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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo, determinar la correlación de la 

gestión del capital humano en las habilidades gerenciales en una municipalidad. 

Dado esto se usó la metodología de investigación cuantitativa de nivel descriptivo 

correlaciona! además de un diseño no experimental. Luego se empleó una muestra 

de 104 colaboradores a quienes se les aplicó cuestionarios preestablecidos para la 

recolección de datos, obteniendo como resultados que en la institución no existe 

una correlación entre la captación, la capacitación y la evaluación del personal 

sobre las habilidades gerenciales, así mismo se pudo comprobar que las 

habilidades técnicas, habilidades humanas y las habilidades conceptuales no 

tienen correlación en la gestión del capital humano. En conclusión, se puede decir 

que no existe una correlación de forma directa y significativa (p > 0,01) entre la 

gestión del capital humano y las habilidades gerenciales. Esto indica que para 

poder determinar qué factores tengan correlación en la optimización de la gestión 

del capital humano en la institución, se tiene que evaluar otras dimensiones 

realizando un diagnóstico situacional de los colaboradores para luego implementar 

un rol de capacitaciones, y de esta forma mejorar el aspecto motivacional para así 

fortalecer las habilidades gerenciales en la municipalidad. 

Palabras clave: Capital humano, habilidades gerenciales, capacitación, captación 

evaluación, habilidades técnicas, habilidades humanas, habilidades conceptuales. 
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ABSTRACT 
The objective of this research was to determine the correlation of human capital 

Keywords: Human capital, management skills, training, recruitment, evaluation, 
technical skills, human skills, conceptual skills. 

vii 

management in managerial skills in a municipality. Given this, the correlational 
descriptiva level quantitative research methodology was used in addition to a non-
experimental design. Then, a sample of 104 collaborators was used, to whom pre-
established questionnaires were applied for data collection, obtaining as results that 
in the institution there is no correlation between the recruitment, training, and 
evaluation of personnel on management skills, likewise it was found that technical 
skills, human skills and conceptual skills have no correlation in the management of 
human capital. In conclusion, it can be said that there is no direct and significant 
correlation (p > 0.01) between human capital management and managerial skills. 
This indicates that in arder to determine which factors are correlated to the 
optimization of human capital management in the institution, other dimensions must 
be evaluated by performing a situational diagnosis of the collaborators in arder to 
then implement a training role, and in this way improve the motivational aspect in 
arder to strengthen management skills in the municipality. 



l. INTRODUCCIÓN

En la actualidad la sociedad atraviesa constantes cambios que reflejan la 

importancia de la adición de las habilidades gerenciales en las organizaciones. La 

población se encuentra frente a la era de la digitalización considerada como una 

revolución industrial que genera cambios tecnológicos y causan un impacto en 

todos los colaboradores dentro de la institución es por ello que las habilidades 

gerenciales son el talento adquirido que posee una persona y lo aplica en la 

realización de actividades en su entorno empresarial, todo ello en base a la 

capacidad y aptitud para gestionar y solucionar problemas. De igual forma señala 

que los ambientes, infraestructura y planificación de estrategias son conceptos a 

favor del crecimiento y desarrollo empresarial. Madrigal (2009). 

Referirse a gestión de capital humano, significa resaltarlo como el activo más 

considerable de una institución, por todo ello es fundamental que se tenga una 

particular atención con los colaboradores, dado que son ellos quienes nos ayudan 

a concretar el cumplimiento de metas y objetivos. Teniendo en cuenta que en la 

actualidad las organizaciones están en continuo manejo del capital humano 

estableciendo una serie de estrategias que les permitan a los colaboradores 

sentirse satisfechos, motivados y con deseos de superarse. Se determina a 

gestión del capital humano como un conjunto de decisiones acerca de las 

relaciones de los colaboradores que tengan correlación en el desempeño de estos 

y de las organizaciones. Milkovich G. & Bou Drew J. (1994) 

Es clave reconocer el papel que desempeña el capital humano dentro de la 

institución, dado que en el sector público las municipalidades son quienes 

transmiten las necesidades de la población al Estado. El saber gestionar a nuestro 

capital humano y su correlación con las habilidades gerenciales, es lo que este 

estudio quiere demostrar, evidenciando que los funcionarios dentro de la 

institución al contar con autoconfianza, asertividad en la toma de decisiones, el 

poder comunicarse y ser empáticos con la población proyectan una imagen 

positiva de la institución, para adquirir resultados superiores en su ambiente y en 

la organización. Pilar Jericó (2001) 

Las habilidades gerenciales son: la capacidad, habilidad y conocimiento que 

una persona posea para ser un líder y desarrollar el papel de gerente en un equipo 
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de trabajo. Además, el líder debe tener cualidades que le otorguen el control de 

su equipo de trabajo y sobre todo la capacidad de ser empático con el colaborador. 

