran la 

Municipalidad de Lambayeque, las cuales fue la parte de la muestra. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En este estudio el instrumento que ha sido utilizado en esta investigación es 

el cuestionario el cual constó: 33 reactivos; es en otras palabras que, Sánchez 

y Reyes (2015) nos indican que son instrumentos a detalle, que serán 

empleados en el recojo de datos, además estos instrumentos son 

seleccionados después de haber determinado la técnica que va a ser utilizado. 

La finalidad de este instrumento es recopilar información que permita 

comprender las habilidades directivas y desempeño laboral de acuerdo a 

Sánchez y Reyes (2015) la validez del instrumento se utilizó para calcular los 
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comportamientos de manera eficaz, el rendimiento, las capacidades o 

circunstancias, a fin de realizar la medición y poder alcanzar los objetivos 

trazados,  así mismo la confiabilidad se apreciará según Sánchez y Reyes 

(2015) son los resultados de los puntajes con calidad de efectividad de un 

conjunto único de personas que se han logrado a través de un test. Por su 

parte, para la validez por contenido fue validada por la experticia de tres 

expertos, todos ellos profesionales con mucha experiencia en el ámbito 

público, así como también en la investigación científica. 

La confiabilidad fue medida con el estadístico Alfa de Cronbach a través del 

software estadístico SPSSv24. La medida de confiabilidad arrojó: 

 

Tabla 2 

Confiabilidad de la variable uno y dos 

 

 

 
  
   
 
         Estadísticas de fiabilidad 
         Fuente: Prueba piloto 

 

3.5. Procedimientos 

Como primer paso, antes a aplicar el instrumento a los trabajadores de la 

Municipalidad, se solicitó el permiso correspondiente a la Gerencia de 

Recursos Humanos, cuyo documento se detallará en anexos. 

De acuerdo Hamed (2018), el segundo paso se procedió a recolectar la 

información de los encuestados por medio del cuestionario, el mismo que está 

conformado por 33 ítems distribuidas en 6 dimensiones con alternativa tipo 

Likert con 05 opciones de respuesta: Siempre, casi siempre, a veces, casi 

nunca y nunca. 

El procedimiento se desarrolló con la elaboración de los cuestionarios, guía 

de entrevista y guía de observación aplicación de los instrumentos a los 

Variables Alfa de Cronbach N de elementos 

V1: Habilidades Directivas ,765 14 

V2: Desempeño Laboral ,739 19 
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sujetos de investigación, tabulación y procesamiento de dichos datos y 

finalmente redacción. 

En el tercer paso, los resultados obtenidos fueron alojados en una de cálculo 

Microsoft Excel, estos resultados se utilizaron posteriormente para el análisis 

descriptivo, así como también inferencial de los valores e hipótesis por medio 

del software estadístico SPSSv24. 

3.6. Método de análisis de datos  

En este estudio se basó de acuerdo a los autores, de acuerdo Casas Anguita 

et al. (2003), se utilizó el software estadístico SPSSV24, aquí se procedió a 

determinar las correlaciones de las variables con sus respectivas dimensiones 

tanto de las habilidades directivas como del desempeño laboral, estos 

resultados obtenidos en tablas de frecuencias y porcentajes se trasladarán al 

informe para su respectivo análisis e interpretación de los datos. Finalmente 

se procederá al análisis inferencial para comprobar la hipótesis y cada una de 

las sub-hipótesis. 

3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación tiene como principios éticos: Beneficencia, es un 

acto de compasión, bondad y filantropía definida en hacer el bien al prójimo 

formando parte de una obligación moral. La Beneficencia es considerada 

como una ética fundamental la cual compromete al especialista a considerar 

su vocación en altos estándares de profesionalismo como un imperativo 

moral, esforzándose por un bien mayor (Kinsinger, 2009), No maleficencia 

(“no hacer daño”), es el acto de no causar daño a otros y eludir prácticas que 

posean daños condicionales haciendo uso del principio de la beneficencia 

fomentando y formando parte de la comodidad del cliente (Jiggins & 

Asempapa, 2016). La no maleficencia es una obligación que todo profesional 

poseen, en el caso de los médicos se ve reflejado en diversos códigos y 

declaraciones juradas (Omonzejele, 2009), Autonomía, en el sentido más 

sencillo, las personas que actúan de acuerdo a sus valores como sus 

intereses, como también sus intereses. Esta palabra fue tomada del griego 

antiguo y significa "auto-legislación" o "autogobierno" (Tucker, 2014), Justicia, 

es la principal virtud del sistema social y la verdad del sistema ideológico. Una 
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teoría, por más ilustre y concisa que sea, si está equivocada debe ser 

rechazada o revisada. Además, no importa cuán efectivas y bien organizadas 

sean las leyes e instituciones, si son injustas, deben reformarse o abolirse. 

Todos tienen inviolabilidad basada en la equidad, y no basta con tener 

bienestar para eliminar esta inviolabilidad. Finalmente, la justicia no aceptan 

que no tener libertad de algunas personas se corrija con el mayor beneficio 

compartido por otras (Rawls, 2009). 
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IV. RESULTADOS 

A continuación, esta investigación presenta los resultados descriptivos que denotan 

el estado actual de las variables en estudio correspondiente a las habilidades 

directivas y desempeño laboral, con el propósito de alcanzar los objetivos trazados. 

Con respecto a la dimensión habilidades directivas, como se puede apreciar en la 

tabla tres tenemos disimilitudes en la aceptación de las respuestas que consta de 

doce indicadores, que me permitió el planteamiento de mi investigación y me apoya 

que sea viable, por cuanto me sirve para futuras investigaciones.   

Tabla 3  

Calificación de la primera variable 

Rango Calificación V1: Habilidades Directivas 

    Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 

0 - 47 INICIO 8 11% 

48 - 74 PROCESO 60 83% 

75 - 100 DESARROLLADA 4 6% 

  TOTAL 72 100% 

                      Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 1  
 

 Representación gráfica de la variable Habilidades Directivas 
 

 

       Fuente: Elaboración propia 

Nota: Como se visualiza en la figura uno podemos explicar con respecto a la 

variable habilidades directivas, que el mayor porcentaje es el ochenta y tres por 

ciento del nivel proceso y el menor porcentaje es el seis por ciento del nivel 

INICIO 11%

PROCESO 83%

DESARROLLADA 6%
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desarrollada, estos resultados me ayudan a tomar decisiones para aplicar mi 

investigación.  

Con respecto a la primera dimensión habilidades personales, se encuentra 

conformado por tres indicadores y a su vez formados por cuatro ítems, se puede 

apreciar que el porcentaje mayor es el nivel proceso.  

Tabla 4  

Calificación de la primera dimensión 

Rango Calificación D1: Habilidades Personales 

    Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 

0 - 45 INICIO 22 31% 

46 - 70 PROCESO 38 53% 

71 - 100 DESARROLLADA 12 17% 

  TOTAL 72 100% 

                     Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 2 

Representación gráfica de la primera dimensión 

 

           Fuente: Elaboración propia 

Nota: Se aprecia en la figura dos es muy visible que existe un bajo nivel con 

respecto a las habilidades personales, dando un resultado un mayor porcentaje del 

cincuenta y tres por ciento del nivel proceso y un menor porcentaje del treinta y uno 

por ciento del nivel inicio, resultados que determinan que es necesario el estudio 

de mi investigación. 
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A continuación, la segunda dimensión habilidades interpersonales, se encuentra 

conformada por cuatro indicadores y a su vez conformados por cuatro ítems, como 

se puede apreciar los valores son semejantes a la figura anterior y es notorio que 

no se encuentran desarrolladas estas habilidades. 

Tabla 5 

  

Calificación de la segunda dimensión 

Rango Calificación D2: Habilidades Interpersonales 

    Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 

0 - 45 INICIO 13 18% 

46 - 70 PROCESO 48 67% 

71 - 100 DESARROLLADA 11 15% 

  TOTAL 72 100% 

       Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 3  
 

Representación gráfica de la segunda dimensión 

 

            Fuente: Elaboración propia 

Nota: Los datos muestran un resultado qué, se pueden constatar en la figura tres, 

que determinan que no se encuentran desarrolladas estas habilidades, así como 

las dos figuras anteriores, por lo tanto, es necesario realizar esta investigación que 

va permitir incrementar dichas habilidades en los trabajadores de la Municipalidad.  
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Con respecto a la cuarta dimensión habilidades grupales, se encuentra conformada 

por tres indicadores y ítems respectivamente, también se puede decir, de acuerdo 

a las figuras anteriores que no se encuentran desarrolladas ciertas habilidades. 

Tabla 6  

Calificación de la tercera dimensión 

Rango Calificación D3: Habilidades Grupales 

    Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 

0 - 47 INICIO 17 24% 

48 - 73 PROCESO 47 65% 

74 - 100 DESARROLLADA 8 11% 

  TOTAL 72 100% 

        Fuente: Elaboración propia 

 

 

Figura 4  
 

Representación gráfica de la tercera dimensión 

 

  Fuente: Elaboración propia 

Nota: Con respecto a las habilidades grupales, se puede apreciar que los 

porcentajes de la figura cuatro y según las figuras anteriores no se encuentran 

desarrolladas dichas habilidades, dando como resultado un sesenta y cinco por 

ciento del nivel proceso, en conclusión, es viable y ayuda para futuras 

investigaciones.  
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Finalmente, tenemos la dimensión habilidades de comunicación, se encuentran 

conformadas por tres indicadores y ítems respectivamente, como se puede apreciar 

en esta tabla siete, que los del grupo objetivo de encuestados difieren en cuanto a 

sus respuestas, por lo que el porcentaje mayor es del sesenta y cinco por ciento 

del nivel proceso y de manera similar los otros dos valores difieren también. 

Tabla 7  

Calificación de la cuarta dimensión 

Rango Calificación D4: Habilidades de Comunicación 

    Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 

0 - 47 INICIO 12 17% 

48 - 73 PROCESO 47 65% 

74 - 100 DESARROLLADA 13 18% 

  TOTAL 72 100% 

     Fuente: Elaboración propia 

Figura 5  
 

Representación gráfica de la cuarta dimensión 

 

  Fuente: Elaboración propia 

Nota: En la aplicación de la encuesta al personal administrativo de la Municipalidad 

de Lambayeque, como se muestra en la figura cinco, se alcanzado un porcentaje 

del diecisiete por ciento del nivel inicio y el dieciocho del nivel desarrollada, ante 

esto debemos tener en cuenta que existe una pequeña diferencia en cuanto a los 

valores, por lo que es preciso señalar que estos resultados debemos tener en 

cuenta que es viable para mi investigación y que me sirva para futuras 

investigaciones. 
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La siguiente dimensión de la variable dos denominada desempeño laboral, que se 

encuentra conformada por ocho indicadores y diecinueve ítems, se puede apreciar 

que estos resultados se diferencian a grandes rasgos, permitiendo ser un gran 

apoyo para mi investigación. 

Tabla 8  

Calificación de la segunda variable 

Rango Calificación V2: Desempeño Laboral 

    Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 

0 - 47 BAJO 6 8% 

48 - 74 MODERADO 58 81% 

75 - 100 ALTO 8 11% 

  TOTAL 72 100% 

                         Fuente: Elaboración propia 

 
Figura 6  
 

Representación gráfica de la segunda variable 

 

 Fuente: Elaboración propia 

 

Nota: Se observa en la figura seis, que la variable dos, solo se cuenta con un 

porcentaje del once por ciento en el nivel alto, sin embargo, el porcentaje con mayor 

relevancia es del ochenta y uno por ciento en el nivel moderado, es por esa razón, 

que se ha obtenido una alta acogida para mi investigación y de apoyo para futuras 

investigaciones. 

BAJO 8%

MODERADO 81%

ALTO 11%
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Continuando con la dimensión posturas actitudinales, que se encuentran 

conformadas por cuatro indicadores y once ítems, según la tabla nueve los valores 

nos muestran que existen diferencias muy marcadas en cuanto a los tres niveles. 

 

Tabla 9  

Calificación de la dimensión posturas actitudinales 

Rango Calificación D1: Posturas Actitudinales 

    Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 

0 - 48 BAJO 16 22% 

49 - 75 MODERADO 50 69% 

76 - 100 ALTO 6 8% 

  TOTAL 72 100% 

          Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 7  
 

Representación gráfica de la dimensión posturas actitudinales 

 

                    Fuente: Elaboración propia 

Nota: Los porcentajes obtenidos en la figura siete, se puede visualizar que existe 

poco desempeño en cuanto a las posturas actitudinales con un porcentaje del ocho 

por ciento del nivel alto y en comparación con la figura anterior que se obtiene un 

mismo porcentaje del nivel bajo, razón por ello, se puede decir que existe pocas 

posturas actitudinales. 
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 Por último, tenemos la dimensión posturas operativas, que se encuentran 

conformadas por cuatro indicadores y ocho ítems, asimismo vemos que los 

resultados se deben tomar en cuenta para mi investigación, por cuanto es viable y 

sirve para futuras investigaciones. 

 

Tabla 10  

Calificación de la dimensión posturas operativas 

Rango Calificación D2: Posturas Operativas 

    Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 

0 - 45 BAJO 11 15% 

46 - 70 MODERADO 52 72% 

71 - 100 ALTO 9 13% 

  TOTAL 72 100% 

        Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 8  
 

Representación gráfica de la dimensión posturas operativas 

 

                    Fuente: Elaboración propia 

Nota: Se ilustra en la figura ocho, con respecto a las posturas operativas, se puede 

apreciar que existe una leve diferencia entre el nivel bajo y el nivel alto, con estos 

resultados me permitió tener consideraciones para mi investigación y me sirve para 

futuras investigaciones.  
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Tenemos también la hipótesis general, se ilustra en la tabla once el grado de 

relación positiva entre ambas variables, a mayor habilidad directiva, mayor 

desempeño laboral, así como también la fuerza de relación es moderada, ni es muy 

fuerte ni muy débil.  

 

 

Tabla 11 

Correlación entre variables 

  
V1: Habilidades 

Directivas 
V2: Desempeño 

Laboral 

V1: 
Habilidades 
Directivas 

Correlación de 
Pearson 

1 ,550** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 72 72 

V2: 
Desempeño 
Laboral 

Correlación de 
Pearson 

,550** 1 

Sig. (bilateral) .000  

N 72 72 

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

             Fuente: Elaboración propia 

 

Nota: En la tabla 11 se denota una correlación positiva moderada y significativa a 

un nivel de 0.01 con un resultado de 0,550** entre las variables del estudio. 

Hi = Se halla relación significativa entre las habilidades directivas con el desempeño 

laboral en la Municipalidad de Lambayeque. 

H0 = No hay relación significativa entre las habilidades directivas con el desempeño 

laboral en la Municipalidad de Lambayeque. 
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Continuando con la primera hipótesis específica, se observa que en la tabla doce 

existe un grado de relación positiva, es decir, aumenta la variable uno, aumenta las 

variables dos, además, por lo tanto, mientras más se encuentre lejos del uno es 

débil, por esa razón la fuerza de relación es baja. 

 

Tabla 12 

Correlación entre la segunda y primera variable 

  

V2: Desempeño 
Laboral 

D1: Habilidades 
Personales 

V2: 
Desempeño 
Laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 ,284* 

Sig. (bilateral)  .016 

N 72 72 

D1: 
Habilidades 
Personales 

Correlación de 
Pearson 

,284* 1 

Sig. (bilateral) .016  

N 72 72 

*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 

             Fuente: Elaboración propia 

 

Nota: Se ilustra en la tabla 12 se muestra una correlación de la variable desempeño 

laboral con la dimensión habilidades personales en la Municipalidad de 

Lambayeque, la cual es positiva baja en 0,284* y significativa a un nivel de 0,05. 
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Siguiendo con la siguiente hipótesis específica, se ilustra en la tabla trece que existe 

un grado de relación positiva moderada, o sea, mientras más cerca se encuentre al 

uno es fuerte, por esa razón la fuerza de relación es moderada. 

 

Tabla 13 

Correlación entre la segunda variable con la primera dimensión 

  
V2: Desempeño 

Laboral 
D2: Habilidades 
Interpersonales 

V2: 
Desempeño 
Laboral 

Correlación 
de Pearson 

1 ,468** 

Sig. 
(bilateral) 

 .000 

N 72 72 

D2: 
Habilidades 
Interpersonales 

Correlación 
de Pearson 

,468** 1 

Sig. 
(bilateral) 

.000  

N 72 72 

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

               Fuente: Elaboración propia 

 

Nota: En la tabla trece se demuestra que la primera dimensión con la variable 

desempeño laboral, evidenciándose una relación moderada en 0,468** y 

significativa a un nivel 0.01. 
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Como se presenta la tercera hipótesis específica, se puede visualizar que en la 

tabla catorce los resultados es una relación positiva moderada, es decir, mientras 

mayor es el desempeño laboral, mayor es el desempeño laboral y por ende la fuerza 

de relación puede decirse que ni es muy fuerte ni muy débil.  