"Abarcando de esta forma tres áreas que son las relaciones interpersonales, las 

decisiones y la información. Es por ello por lo que todo directivo debe pretender el 

desarrollo y despliegue de habilidades directivas y planear la integración a su vida 

personal y así alcanzar un desarrollo humano planificado". Bonifaz (2012). 

Ante ello, reconociendo la carencia de las habilidades gerenciales en los 

funcionarios dentro de una municipalidad de Arequipa y dada las premisas 

anteriores surge la siguiente interrogante ¿Cómo se relaciona la gestión del capital 

humano en las habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021? Y, 

como interrogantes específicas: ¿Cómo se relaciona la dimensión captación del 

personal en la variable habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 

2021?; ¿Cómo se relaciona la dimensión capacitación del personal en la variable 

habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021?; ¿Cómo se 

relaciona la dimensión evaluación del personal en la variable habilidades 

gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021 ?; ¿Cómo se relaciona la 

dimensión habilidades técnicas en la variable gestión del capital humano en una 

municipalidad, Arequipa 2021?; ¿Cómo se relaciona la dimensión habilidades 

humanas en la variable gestión del capital humano en una municipalidad, Arequipa 

2021?; ¿Cómo se relaciona la dimensión habilidades conceptuales en la variable 

gestión del capital humano en una municipalidad, Arequipa,2021? 

Por su parte, esta investigación fue realizada para determinar la relación de 

la gestión del capital humano en las habilidades gerenciales en una municipalidad, 

Arequipa 2021. Y, como objetivos específicos; Establecer la relación de la 

captación del personal en las habilidades gerenciales en una municipalidad, 

Arequipa 2021; Establecer la relación de la capacitación del personal en las 

habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021; Establecer la 

relación de la evaluación del personal en las habilidades gerenciales en una 

municipalidad, Arequipa 2021; Establecer la relación de las habilidades técnicas 

en la gestión del capital humano en una municipalidad, Arequipa 2021; Establecer 

la relación de las habilidades humanas en la gestión del capital humano en una 

municipalidad, Arequipa 2021; Establecer la relación de las habilidades 
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conceptuales en la gestión del capital humano en una municipalidad, Arequipa 

2021. 

Es así como, se estableció como hipótesis general que existe una relación 

significativa entre la gestión del capital humano y las habilidades gerenciales en 

una municipalidad, Arequipa 2021. Y, como hipótesis específicas: Existe una 

relación significativa entre la captación del personal y las habilidades gerenciales 

en una municipalidad, Arequipa 2021; Existe una relación significativa entre la 

capacitación del personal y las habilidades gerenciales en una municipalidad, 

Arequipa 2021; Existe una relación significativa entre la evaluación del personal y 

las habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021; Existe una 

relación significativa entre la gestión del capital humano y las habilidades técnicas 

en una municipalidad, Arequipa 2021; Existe una relación significativa entre la 

gestión del capital humano y las habilidades humanas en una municipalidad, 

Arequipa 2021; Existe una relación significativa entre la gestión del capital 

humano y las habilidades conceptuales en una municipalidad, Arequipa 2021. 

Por lo tanto, se hace altamente necesario la presente investigación ya que 

se orienta a las personas a contar con habilidades gerenciales que permitan 

desarrollar de manera eficiente y eficazmente sus funciones. Así también, el 

presente trabajo de investigación pretende definir el uso de las habilidades 

gerenciales en los gerentes o líderes de una municipalidad de Arequipa, debido a 

que se considera fundamental que se den a conocer los beneficios de aplicar las 

habilidades gerenciales, desarrollando un papel productivo en panoramas 

laborales aplicando diversos recursos bajo ciertos ambientes que garanticen la 

calidad en la realización de los logros en sus labores diarias. 

3 



11. MARCO TEÓRICO

Una vez formulada la realidad problemática de la institución pública

mencionada, fue necesario observar investigaciones previas que actuaron como 

respaldo y como referencia para los resultados obtenidos en la misma. 