 
Tabla 14 

Correlación entre la segunda variable con la tercera dimensión 

  
V2: Desempeño 

Laboral 
D3: Habilidades 

Grupales 

V2: Desempeño 
Laboral 

Correlación 
de Pearson 

1 ,410** 

Sig. 
(bilateral) 

 .000 

N 72 72 

D3: Habilidades 
Grupales 

Correlación 
de Pearson 

,410** 1 

Sig. 
(bilateral) 

.000  

N 72 72 

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

                  Fuente: Elaboración propia 

 

Nota: La dimensión habilidades grupales con el desempeño laboral, según la tabla 

14 mantienen una relación moderada en 0,410** y significativa al nivel 0,01. 
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Por último, tenemos la cuarta Hipótesis específica, la cual se observa que la tabla 

quince vemos que la relación es positiva, además la fuerza de la relación es 

moderada, esto quiere decir que, a mayor desempeño laboral, mayores habilidades 

de comunicación y la relación se encuentra cerca al uno del coeficiente 

respectivamente. Además, esta investigación es viable y aporta para futuras 

investigaciones.  

 

Tabla 15 

Correlación entre la segunda variable con la cuarta dimensión 

  
V2: Desempeño 

Laboral 
D4: Habilidades 

de Comunicación 

V2: Desempeño 
Laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 ,538** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 72 72 

D4: Habilidades 
de 
Comunicación 

Correlación de 
Pearson 

,538** 1 

Sig. (bilateral) .000  

N 72 72 

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

                   Fuente: Elaboración propia 

 

Nota: Se aprecia en la tabla quince se muestra una correlación del desempeño 

laboral con las habilidades de comunicación en la Municipalidad de Lambayeque, 

la cual es moderada en 0,538** y significativa a un nivel 0.01. 
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V. DISCUSIÓN 

En la presente investigación se procesó la información obtenida a través de la 

encuesta la cual fue aplicada a 72 colaboradores administrativos entre contratados 

y nombrados de la organización.  

El objetivo de determinar la relación entre las habilidades directivas y el desempeño 

laboral en la Municipalidad de Lambayeque, se puede afirmar que una correlación 

positiva moderada y significativa a un nivel de 0.01 con un resultado de 0.550** 

entre las variables habilidades directivas con el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Lambayeque tal como se ilustra en la tabla 11. Estos 

resultados se asemejan a los obtenidos por Farfán (2019) al notar que su variables 

de estudio habilidades directivas y desempeño docente obtuvieron un índice de 

correlación de 0.411 lo que indica una correlación positiva moderada y significativa 

al nivel 0,01, con respecto al primer objetivo específico, establecer la relación 

existente entre las habilidades personales y el desempeño laboral; se evidencia que 

existe una relación directa entre el desempeño laboral y las habilidades personales 

en la Municipalidad Provincial de Lambayeque. Según se ilustra en la tabla 12, se 

evidencia que la relación es de 0.284*, lo que se confirma la existencia de una 

correlación baja y significativa a un nivel de 0.05; lo que conlleva a aceptar este 

primer objetivo específico. Los resultados no se relacionan con las variables 

eficacia laboral y habilidades personales de la investigación desarrollada por 

Morales (2018) en donde se denota que existe un grado de relación moderado con 

un coeficiente de correlación de Pearson de 0.549** y un nivel de significancia en 

0.01, entonces llego a la conclusión que la necesidad de este trabajo de 

investigación como líderes organizacionales y de asesoría, los profesionales 

contadores que ocupen cargos directivos deberán realizar una adecuada gestión 

pública en beneficio de la sociedad, además se interrelaciona con la sociedad 

generando en ellos un dinamismo con la población, por lo que con un buen 

desempeño laboral me va generar un mejor clima laboral y una mejor producción 

lo que acarreará una mejor atención al usuario y contribuirá a una mejora en el 

municipio. 

En lo que concierne al segundo objetivo específico, establecer la relación existente 

entre las habilidades interpersonales y el desempeño laboral; se precisa que existe 
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una relación moderada entre el desempeño laboral y las habilidades 

interpersonales entre los empleados administrativos de la Municipalidad Provincial 

de Lambayeque. En la tabla 13 se evidencia que el coeficiente de correlación es de 

0.468**, lo que indica una correlación moderada y significativa en un nivel de 0.01, 

por lo que se acepta la segunda hipótesis específica, estos resultados difieren 

ligeramente a los obtenidos por Farfán (2019) en sus variables desempeño laboral 

y habilidades interpersonales, obteniendo un grado de relación bajo con un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0.384** y un nivel de significancia en 0.01, 

que aporta un nuevo enfoque de cómo se correlaciona las variables con el ámbito 

laboral. Analizando al tercer objetivo específico, establecer la relación existente 

entre las habilidades grupales y el desempeño laboral; existe relación positiva y 

moderada entre el desempeño laboral y las habilidades grupales en la 

Municipalidad Provincial de Lambayeque, tal como se observa en la tabla 14 la 

relación es de 0.410**, lo que indica la existencia de una correlación moderada y 

significativa en un nivel de 0,01, por los que se acepta el tercer objetivo específico, 

se puede apreciar que cumple un rol muy importante a nivel de municipio, por lo 

tanto, esa va de la mano y deben funcionar de manera articulada. Así mismo según 

se evidencia en la tabla 15, el cuarto objetivo específico, establecer la relación 

existente entre las habilidades de comunicación y el desempeño laboral, existe una 

relación alta entre el desempeño laboral y las habilidades de comunicación cuyo 

grado de correlación de Pearson es de 0.538** lo que indica un nivel de relación 

moderado y significativo en un nivel de 0.01,  con estos resultados se deben 

implementar una herramienta de consulta y de guía para su aplicación en la 

entidades, a través del fortalecimiento de las competencias de los trabajadores, y 

consecuentemente, un servicio de calidad a los usuarios en las instituciones y es 

importante, que las personas sean responsables en la Gestión Organizacional 

consideren que el desarrollo de las habilidades directivas, deben estar acorde con 

las exigencias de la función encomendada y contar con la implementación de la 

tecnología computacional para existe un buen desempeño laboral. 

Los instrumentos elaborados y aplicados de manera virtual para la recolección de 

datos obtuvieron un nivel alto de confiabilidad por medio del estadístico del alfa de 

Cronbach para las variables Habilidades directivas y Desempeño laboral con 

valores de 0.765 y 0,739 respectivamente, estos resultados son superiores a los 
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obtenidos por (Farfán, 2019) y a su vez son similares a los índices de confiabilidad 

de las investigaciones desarrolladas por (Reyes, 2018), (Olivo, 2018) y (Flores, 

2018). Con respecto a la primera variable Habilidades Directivas del personal 

administrativo de la Municipalidad Provincial de Lambayeque y en concordancia 

con la tabla 3, los resultados indican que estas habilidades se encuentran poco 

desarrolladas, en donde el seis por ciento de los encuestados indica ello, estos 

valores se asemejan a los obtenidos por Farfán (2019) indicando en su 

investigación que las habilidades directivas del director de la I.E. Martín de la Riva 

y Herrera – Lamas son inadecuadas para el veintidós por ciento de la población 

encuestada. Así mismo la investigación realizada por Morales (2018) también se 

asemeja a la investigación en curso, el autor evidencia que el nivel de habilidades 

directivas percibido por el personal de UGEL Nº 16 de Barranca, se observó que el 

15,4% consideran que el nivel de habilidades directivas es bajo. 

Para las dimensiones de la variable Habilidades directivas, el treinta y uno por 

ciento del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Lambayeque 

indican que la dimensión Habilidades personales se encuentra en un nivel de inicio 

de acuerdo con la tabla 4, lo cual difiere con resultados mostrados por Morales 

(2018) según es percibido por el personal que labora en la UGEL Nº 16 de 

Barranca, se observa que de 52 casos encuestados, 8 casos correspondientes al 

15,4% consideran que existe un bajo nivel de habilidades personales. 

En lo que concierne a la dimensión Habilidades interpersonales, el quince por ciento 

del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Lambayeque según la 

tabla 5 indica que estas habilidades se encuentran desarrolladas, estos resultados 

son semejantes a los obtenidos por Torrejón (2020) en donde el 14.3% de los 

servidores de las áreas críticas de la Universidad Nacional Jorge Basadre 

Grohmann-Tacna refieren que los jefes de las áreas operativas denotan habilidades 

interpersonales adecuadas. 

Por su parte, en lo que corresponde a la dimensión Habilidades grupales, el sesenta 

y cinco por ciento, de los empleados administrativos de la Municipalidad Provincial 

de Lambayeque, indican que estas habilidades se encuentran en proceso, tal como 

se evidencia en la tabla 6, estos resultados tienen relación con lo precisado por 

Victoria y Nadal (2017) quien enfatiza que las habilidades grupales involucran dos 
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cualidades básicas: la habilidad de manejarse a sí mismo y la habilidad de manejar 

a otros. Por su parte Ramírez (2018) señala que las habilidades grupales, 

representa la delegación “empoderar”, la creación de unidades vigorosas “trabajo 

en equipo” y la dirección hacia el cambio positivo “gestión”. 

En esa misma línea, en lo que concierne a la dimensión habilidades de 

comunicación, el diecisiete por ciento del personal administrativo indican que estas 

habilidades se encuentran en inicio, el sesenta y cinco por ciento en proceso y 

solamente el dieciocho por ciento manifiesta que la comunicación se encuentra 

desarrollada dentro de la Municipalidad Provincial de Lambayeque. Los resultados 

obtenidos difieren de los conceptos vertidos por Amaya (2019) al mencionar que, 

en las habilidades de comunicación, las conversaciones establecen la calidad de 

las relaciones. Indicando que, para aclarar las necesidades y expectativas de tu 

equipo, la comunicación directa, concreta, concisa y honesta es la clave. Al mismo 

tiempo, si se desea que la información sea bien recibida, debe comunicarse de 

manera cálida, compasiva, amable y comprensiva. 

En lo que respecta a la variable Desempeño laboral, según se indica en la tabla 8, 

se puede precisar que el ochenta y uno por ciento de los encuestados califica en 

un nivel moderado a esta variable, lo cual guarda relación con lo obtenido por 

Pedraza et al. (2010) quien indagó que los empleados administrativos contratados 

de la Facultad de Medicina de la Universidad de Zulia tienen un desempeño 

aceptable en cuanto a la organización de su trabajo. Así mismo los resultados 

obtenidos por García et al. (2016) concuerdan con los mostrados en la presente 

investigación en donde se precisa con respecto a la evaluación de desempeño 

realizada por la agencia aduanal en el periodo estudiado, en los nueve gerentes de 

las diferentes sucursales de México se obtuvieron los siguientes resultados: 

sesenta y siete por ciento tuvo un desempeño regular y treinta y tres por ciento un 

buen desempeño. Cabe indicar que el desempeño laboral en la Municipalidad 

Provincial de Lambayeque en considerado como bajo solo por un ocho por ciento, 

lo cual es favorable para la entidad al poder desarrollar sus actividades de manera 

normal. 

Las dimensiones de la variable desempeño laboral, el sesenta y nueve por ciento 

indican que la dimensión Posturas actitudinales se encuentra en un nivel moderado, 
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mientras que el veintidós por ciento la ubican en un nivel bajo en la Municipalidad 

Provincial de Lambayeque, según se observa en la tabla 9. Estos resultados 

guardan concordancia con lo indicado por la empresa Eden (2016) en donde 

menciona que las actitudes y habilidades que presenta una persona en situaciones 

laborales, reflejando sobre la personalidad y principios individuales; este aspecto 

analiza estas conductas para conocer su posible posición en determinadas 

situaciones, de manera general unido a las actividades laborales. 

Así mismo, los efectos que causó el trabajo investigado por la dimensión Posturas 

operativas de la variable Desempeño laboral, los empleados administrativos de 

Municipalidad Provincial de Lambayeque la califican como bajo con un porcentaje 

del quince por ciento, el setenta y dos por ciento como moderado y tan solo el trece 

por ciento como alto, tal como se evidencia en la tabla 10, lo cual es fundamentado 

por Palmar y Valero (2014) al definir a las posturas operacionales como la cualidad 

de una persona para desempeñarse de manera productiva en una situación laboral, 

dependiendo no únicamente del aprendizaje y formación, sino también del 

aprendido durante la experiencia laboral y el desenvolvimiento en diversas 

situaciones. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se logró determinar la relación entre las habilidades directivas y el desempeño       

     laboral en la Municipalidad Provincial de Lambayeque los resultados indican un 

grado de correlación de Pearson moderado y positivo igual a 0.550**, con un 

nivel de significancia de 0.01. 

2. Entre la dimensión habilidades personales y la variable desempeño laboral se 

estableció la correlación por medio del estadístico de Pearson la cual es baja e 

igual a 0.284* y significativa a un nivel de 0.05, ello en virtud de los resultados 

inferenciales obtenidos en la Municipalidad Provincial de Lambayeque. 

3. En la dimensión habilidades interpersonales y la variable desempeño laboral 

entre los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de 

Lambayeque se logró establecer la correlación por medio del estadístico de 

Pearson la cual es moderada e igual a 0.468** y significativa a un nivel de 0.01. 

4. La relación entre la dimensión habilidades grupales y la variable desempeño 

laboral es moderada en 0.410** y significativa en nivel de 0.01, lo que evidencia 

que se tiene una relación directamente positiva y moderada debido a que las 

habilidades grupales no han sido debidamente potenciadas por las autoridades 

de la Municipalidad Provincial de Lambayeque. 

5. Existe una relación moderada entre las habilidades de comunicación y el 

desempeño laboral debido a que el coeficiente de Pearson es 0.538**, lo que 

indica que entre ambas variables se tiene una correlación directamente positiva 

y moderada, en virtud que las habilidades de comunicación tanto interna como 

externa no se establecido un canal adecuado en la Municipalidad Provincial de 

Lambayeque. 

 

 

  



37 

VII. RECOMENDACIONES 

1. Se sugiere a las autoridades de la Municipalidad Provincial de Lambayeque 

fortalecer las habilidades directivas en general, debido a que estas están 

directamente relacionadas con el buen desempeño laboral de los trabajadores 

de la entidad. 

2. Es muy conveniente la aplicación de políticas y procedimientos en las fases de 

elaboración del plan de actividades y reclutamiento de personal en la 

Municipalidad Provincial de Lambayeque, de tal forma que la entidad obtenga 

los resultados esperados en relación con las competencias del puesto con la 

finalidad que los trabajadores públicos cumplan un desempeño laboral eficiente. 

3. Se recomienda a la autoridad establecer las condiciones necesarias para que los 

directivos adquieran habilidades humanas con el propósito de mejorar el 

desempeño laboral, esto se logrará con una adecuada motivación hacia los 

trabajadores administrativos, desarrollando estrategias emocionales que 

contribuyan al compromiso, sembrando entre el personal la identificación con la 

Municipalidad y reconociendo públicamente el trabajo realizado por los 

servidores. 

4. Se debe gestionar e implementar capacitaciones continuas para los empleados 

de la Municipalidad, pues de esa manera se lograría generar un servicio oportuno 

y de calidad a los diferentes usuarios y a la ciudadanía en general. 
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ANEXOS 
 

Matriz de operacionalización de las habilidades directivas 

 

 

 

 

 

 

 

 

         

                       Nota: Elaboración propia

Variables 

de estudio 

Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimension

es 

Indicadores Íte

ms 

Escala de 

Medición 

Técnicas e 

Instrumento 

 

 

 

 

V1: 

Habilidad

es 

Directivas  

Variable 

Independie

nte 

 

 

 

 

Consiste en grupos 

identificables de 

acciones que los 

individuos llevan a 

cabo y que conducen a 

ciertos resultados. 

Wetten y Cameron 

(2005) 

 

 

Según Whetten y 

Cameron (2011) 

indican que las 

habilidades directivas 

de acuerdo a la 

definición operacional 

son conductuales, se 

pueden controlar, 

desarrollables, 

interrelacionan y en 

algunos se contradicen 

y paradójicas y diversas 

Habilidades 

personales 

Manejo de uno mismo  

Manejo de estrés y del 

tiempo 

Solución analítica y 

creativa 

1 

2 

3,4 

 

 

 

Siempre 

Casi 

siempre 

A veces 

Casi nunca 

Nunca 

 

 

 

Cuestionari

o 

Habilidades 

interperson

ales 

Inteligencia emocional 

Fomentar el respeto 

Liderazgo 

5 

6,7 

8 

 

Habilidades 

grupales 

Delegación 

Gestión  

Trabajo en equipo 

9 

10 

11 

 

Habilidades 

de 

Comunicaci

ón 

Respeto y amistad 

Elegir el medio 

correcto 

Comunicación escrita 

y no verbal 

12 

13 

14 
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Matriz de operacionalización del desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                       

                       

                               Nota:  Elaboración propia 

 

 

 

Variables 

de estudio 

Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 

Medición 

Técnicas e 

Instrumento 

 

V2: 

Desempe

ño 

Laboral 

Variable 

Dependie

nte 

 

El desempeño 

laboral, está 

determinado por dos 

factores principales: 

los actitudinales de 

la persona y 

factores operativos. 