Respecto a los antecedentes internacionales, Castro (2016) Artículo: Señala 

que la organización necesita personal que posea dedicación y contribución en los 

diferentes grados de desarrollo. El enriquecimiento del trabajo estuvo asociado 

directamente a las habilidades gerenciales que demostraron los trabajadores, 

siendo los pilares fundamentales de la empresa: el capital humano y sus recursos. 

Es el personal demostró un alto rendimiento y evidenció dos aspectos: 

competencias y capacitaciones, las cuales generan que se sientan involucrados y 

participen en lograr con el propósito de la organización. 

García (2013) Tesis: Las habilidades gerenciales y aquellas competencias 

que poseen los gerentes o líderes representó en la organización una mejor ventaja 

competitiva y generó la ejecución de nuevas tendencias administrativas. Esta 

investigación demostró la interacción y cooperación entre gerente y su personal a 

cargo logrando un mejor rendimiento con mejores beneficios. La continua 

evaluación a los gerentes evidenció los aspectos en los que se debe reforzar y así 

se motivó al personal tener un mejor desempeño profesional. 

En el contexto nacional, se estudió a Ramírez (2022), quien estableció como 

principal objetivo de su tesis, identificar la relación entre competencia laboral y 

habilidades gerenciales en los colaboradores de una empresa del sector privado 

de entretenimiento, Surco - 2021, empleando un diseño no experimental, de tipo 

básica, con una muestra censo de 100 colaboradores de una empresa del sector 

privado. En donde el 58% de encuestados, señalaron que las habilidades 

gerenciales alcanzaron un nivel regular y el 53% de las personas encuestadas 

expusieron que tal competencia laboral se situó en el nivel medio. Concluyendo 

así, que de acuerdo con la prueba de Rho de Spearman (r = 0.785) señaló una 

correlación positiva alta, estableciendo una relación significativa entre habilidades 

gerenciales y competencia laboral. 
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Por otro lado, Alba (2020), quien en su investigación profundizó la carencia 

que presentan las empresas de diversos rubros y servicios, por lo que planteó 

explorar la correlación de habilidades directivas en gestión del talento humano 

docente de la Institución educativa Nacional Rímac, donde identificó que cuando 

se refiere a las habilidades directivas, se contemplan las distintas competencias 

que plantea una persona. Y la importancia que tuvo la intervención activa y el 

asociamiento del personal docente, los padres de familia y los estudiantes en el 

desarrollo de sus roles, dado que su perspectiva conduce la creación de nuevas 

alteraciones significativas y que generan progreso dentro de la entidad. 

Mientras que Reyes (2017), en su tesis estableció como finalidad comprobar 

la relación de habilidades gerenciales y las relaciones interpersonales en el 

Gobierno Regional de Junín, concluyó que existe una fuerte relación entre 

habilidades gerenciales y las relaciones interpersonales en el gobierno regional 

Junín 2017 (r= 0,812 y p= 0,000). Además, que surgió un vínculo entre las 

relaciones interpersonales y las habilidades básicas, entre relaciones 

interpersonales y habilidades técnicas y finalmente entre relaciones 

interpersonales y las habilidades humanas. 

Cuadros (2018). Tesis: La técnica utilizada en este estudio fue la encuesta 

que midió ambas variables por medio de la utilización de un cuestionario, el cual 

evaluó las habilidades técnicas, humanas y conceptuales e información sobre 

captación, capacitación y evaluación del personal. La población considerada fue 

de 80 trabajadores administrativos con una muestra de 72, en la que existió 

suficientes argumentos que permitieron sostener la existencia de la conexión 

directa entre habilidades gerenciales y la gestión del capital humano en la 

Universidad de San Cristóbal de Huamanga. 

Matamoros y Paitan (2019) Tesis: Esta investigación usó un diseño no 

experimental- transversal, con técnicas como la investigación documental y la 

encuesta. Se trabajó con una población de 334 colaboradores correspondientes 

al Gobierno Regional de Huancavelica. Determinando que se estableció una 

significativa relación entre los roles gerenciales y su efectividad organizacional. 

Por lo que recomendaron capacitar a los gerentes o líderes de área para un mejor 
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manejo de personal contribuyendo directamente en la mejora de administración y 

lograr identificar al personal con la entidad. 