Estos factores a la 

par nos llevan a 

indicadores 

interesantes que 

nos permiten 

determinar el buen 

desempeño laboral 

de toda 

organización. 

Chiavenato (2009). 

Para Chiavenato 

(2009), el 

desempeño laboral 

está determinado por 

dos factores 

principales que son 

los actitudinales de 

las persona y 

factores operativos, 

que a la par nos 

llevan indicadores 

interesantes que nos 

permiten determinar 

el buen desempeño 

laboral en toda la 

organización 

 

 

 

Posturas 

actitudinales 

Satisfacción laboral 13,3

1 

20,2

7 

 

 

 

Siempre 

Casi 

siempre 

A veces 

Casi nunca 

Nunca 

 

 

 

 

 

 

Cuestionari

o 

Disciplina y 

Responsabilidad 

19, 

29 

Compromiso e 

Iniciativa 

17, 

21 

Esfuerzo y 

perseverancia 

4,23 

 

 

Posturas 

Operativos 

Productividad 

laboral 

24 

Cantidad y calidad 

de trabajo 

26,30 

Liderazgo 5,16 

Conocimiento de la 

función del puesto  

22,32

,33 
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Matriz de consistencias de las variables 1 y 2 

 

Problemas Objetivos Hipótesis 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 

¿ Cuál es el nivel de relación entre las habilidades 

directivas con el desempeño laboral en la 

Municipalidad de Lambayeque? 

Determinar la relación entre las habilidades directivas 

y el desempeño laboral en la Municipalidad de 

Lambayeque. 

Existe relación significativa entre las habilidades 

directivas con el desempeño laboral en la 

Municipalidad de Lambayeque 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicos 

¿ Cuál es el nivel de relación entre el desempeño 

laboral con las habilidades personales en la 

Municipalidad de Lambayeque? 

Establecer la relación existente entre las habilidades 

personales y el desempeño laboral en la Municipalidad 

de Lambayeque. 

Existe relación significativa entre desempeño laboral 

con las habilidades personales en la Municipalidad de 

Lambayeque. 

¿ Cuál es el nivel de relación entre el desempeño 

laboral con las habilidades interpersonales en la 

Municipalidad de Lambayeque? 

Establecer la relación existente entre las habilidades 

interpersonales y el desempeño laboral en la 

Municipalidad de Lambayeque. 

Existe relación significativa entre desempeño laboral 

con las habilidades interpersonales en la 

Municipalidad de Lambayeque. 

¿ Cuál es el nivel de relación entre el desempeño 

laboral con las habilidades grupales en la 

Municipalidad de Lambayeque? 

Establecer la relación existente entre las habilidades 

grupales y el desempeño laboral en la Municipalidad 

de Lambayeque. 

Existe relación significativa entre desempeño laboral 

con las habilidades grupales en la Municipalidad de 

Lambayeque. 

¿ Cuál es el nivel de relación entre el desempeño 

laboral con las habilidades de comunicación en la 

Municipalidad de Lambayeque? 

Establecer la relación existente entre las habilidades 

de comunicación y el desempeño laboral en la 

Municipalidad de Lambayeque. 

Existe relación significativa entre desempeño laboral 

con las habilidades de comunicación en la 

Municipalidad de Lambayeque. 

   

   

                  Fuente: Elaboración propia
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CÁLCULO DE LOS RECURSOS Y PRESUPUESTO DEL PROYECTO 

 

Código Descripción Cantidad Precio 

unitario 

Total 

Recursos humanos 

2.3.2.7.1.7 Investigadores 1 2,000.00 2,000.00 

2.3.2.7.1.8 Diseño de 

metodologías 

1 1,000.00 1,000.00 

2.3.2.1.2.99 Profesionales para la 

validación del 

instrumento 

3 100.00 300.00 

Equipos y bienes duraderos 

2.6.3.2.1.1 Laptop 1 3,000.00 3,000.00 

2.3.1.5.99.99 Lámpara 1 50.00 50.00 

2.3.1.5.99.99 silla 1 150 150.00 

Materiales e insumos 

2.3.2.2.2.3 Internet 1 75.00 75.00 

2.3.1.5.1.2 Papel 3 25.00 75.00 

2.3.1.5.99.99 USB 2 35.00 70.00 

2.6.6.1.3.2 Software 1 200.00 200.00 

Gastos operativos 

2.3.2.1.2.1 Pasajes y gastos de 

transporte 

5 40.00 200.00 

2.3.1.5.1.2 Útiles de oficina 5 10.00 50.00 

Total 7,170.00 

 

            Fuente: Elaboración propia 
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Instrumento del proyecto: 

 

Cuestionario para conocer tu organización  

Estimado Trabajador, el presente cuestionario tiene como objetivo comprender la 

realidad actual de nuestra querida institución, por eso le solicito su apoyo y 

colaboración en responder las siguientes preguntas de acuerdo a su criterio propio, 

cabe resaltar que este cuestionario es en forma anónima.  

Datos Generales: 

Edad: ……….……….Género:   Masculino      Femenino 

Condición Laboral:         Nombrado      Contratado     CAS      Otros 

Nota: De acuerdo a sus apreciaciones, señale su nivel de acuerdo o desacuerdo 

con cada una de las siguientes aseveraciones, marcando una “X” en el valor del 

casillero que usted considere que corresponde con cada opción. 

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca 

S Cs Av Cn N 

 

N° Habilidades directivas Opciones 

Ítems                              Detalle S Cs Av Cn N 

1 Su relación interpersonal con los miembros de su 

equipo son cordiales y de respeto mutuo. 

     

2 Usted dispone de los tiempos para cumplir con 

sus metas 

     

3 En tu equipo de trabajo hay creatividad para 

resolver situaciones complicadas 

     

4 El trabajo de equipo busca soluciones objetivas      

5 La actitud de tus compañeros es de manera justa 

en los conflictos internos 

     

6 Los equipos de trabajo fomentan una buena 

relación entre todos los trabajadores. 

     

7 Percibes un trato apropiado en tu trabajo       
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8 Usted se adaptaría a los cambios      

9 En su equipo de trabajo existe una delegación de 

funciones apropiadas considerando las 

capacidades de cada uno de ellos. 

     

10 En tu organización se gestiona adecuadamente 

el talento de los trabajadores. 

     

11 Las sesiones de trabajo desarrolladas en equipos 

ayudan a obtener mejores resultados finales. 

     

12 Existe buen trato entre trabajadores con gentileza 

y consideración constantemente 

     

13 En la institución se brinda una adecuada 

orientación para el buen desempeño laboral 

     

14 Se mantiene una comunicación fluida en la 

institución 

     

 

                                                                                 ¡Gracias por su cooperación! 
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Cuestionario para conocer tu organización  

Estimado Trabajador, el presente cuestionario tiene como objetivo comprender la 

realidad actual de nuestra querida institución, por eso le solicito su apoyo y 

colaboración en responder las siguientes preguntas de acuerdo a su criterio propio, 

cabe resaltar que este cuestionario es en forma anónima.  

Datos Generales: 

Edad: ……….……….Género:   Masculino      Femenino 

Condición Laboral:         Nombrado      Contratado     CAS      Otros 

Nota: De acuerdo a sus apreciaciones, señale su nivel de acuerdo o desacuerdo 

con cada una de las siguientes aseveraciones, marcando una “X” en el valor del 

casillero que usted considere que corresponde con cada opción. 

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca 

S Cs Av Cn N 

 

N° Desempeño laboral Opciones 

Ítems                              Detalle S Cs Av Cn N 

15 Usted considera que los equipos de trabajo se 

mantiene motivados 

     

16 La labor que desempeña cubre las expectativas 

de su jefe inmediato 

     

17 Existe un buen clima laboral entre los directivos y 

sus colaboradores 

     

18 Usted percibe que hay un reconocimiento en su 

trabajo 

     

19 Los gerentes se involucran con su equipo, 

solucionando los problemas que se presentan 

     

20 Existe respeto de las normas establecidas por la 

institución 

     

21 Su desempeño en su puesto cumple con las 

metas dentro de los cronogramas establecidos 

     

22 Los directores no solo dirigen, sino que se 

comprometen con las tareas de su equipo 
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23 Usted es el único responsable de sus resultados 

en el trabajo 

     

24 Tu equipo de trabajo se esfuerza por lograr sus 

metas 

     

25 El desempeño de sus funciones se realiza con 

esmero y compromiso 

     

26 Las tareas se cumplen aun cuando puedan 

presentarse dificultades porque busca siempre 

solucionarlas. 

     

27 Gestiona eficientemente los recursos para lograr 

los resultados esperados 

     

28 Usted logra desarrollar su trabajo con calidad      

29 Forman parte de tu equipo trabajadores con las 

habilidades necesarias. 