Lagos (2018). Tesis: Este estudio fue de diseño no experimental con enfoque 

mixto (cuantitativo y cualitativo). La población se encontró representada por 23 

trabajadores de la empresa Azucarera Andahuasi S.A.A. Determinando que el 

60,9% de su población indicó que no se considera a todos los colaboradores de la 

entidad para la toma de decisiones. Por lo que existe una correlación negativa 

moderada, resaltando que debe mejorar en las habilidades gerenciales del 

personal de la empresa Azucarera Andahuasi S.A.A. con talleres y capacitaciones 

constantes. 

Pimentel (2018), en su investigación realizada en la municipalidad de 

Aymaraes estudió las habilidades bajo las siguientes dimensiones: habilidades 

humanas conceptuales y técnicas, en donde buscó determinar si presenta alguna 

relación con la gestión del talento humano, evaluando las dimensiones de 

resistencia al cambio, cambio organizacional, comunicación, liderazgo, personas. 

En tanto, mediante un estudio no experimental de nivel correlacional, concluyó que 

ambas variables obtuvieron una relación significativa. Asimismo, el coeficiente de 

correlación señaló para este par de variables que su correlación es directa y el de 

vinculación es de tipo moderado. 

Bendezú y Verastegui (2018). Tesis: En esta investigación para comprobar 

el grado del vínculo de las variables se usaron los métodos inductivo, deductivo y 

correlaciona!. Aplicando técnicas como encuestas, observación, registro y 

entrevistas a una muestra a 66 colaboradores de la Municipalidad de 

Huancavelica. Concertando que habilidades gerenciales tienen conexión de 

manera positiva y considerable con la gestión del capital humano en la 

Municipalidad de Huancavelica. Del mismo modo, a nivel específico, se determinó 

que la retención del talento humano, los procesos de captación y desarrollo se 

relacionan significativamente con habilidades gerenciales, con un 95% de 

confianza. 

En cuanto al contexto local se analizó a Flores (2018). Tesis: En esta 

investigación se utilizó un enfoque cuantitativo utilizando el método hipotético-

deductivo. El instrumento de habilidades gerenciales se aplicó a 97 trabajadores 
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y el instrumento del desempeño laboral lo realizaron los cuatro jefes de los Centros 

de Salud al personal. Concluyendo que se produjo una relación directa significativa 

entre rendimiento laboral y las habilidades gerenciales de los colaboradores de la 

Microrred Ampliación Paucarpata. 

Salas (2016). Tesis: El principal objeto de este estudio fue describir el 

enfoque de la Municipalidad Distrital de Cayma en cuanto a su aplicación de 

estrategias de formación y desarrollo de habilidades gerenciales de sus 

funcionarios. Las técnicas que se usaron fueron: la observación, entrevista no 

estructurada. Siendo su campo de investigación la Municipalidad Distrital de 

Cayma con una muestra total de 21 trabajadores y concluyó que el estudio denotó 

clara ausencia de búsqueda de personal competitivo para la contratación, en 

temas de capacitación y evaluación de personal, también los colaboradores 

mostraron poco interés por aprender a causa de "falta de tiempo" para capacitarse 

y por el temor a posibles evaluaciones de desempeño. 

Chumpitazi (2019). Tesis: El presente estudio fue tipo no experimental, con 

un alcance relacional y transversal, tomando 2 variables: habilidades gerenciales 

y gestión de RR.HH. Para esta investigación se usó el censo como muestra, 

contemplando al total de la población, a tal efecto, la muestra fue de 153 

empleados, que intervinieron de manera voluntaria. Se usó la técnica de encuesta. 

Se concluyó la presencia de correlación significativamente en habilidades 

gerenciales y gestión de los RR.HH de los colaboradores de Premezclados Ken 

Trujillo Perú, en ese sentido se alcanzó una relación alta con correspondencia =

0,882 hacia las 2 variables, para lo cual, entre mayor habilidad gerencial, mayor 

gestión de recursos de humanos. 

Así también, Ramírez (2018), propuso como objetivo general descubrir la 

correlación de habilidades gerenciales en los procesos administrativos de la 

Municipalidad Distrital, obtuvo como resultados que las habilidades gerenciales se 

correlacionaron considerablemente en los procesos administrativos, del mismo 

modo se generó algunas desventajas vinculadas con las habilidades técnicas, 

mientras que las habilidades humanas y conceptuales ofrecieron aspectos 

competentes, por el contrario el personal no contó con el dominio necesario en los 

elementos que constituyeron el diseño y organización de la entidad. 
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Por su parte, Condori (2017), en su tesis desarrollada en la ciudad de Puno, 

buscó comprobar cómo el aumento de habilidades gerenciales favorece a la gestión 

de recursos humanos en el Programa Juntos en dicha ciudad, por lo que la 

información proporcionada por los colaboradores facilitó alcanzar resultados que 

cumplieron con los objetivos propuestos en la investigación. Los resultados 

recabados manifestaron la relación entre habilidades gerenciales y recursos 

humanos. Concluyendo que las habilidades gerenciales están notablemente 

relacionadas con los recursos humanos en el Programa Juntos, en pocas palabras, 

gran parte de los encuestados señalaron que mayor manejo de equipos, 

capacitación de trabajadores y formación, potencia sus habilidades. 

A nivel teórico, de acuerdo con Chiavenato (2009), el capital humano es 

considerado un recurso productivo cuyas actividades deben ser planeadas a partir 

de las necesidades de la organización. Las personas respaldan a la organización 

con sus conocimientos, aptitudes y la motivación. 

Para Bell et al. (2015), la inclinación de las instituciones públicas es 

enfrentarse a un mundo en el que los mecanismos de producción estén en 

permanente cambio, gestión del talento humano otorga un valor agregado en un 

marco rígido, siendo necesario garantizar un cambio a través de la confianza y el 

ejemplo para eliminar diseños rígidos y complejos en las entidades públicas. 

Asimismo, Ramírez et al. (2019), manifestó que los seres humanos son 

talentos y no recursos de los que se pueden prestar a discreción, con 

probabilidades de aplicabilidad, desarrollo y aporte. Además, incluye acciones que 

efectúan las personas, a través de sus capacidades, en un área en concreto, 

afianzando proyección y procesos de desarrollo en óptimas condiciones de sí 

mismo y conjuntamente en un escenario organizacional. 

Mientras que, Zambrano y Malina (2016), destacaron la importancia de esta 

variable ya que, desde hace unos años, capital humano es uno de los recursos más 

característicos de la organización y están directamente asociados con la gestión de 

los procesos y la gestión del talento. 

Además, Álvarez et al. (2018), manifestó que en hoy por hoy la evaluación del 

desempeño laboral de los trabajadores públicos debe atender al logro de un 

personal altamente calificado y motivado que permita reforzar los resultados de los 
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objetivos y metas planteadas por la institución, en ese sentido, en los últimos años 

se han orientado diversas medidas que permitan evidenciar la gestión del 

talento humano, así como captar capital humano calificado, que cubra con 

los estándares altos. 

Así también, Jara et al. (2018), complementó que gestión del talento humano 

se basa en ejercer un método táctico de dirección, con el objetivo de alcanzar la 

mayor creación de valor para la entidad, mediante un conjunto de acciones que 

lideren en todo momento a superar el nivel de capacidades, habilidades y 

conocimiento para ser más competitivo en el ambiente laboral. 

En cuanto a los aportes teóricos de la variable habilidades gerenciales, Leyva 

et al. (2018), afirmó que "las organizaciones del siglo XXI hacen frente a un 

ambiente dinámico y exigente marcado por la incerteza, por lo que deben estar 

diseñadas para dar solución al cambio para el logro de sus objetivos que los facilite 

a obtener competitividad empresarial" (p.1 ). En tanto, definió a las habilidades 

gerenciales como un conjunto de habilidades asumidas por parte de la dirección, 

que cuenta con papel fundamental a través del desarrollo y la aplicación de la 

planificación estratégica. 

Por su parte, Whetten y Cameron (2018), señalaron que las habilidades 

gerenciales son conductuales y comprenden conjuntos determinables de 

conductas, que los individuos realizan o que conllevan a distintos resultados. Las 

Habilidades pueden ser visualizadas por otros, al contrario de las capacidades que 

son enteramente propias de la personalidad. 

Mientras que, Dowana y Gámez (2019), contempló que esta es la 

competencia alcanzada por el hombre para emplear de forma creativa sus 

conocimientos, haciendo uso de dicho conocimiento "para poder resolver 

inconvenientes; por otro lado, detalló que la habilidad gerencial es aquella transición 

del conocimiento en resultado y que las personas necesitan muchas habilidades 

para participar en una organización" (p.11 ). 