     

30 Usted se adaptaría a los cambios      

31 Usted aplica su profesionalismo en el trabajo      

32 Usted recibe capacitaciones por parte de la 

institución 

     

33 Usted se capacita por sus propios medios      

                                    

                                                                    ¡Gracias por su cooperación! 
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Figura 

FÓRMULA PARA CALCULAR LA MUESTRA 

 

                 Fuente: Calculadora de muestras (AEN, 2009) 

Margen: 10% 

Nivel de confianza: 76.5% 

Población: 275 habitantes 

Tamaño de muestra: 72 

 

Validez y confiablidad de los instrumentos de recolección de datos 

Figura  

 

FORMULA DEL ALFA DE CRONBACH 

 

                            Fuente: Elaboración propia. 
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Validez del instrumento, del primer experto  
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Validez del instrumento, por el segundo experto  
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Validez del instrumento, por el tercer experto 
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Base de datos – V1: Habilidades directivas  

 

 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

3 1 3 2 9 45 INICIO 2 2 2 4 10 50 PROCESO 4 2 4 10 67 PROCESO 3 2 2 7 47 INICIO 36 51 PROCESO

3 3 2 2 10 50 PROCESO 1 1 2 4 8 40 INICIO 2 2 3 7 47 INICIO 3 2 2 7 47 INICIO 32 46 INICIO

2 1 2 2 7 35 INICIO 3 1 3 4 11 55 PROCESO 5 3 4 12 80 DESARROLLADA 2 3 2 7 47 INICIO 37 53 PROCESO

2 1 2 2 7 35 INICIO 3 2 1 3 9 45 INICIO 3 3 4 10 67 PROCESO 4 2 3 9 60 PROCESO 35 50 PROCESO

2 2 2 2 8 40 INICIO 2 3 3 4 12 60 PROCESO 4 2 4 10 67 PROCESO 2 2 3 7 47 INICIO 37 53 PROCESO

2 4 3 5 14 70 PROCESO 3 4 3 4 14 70 PROCESO 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 52 74 PROCESO

2 2 2 2 8 40 INICIO 3 3 3 4 13 65 PROCESO 3 1 3 7 47 INICIO 2 3 3 8 53 PROCESO 36 51 PROCESO

3 3 3 5 14 70 PROCESO 2 4 2 2 10 50 PROCESO 3 3 4 10 67 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 43 61 PROCESO

3 5 2 3 13 65 PROCESO 2 4 2 4 12 60 PROCESO 2 2 4 8 53 PROCESO 2 3 3 8 53 PROCESO 41 59 PROCESO

3 1 3 2 9 45 INICIO 5 4 2 4 15 75 DESARROLLADA 5 2 4 11 73 PROCESO 3 3 4 10 67 PROCESO 45 64 PROCESO

3 3 3 3 12 60 PROCESO 5 1 2 4 12 60 PROCESO 5 3 5 13 87 DESARROLLADA 3 4 2 9 60 PROCESO 46 66 PROCESO

4 4 4 4 16 80 DESARROLLADA 5 1 2 4 12 60 PROCESO 5 4 3 12 80 DESARROLLADA 4 4 3 11 73 PROCESO 51 73 PROCESO

4 4 4 3 15 75 DESARROLLADA 2 4 2 4 12 60 PROCESO 4 2 2 8 53 PROCESO 4 1 4 9 60 PROCESO 44 63 PROCESO

4 3 3 3 13 65 PROCESO 3 4 3 4 14 70 PROCESO 4 4 5 13 87 DESARROLLADA 4 4 5 13 87 DESARROLLADA 53 76 DESARROLLADA

3 3 4 3 13 65 PROCESO 4 3 3 4 14 70 PROCESO 4 3 4 11 73 PROCESO 3 2 2 7 47 INICIO 45 64 PROCESO

4 2 3 4 13 65 PROCESO 4 3 3 4 14 70 PROCESO 4 3 4 11 73 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 47 67 PROCESO

4 2 4 4 14 70 PROCESO 4 4 3 4 15 75 DESARROLLADA 4 2 4 10 67 PROCESO 4 4 5 13 87 DESARROLLADA 52 74 PROCESO

4 3 3 4 14 70 PROCESO 3 3 3 4 13 65 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 44 63 PROCESO

3 2 3 1 9 45 INICIO 1 1 1 3 6 30 INICIO 1 1 1 3 20 INICIO 1 1 1 3 20 INICIO 21 30 INICIO

4 3 4 4 15 75 DESARROLLADA 4 3 5 2 14 70 PROCESO 3 4 4 11 73 PROCESO 4 3 4 11 73 PROCESO 51 73 PROCESO

4 3 3 3 13 65 PROCESO 3 3 5 3 14 70 PROCESO 3 3 4 10 67 PROCESO 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 49 70 PROCESO

3 3 2 1 9 45 INICIO 2 2 2 1 7 35 INICIO 2 1 2 5 33 INICIO 1 2 2 5 33 INICIO 26 37 INICIO

4 3 3 3 13 65 PROCESO 3 4 5 3 15 75 DESARROLLADA 4 3 3 10 67 PROCESO 4 4 3 11 73 PROCESO 49 70 PROCESO

4 3 2 4 13 65 PROCESO 3 3 3 4 13 65 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 43 61 PROCESO

4 2 3 4 13 65 PROCESO 3 4 4 3 14 70 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 3 3 4 10 67 PROCESO 45 64 PROCESO

4 3 3 4 14 70 PROCESO 3 4 4 3 14 70 PROCESO 4 3 4 11 73 PROCESO 3 3 4 10 67 PROCESO 49 70 PROCESO

3 3 3 3 12 60 PROCESO 3 4 4 4 15 75 DESARROLLADA 3 4 3 10 67 PROCESO 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 49 70 PROCESO

2 2 2 2 8 40 INICIO 3 2 2 3 10 50 PROCESO 1 1 2 4 27 INICIO 2 1 1 4 27 INICIO 26 37 INICIO

5 2 2 1 10 50 PROCESO 2 2 2 3 9 45 INICIO 2 2 3 7 47 INICIO 2 3 3 8 53 PROCESO 34 49 PROCESO

2 2 2 2 8 40 INICIO 2 2 2 1 7 35 INICIO 2 2 3 7 47 INICIO 3 3 3 9 60 PROCESO 31 44 INICIO

5 2 2 5 14 70 PROCESO 2 2 2 4 10 50 PROCESO 3 2 4 9 60 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 41 59 PROCESO

5 2 2 2 11 55 PROCESO 2 5 2 5 14 70 PROCESO 2 3 3 8 53 PROCESO 3 5 3 11 73 PROCESO 44 63 PROCESO

2 2 2 2 8 40 INICIO 5 5 5 2 17 85 DESARROLLADA 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 4 5 4 13 87 DESARROLLADA 50 71 PROCESO

3 3 3 3 12 60 PROCESO 5 5 5 4 19 95 DESARROLLADA 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 4 3 4 11 73 PROCESO 54 77 DESARROLLADA

3 2 3 1 9 45 INICIO 4 4 4 2 14 70 PROCESO 3 4 3 10 67 PROCESO 4 3 4 11 73 PROCESO 44 63 PROCESO

3 3 3 3 12 60 PROCESO 4 3 2 4 13 65 PROCESO 4 2 4 10 67 PROCESO 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 47 67 PROCESO

3 3 3 3 12 60 PROCESO 3 4 4 2 13 65 PROCESO 3 3 4 10 67 PROCESO 4 3 4 11 73 PROCESO 46 66 PROCESO

3 3 3 3 12 60 PROCESO 3 4 1 4 12 60 PROCESO 3 3 4 10 67 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 43 61 PROCESO

4 4 4 3 15 75 DESARROLLADA 3 4 4 4 15 75 DESARROLLADA 3 2 4 9 60 PROCESO 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 51 73 PROCESO

4 2 4 4 14 70 PROCESO 4 1 4 5 14 70 PROCESO 4 2 4 10 67 PROCESO 4 3 4 11 73 PROCESO 49 70 PROCESO

4 4 3 3 14 70 PROCESO 3 1 1 4 9 45 INICIO 3 3 4 10 67 PROCESO 2 3 3 8 53 PROCESO 41 59 PROCESO

4 3 4 4 15 75 DESARROLLADA 3 4 1 3 11 55 PROCESO 4 3 4 11 73 PROCESO 3 4 3 10 67 PROCESO 47 67 PROCESO

4 3 4 4 15 75 DESARROLLADA 4 4 1 3 12 60 PROCESO 3 3 4 10 67 PROCESO 4 3 4 11 73 PROCESO 48 69 PROCESO

4 1 3 4 12 60 PROCESO 3 4 1 3 11 55 PROCESO 3 4 4 11 73 PROCESO 2 4 3 9 60 PROCESO 43 61 PROCESO

3 3 4 3 13 65 PROCESO 1 1 1 3 6 30 INICIO 2 2 3 7 47 INICIO 2 1 2 5 33 INICIO 31 44 INICIO

4 4 4 2 14 70 PROCESO 2 2 2 2 8 40 INICIO 3 3 4 10 67 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 40 57 PROCESO