Así también en cuanto a las habilidades gerenciales, Pereda y Berrocal 

(2012), señalaron que son aquellas aptitudes y conocimientos especializadas para 

manejarse así mismo, así como las relaciones con otros individuos. Es una 
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planificación de la ejecución y logro de objetivos orientada a los colaboradores para 

su mejor desenvolvimiento laboral y generan valor agregado. 

Así también, Cassab y Mayorca (2018), señalaron que este tipo de habilidades 

plantean que "la combinación de experiencia, habilidades personales y la educación 

inducen a evaluar las fortalezas y debilidades de cada persona autoevaluándose y 

conociéndose, para así aplicar las habilidades en diversos contextos" (p.156). 

En tanto, Carhuancho et al. (2019). Manifestó que "los funcionarios en los 

años transcurridos se ven impulsados a ejercer con una superior fortaleza sus 

habilidades gerenciales con el objetivo de crear nuevos productos para participar o 

dejar de existir'' (p.2). Por otro lado, agregó que el desempeño de las habilidades 

gerenciales posee una relación directa con el nivel jerárquico y son los gerentes o 

los altos funcionarios los que emplazan con superior alcance la habilidad 

conceptual, porque cuentan con una visión integral de la organización y la relación 

con su entorno. 
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111. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

El estudio fue de tipo aplicado, puesto que tuvo como objetivo explorar la 
relación entre dos variables, con el fin de encontrar una solución precisa a un 
problema empresarial. Vara (2012). 

Diseño de la investigación 

Este estudio se aplicó un diseño que no requirió de la experimentación, pues 
no existió manipulación de las variables habilidades gerenciales ni de la gestión del 
capital humano, solo habrá observación. Según Soto (2015), en este diseño no se 
realiza análisis alguno, no aplica procesamiento o esquema, por lo tanto, no existe 
alteración de variables comportándose de manera original los hechos o fenómenos. 

La investigación de nivel descriptivo correlacional, dado que se describirán 
teóricamente las variables, así como en resultados descriptivos de la muestra 
considerada para la investigación, además de correlacionar las variables de 
investigación para alcanzar con el objetivo general, la investigación es de tipo 
cuantitativo, dado que los instrumentos que se emplearán tienen escalas 
numéricas, lo que nos permite realizar inferencias estadísticas. 

3.2 Variables y Operacionalización 

A continuación, se presenta la definición operacional y conceptual de capital 
humano y habilidades gerenciales, así como sus dimensiones e indicadores y 
escala de valoración. 

Variable 1: Cuantitativa: Gestión del capital humano 

Definición conceptual: Capital humano es considerado un recurso 
productivo cuyas actividades deben ser planeadas a partir de las necesidades de 
la organización. Chiavenato (2009). 

Definición operacional: Se empleó un instrumento en base a las 
dimensiones planteadas por Sveiby (2013): captación, capacitación y evaluación 
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del personal. Se utilizó como técnica la encuesta y como instrumento el 

cuestionario. 

Indicadores: Perfil, competencias, habilidades, destrezas, desempeño y 

productividad. 

Escala de medición: Para la medición de la variable gestión del capital 

humano, se identificó una escala de tipo ordinal. 

Variable 2: Cuantitativa: Habilidades gerenciales 

Definición conceptual: Las habilidades gerenciales son aquellas aptitudes y 

conocimientos especializados para manejarse así mismo, así como las relaciones 

con otros individuos. Pereda y Berrocal (2012). 

Definición operacional: Se diseñará un instrumento en base a las 

dimensiones planteadas por Katz (1974): técnicas, humanas y conceptuales. 

Se aplicó como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. 

Indicadores: Experiencia, conocimiento, comunicación, interrelación, gestión 

de la información y toma de decisiones. 

Escala de medición: Para la medición de los indicadores, dimensiones de la 

variable capital humano, se identificó una escala de tipo ordinal. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

Población 

La población estuvo determinada por el personal administrativo en una 

municipalidad, la cual suma un total de 143 colaboradores. 

Criterios de inclusión: Personal administrativo. 

Criterios de exclusión: Personal obrero y de seguridad ciudadana. 