4 4 4 4 16 80 DESARROLLADA 4 2 4 4 14 70 PROCESO 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 5 4 4 13 87 DESARROLLADA 55 79 DESARROLLADA

2 2 2 2 8 40 INICIO 4 4 4 4 16 80 DESARROLLADA 4 4 3 11 73 PROCESO 5 4 4 13 87 DESARROLLADA 48 69 PROCESO

2 2 2 2 8 40 INICIO 2 2 4 2 10 50 PROCESO 4 3 4 11 73 PROCESO 2 3 3 8 53 PROCESO 37 53 PROCESO

2 2 2 2 8 40 INICIO 2 4 2 4 12 60 PROCESO 4 3 3 10 67 PROCESO 5 3 3 11 73 PROCESO 41 59 PROCESO

2 2 2 2 8 40 INICIO 2 5 5 2 14 70 PROCESO 3 2 4 9 60 PROCESO 5 2 3 10 67 PROCESO 41 59 PROCESO

2 2 2 2 8 40 INICIO 2 3 3 4 12 60 PROCESO 2 2 3 7 47 INICIO 5 2 3 10 67 PROCESO 37 53 PROCESO

3 2 1 3 9 45 INICIO 3 3 2 4 12 60 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 37 53 PROCESO

5 2 5 3 15 75 DESARROLLADA 4 3 3 4 14 70 PROCESO 2 4 4 10 67 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 48 69 PROCESO

3 5 3 3 14 70 PROCESO 3 5 1 4 13 65 PROCESO 2 4 3 9 60 PROCESO 4 3 3 10 67 PROCESO 46 66 PROCESO

3 5 5 3 16 80 DESARROLLADA 2 3 1 3 9 45 INICIO 3 3 3 9 60 PROCESO 3 3 4 10 67 PROCESO 44 63 PROCESO

5 5 5 3 18 90 DESARROLLADA 4 4 4 4 16 80 DESARROLLADA 2 4 4 10 67 PROCESO 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 56 80 DESARROLLADA

2 5 2 3 12 60 PROCESO 4 4 1 4 13 65 PROCESO 2 3 3 8 53 PROCESO 4 3 2 9 60 PROCESO 42 60 PROCESO

4 2 4 4 14 70 PROCESO 3 3 1 3 10 50 PROCESO 2 3 4 9 60 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 42 60 PROCESO

2 2 2 2 8 40 INICIO 3 3 1 4 11 55 PROCESO 3 2 1 6 40 INICIO 3 3 3 9 60 PROCESO 34 49 PROCESO

4 4 4 4 16 80 DESARROLLADA 3 3 4 3 13 65 PROCESO 4 3 2 9 60 PROCESO 3 2 3 8 53 PROCESO 46 66 PROCESO

4 4 4 4 16 80 DESARROLLADA 3 3 4 3 13 65 PROCESO 2 2 2 6 40 INICIO 3 2 4 9 60 PROCESO 44 63 PROCESO

4 2 4 2 12 60 PROCESO 3 3 3 3 12 60 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 3 3 3 9 60 PROCESO 42 60 PROCESO

3 2 3 1 9 45 INICIO 4 3 5 4 16 80 DESARROLLADA 3 4 2 9 60 PROCESO 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 46 66 PROCESO

2 2 1 2 7 35 INICIO 2 2 3 4 11 55 PROCESO 2 2 2 6 40 INICIO 4 3 2 9 60 PROCESO 33 47 INICIO

4 4 1 2 11 55 PROCESO 2 2 4 4 12 60 PROCESO 3 2 1 6 40 INICIO 3 4 3 10 67 PROCESO 39 56 PROCESO

5 2 5 2 14 70 PROCESO 2 2 2 2 8 40 INICIO 4 1 3 8 53 PROCESO 2 2 2 6 40 INICIO 36 51 PROCESO

2 5 1 2 10 50 PROCESO 2 2 2 2 8 40 INICIO 2 2 3 7 47 INICIO 3 3 3 9 60 PROCESO 34 49 PROCESO

2 1 1 2 6 30 INICIO 1 2 1 1 5 25 INICIO 2 1 2 5 33 INICIO 1 2 1 4 27 INICIO 20 29 INICIO

5 5 1 2 13 65 PROCESO 2 2 4 5 13 65 PROCESO 1 3 2 6 40 INICIO 4 4 4 12 80 DESARROLLADA 44 63 PROCESO

4 2 4 4 14 70 PROCESO 4 5 3 5 17 85 DESARROLLADA 4 3 4 11 73 PROCESO 3 2 4 9 60 PROCESO 51 73 PROCESO

4 4 2 2 12 60 PROCESO 2 2 2 4 10 50 PROCESO 2 2 2 6 40 INICIO 2 2 2 6 40 INICIO 34 49 PROCESO

D2 % D3 %
D1: Habilidades Personales D2: Habilidades Interpersonales D3: Habilidades Grupales D4: Habilidades de Comunicación

D1 % Nivel Nivel Nivel D4 % Nivel V1

V1: HABILIDADES DIRECTIVAS

% Nivel
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Base de datos – V2: Desempeño laboral  

 

15 16 17 16 19% 20 21 22 23 24 25 26 27 28 28 30 31 32 33

1 4 2 2 2 2 4 2 1 4 4 28 51 MODERADO 4 2 2 4 3 4 1 4 24 60 MODERADO 52 55 MODERADO

2 4 2 1 2 1 2 2 3 3 4 26 47 BAJO 3 3 3 2 1 4 1 3 20 50 MODERADO 46 48 MODERADO

3 4 2 2 2 4 4 2 3 3 4 33 60 MODERADO 3 3 3 3 1 4 1 4 22 55 MODERADO 55 58 MODERADO

3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 29 53 MODERADO 3 3 3 3 1 4 2 1 20 50 MODERADO 49 52 MODERADO

3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 28 51 MODERADO 3 3 3 2 1 2 2 2 18 45 BAJO 46 48 MODERADO

4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 39 71 MODERADO 3 3 3 3 3 2 1 4 22 55 MODERADO 61 64 MODERADO

3 3 1 1 2 3 3 3 2 3 2 26 47 BAJO 3 3 3 3 3 2 3 3 23 58 MODERADO 49 52 MODERADO

1 3 1 1 2 3 3 3 2 3 3 25 45 BAJO 4 3 3 3 3 5 2 1 24 60 MODERADO 49 52 MODERADO

1 4 1 1 1 2 4 2 3 3 3 25 45 BAJO 4 4 5 5 5 5 2 2 32 80 ALTO 57 60 MODERADO

4 4 3 3 2 3 3 3 2 3 3 33 60 MODERADO 3 3 3 5 5 5 1 2 27 68 MODERADO 60 63 MODERADO

4 4 3 5 5 5 4 3 3 3 3 42 76 ALTO 3 4 5 5 5 5 2 3 32 80 ALTO 74 78 ALTO

3 3 4 5 3 5 3 3 2 3 3 37 67 MODERADO 3 3 3 2 2 2 2 3 20 50 MODERADO 57 60 MODERADO

3 4 4 1 2 3 3 3 2 3 3 31 56 MODERADO 3 3 3 2 2 2 4 4 23 58 MODERADO 54 57 MODERADO

3 4 4 4 2 2 2 2 2 3 3 31 56 MODERADO 4 2 4 3 4 4 3 4 28 70 MODERADO 59 62 MODERADO

3 3 3 4 1 2 2 2 1 3 3 27 49 MODERADO 3 2 2 2 4 2 1 2 18 45 BAJO 45 47 MODERADO

3 4 3 4 2 2 4 4 2 4 4 36 65 MODERADO 4 4 4 4 4 4 2 3 29 73 MODERADO 65 68 MODERADO

2 4 4 4 2 4 4 4 1 4 4 37 67 MODERADO 4 4 3 2 4 3 4 4 28 70 MODERADO 65 68 MODERADO

3 3 3 1 2 4 4 2 4 4 4 34 62 MODERADO 4 4 4 4 4 4 4 2 30 75 MODERADO 64 67 MODERADO

1 3 2 1 1 2 2 1 4 4 4 25 45 BAJO 3 2 2 2 2 4 1 2 18 45 BAJO 43 45 BAJO

3 4 4 2 2 4 4 2 4 4 4 37 67 MODERADO 4 4 4 2 4 4 3 4 29 73 MODERADO 66 69 MODERADO

3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 42 76 ALTO 4 4 4 4 4 4 1 4 29 73 MODERADO 71 75 ALTO

2 3 2 2 1 2 1 2 4 2 4 25 45 BAJO 4 2 2 2 4 3 2 4 23 58 MODERADO 48 51 MODERADO

3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 39 71 MODERADO 4 4 4 4 4 2 2 4 28 70 MODERADO 67 71 MODERADO

3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 4 35 64 MODERADO 4 4 4 2 4 4 1 4 27 68 MODERADO 62 65 MODERADO

2 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 37 67 MODERADO 4 4 4 4 4 1 4 3 28 70 MODERADO 65 68 MODERADO

3 3 3 3 1 4 1 4 1 4 4 31 56 MODERADO 3 4 2 2 2 2 2 4 21 53 MODERADO 52 55 MODERADO

3 3 3 3 1 4 1 4 3 4 4 33 60 MODERADO 3 4 3 3 3 3 3 3 25 63 MODERADO 58 61 MODERADO

2 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 18 33 BAJO 3 3 3 3 3 3 3 3 24 60 MODERADO 42 44 BAJO

2 3 3 2 1 1 1 1 3 2 4 23 42 BAJO 4 3 1 1 1 1 2 4 17 43 BAJO 40 42 BAJO

3 3 3 2 1 1 1 1 3 3 3 24 44 BAJO 3 3 1 1 1 1 1 3 14 35 BAJO 38 40 BAJO

3 3 3 2 1 4 4 1 3 4 4 32 58 MODERADO 4 4 1 1 1 1 2 4 18 45 BAJO 50 53 MODERADO

2 4 4 4 4 1 1 4 1 4 4 33 60 MODERADO 4 4 1 4 4 4 1 4 26 65 MODERADO 59 62 MODERADO

4 3 4 4 1 1 1 5 3 5 3 34 62 MODERADO 4 3 4 4 1 1 1 3 21 53 MODERADO 55 58 MODERADO

3 4 4 2 1 1 4 5 3 3 4 34 62 MODERADO 4 4 4 4 4 4 1 4 29 73 MODERADO 63 66 MODERADO

4 3 4 4 2 4 2 5 3 5 4 40 73 MODERADO 3 2 3 4 4 4 2 2 24 60 MODERADO 64 67 MODERADO

4 4 4 4 2 4 4 5 2 5 4 42 76 ALTO 4 4 5 5 5 5 5 3 36 90 ALTO 78 82 ALTO

4 4 3 2 2 2 4 2 3 3 2 31 56 MODERADO 3 4 2 2 2 3 3 3 22 55 MODERADO 53 56 MODERADO

3 3 3 2 4 2 2 2 3 3 2 29 53 MODERADO 3 3 3 2 2 4 2 3 22 55 MODERADO 51 54 MODERADO

1 1 1 3 2 2 4 3 3 4 2 26 47 BAJO 4 3 3 2 2 4 1 4 23 58 MODERADO 49 52 MODERADO

1 1 1 1 3 2 4 4 4 4 2 27 49 MODERADO 4 4 2 2 2 3 2 4 23 58 MODERADO 50 53 MODERADO

3 1 3 1 3 3 4 4 2 4 2 30 55 MODERADO 4 4 3 2 2 4 1 4 24 60 MODERADO 54 57 MODERADO

1 1 3 1 3 2 4 4 4 3 2 28 51 MODERADO 4 4 3 2 2 4 2 4 25 63 MODERADO 53 56 MODERADO

1 3 1 1 3 3 3 3 3 3 2 26 47 BAJO 4 4 4 1 4 4 2 2 25 63 MODERADO 51 54 MODERADO

3 1 2 1 2 2 4 1 3 3 2 24 44 BAJO 3 4 4 2 4 3 1 4 25 63 MODERADO 49 52 MODERADO

1 3 2 1 1 1 1 1 1 3 2 17 31 BAJO 4 3 4 2 4 4 1 2 24 60 MODERADO 41 43 BAJO

3 4 3 4 2 2 5 2 3 3 2 33 60 MODERADO 4 4 4 4 2 4 2 2 26 65 MODERADO 59 62 MODERADO

4 4 4 4 5 5 5 5 1 3 2 42 76 ALTO 4 4 4 4 4 4 4 4 32 80 ALTO 74 78 ALTO

4 4 4 4 5 5 5 5 2 3 2 43 78 ALTO 4 5 5 2 5 5 2 3 31 78 ALTO 74 78 ALTO

3 4 3 4 3 5 5 5 2 3 2 39 71 MODERADO 4 5 5 5 5 5 4 3 36 90 ALTO 75 79 ALTO

2 3 4 3 3 3 5 1 3 3 3 33 60 MODERADO 3 3 3 5 5 5 3 4 31 78 ALTO 64 67 MODERADO

2 3 4 3 1 4 1 3 4 3 3 31 56 MODERADO 3 5 2 2 3 3 2 2 22 55 MODERADO 53 56 MODERADO

2 4 3 3 1 1 4 3 2 3 4 30 55 MODERADO 4 4 4 3 4 4 2 4 29 73 MODERADO 59 62 MODERADO

2 4 3 1 1 3 4 1 3 4 4 30 55 MODERADO 4 3 4 2 4 4 1 4 26 65 MODERADO 56 59 MODERADO

2 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 39 71 MODERADO 4 4 4 3 1 1 1 4 22 55 MODERADO 61 64 MODERADO

3 3 3 4 1 3 4 3 4 3 3 34 62 MODERADO 3 3 4 3 1 1 1 4 20 50 MODERADO 54 57 MODERADO

3 4 3 3 1 4 4 3 3 4 4 36 65 MODERADO 4 4 4 3 3 3 3 4 28 70 MODERADO 64 67 MODERADO

4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 40 73 MODERADO 4 4 4 3 2 3 2 4 26 65 MODERADO 66 69 MODERADO

3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 41 75 MODERADO 4 4 4 2 2 2 1 4 23 58 MODERADO 64 67 MODERADO

3 3 3 3 2 4 3 4 2 3 4 34 62 MODERADO 4 4 4 4 4 4 1 1 26 65 MODERADO 60 63 MODERADO

4 3 3 2 2 2 3 2 4 3 3 31 56 MODERADO 3 2 2 2 4 4 2 3 22 55 MODERADO 53 56 MODERADO

2 3 3 3 2 4 2 4 4 4 4 35 64 MODERADO 4 4 4 4 2 4 1 2 25 63 MODERADO 60 63 MODERADO

4 4 3 3 1 3 2 3 1 4 4 32 58 MODERADO 4 2 2 4 2 2 1 2 19 48 BAJO 51 54 MODERADO

3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 35 64 MODERADO 3 2 2 2 2 2 1 2 16 40 BAJO 51 54 MODERADO

4 3 2 2 2 2 2 2 2 4 4 29 53 MODERADO 4 2 2 2 2 2 3 2 19 48 BAJO 48 51 MODERADO

2 3 2 2 2 2 2 2 3 1 3 24 44 BAJO 3 2 2 2 5 2 5 3 24 60 MODERADO 48 51 MODERADO

5 5 4 2 4 4 1 2 5 3 5 40 73 MODERADO 4 4 4 2 5 5 5 5 34 85 ALTO 74 78 ALTO

3 3 2 3 2 1 3 3 1 5 5 31 56 MODERADO 4 4 4 4 5 5 2 5 33 83 ALTO 64 67 MODERADO

2 3 3 3 3 5 3 3 1 3 3 32 58 MODERADO 3 3 3 3 5 3 5 2 27 68 MODERADO 59 62 MODERADO

1 3 1 2 1 1 1 5 3 1 3 22 40 BAJO 3 1 1 2 5 1 2 3 18 45 BAJO 40 42 BAJO

5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 53 96 ALTO 4 4 1 1 2 2 2 2 18 45 BAJO 71 75 ALTO

3 3 3 4 1 4 4 4 3 4 4 37 67 MODERADO 4 4 4 2 4 4 1 4 27 68 MODERADO 64 67 MODERADO

2 4 1 1 2 1 4 1 1 3 4 24 44 BAJO 4 4 4 3 4 4 1 4 28 70 MODERADO 52 55 MODERADO

% NivelV2

V2: DESEMPEÑO LABORAL

D1: Posturas actitudinales D2: Posturas Operativas
D1 % Nivel D2 % Nivel