Muestra 

Con la fórmula de cálculo para poblaciones finitas, se obtuvo una muestra de 

104 colaboradores aplicando la siguiente fórmula: 
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Muestreo 

Z 2 Xp X q X Nn = - - - - - - - - -
(N - 1) X e2 + Z2 X p X q 

Z = nivel de confianza 95'0/o equivallente a 1.96 
P = probabillidad que ocurra un evento 50% 
Q = probabilidad que ocurra un evento 50 % 
e = error de estimación maximo aoeptado 5% 

1.96 2 X 0.5 X 0.5 X 143 n = - - - - - - - - - - - - - -
(143 - 1) X 0.05 2 + 1. 962 X 0.5 X 0 . .5 

n= l 04 

Se utilizó un muestreo probabilístico aleatorio simple. Debido a que refiere que 

todos los individuos tienen la posibilidad de ser incluidos en la muestra. Hernández 

y Mendoza (2018), 

Unidad de análisis 

Personal administrativo de una municipalidad en la ciudad de Arequipa, 2021. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica de recolección de datos 

La técnica que se utilizó fue la encuesta, dado que las tesistas encuestaron a 

la muestra determinada anteriormente con los cuestionarios elegidos. 

Instrumento de recolección de datos 

Fue usado el cuestionario como instrumento, teniendo como informantes al 

personal administrativo de la municipalidad de Arequipa. 

Validez 
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La validación se obtuvo por juicio de 3 expertos, considerando 1 experto 

metodólogo y dos docentes expertos en la materia con grado académico de 

magíster o doctor. 

Confiabilidad 

Seguidamente, con los resultados alcanzados en la prueba piloto se llevó a 

cabo el análisis de confiabilidad del cuestionario utilizando el coeficiente de Alfa de 

Cronbach, que es un índice que valora la consistencia interna. Los resultados 

obtenidos fueron los siguientes, en tal sentido de identificó qué el nivel de 

confiabilidad fue excelente: 

Variable 1 - Gestión del capital humano: Alfa de Cronbach ,909 

Variable 2 - Habilidades gerenciales: Alfa de Cronbach ,943 

3.5 Procedimientos 

En el estudio de investigación se aplicó la validación del instrumento para su 

posterior aplicación a los cuestionarios a 104 colaboradores en una Municipalidad 

Distrital, precedentemente definidos como la unidad de análisis. Seguidamente, se 

estableció una base de datos en Excel con la información adquirida en los 

cuestionarios, en donde se evaluaron las respuestas. 

3.6 Método de análisis de datos 

Se empleó la estadística inferencia!, mediante el estadígrafo Rho de 

Spearman, en vista de que los datos no indicaron una distribución normal, realizado 

en el programa estadístico SPSS v.25. 

3. 7 Aspectos éticos

En la investigación se consideró los principios básicos de ética profesional 

respetando aquellos principios esenciales de la conducta personal acogiendo las 

normativas y situaciones de conductas precisadas por la Universidad César Vallejo 

mediante el código de ética de investigación aplicando de forma conjunta las 

normativas APA para nombrar a los autores. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos 

4.1.1. Estadística descriptiva de gestión del capital humano 

Tabla 1. Resultado descriptivo de gestión del capital humano 

GESTION DEL CAPITAL HUMANO 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
válido acumulado 

Válido BAJO 4 3.8 3.8 3.80 

MEDIO 4 3.8 3.8 7.60 

ALTO 38 36.5 36.5 44.10 

MUY ALTO 58 55.8 55.8 99.90 

104 100 100 
Nota. Datos obtenidos mediante el cuestionario aplicado a colaboradores. 
Fuente: SPSS v.25 

En la tabla 1 nos muestra el total de encuestas que fueron 104, en donde la 

primera variable se observa que el 3.8% de las respuestas indican como baja, el 

3.8% como medio, el 36.5% como alto y el 55.8% como muy alto. Concluyendo que 

la percepción de empleados en la gestión del capital humano en la municipalidad 

es alta y muy alta. 
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4.1.2. Estadística descriptiva de habilidades gerenciales 

Tabla 2. Resultado descriptivo de habilidades gerenciales 

HABILIDADES GERENCIALES 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
valido acumulado 

Valido BAJO 5 4.8 4.8 4.80 
MEDIO 1 1.0 1.0 5.80 
ALTO 39 37.5 37.5 43.30 
MUY ALTO 59 56.7 56.7 100.00 

104 100 100 
Nota. Datos obtenidos mediante el cuestionario aplicado a colaboradores. 
Fuente: SPSS v.25 

En la tabla 2 nos muestra el total de encuestas que fueron 104, en donde la 

segunda variable se observa que el 4.8% de las respuestas indican como bajo, el 

1% como medio, el 37.5% como alto y el 56.7% como muy alto. Concluyendo que 

la percepción de empleados en el desarrollo de habilidades gerenciales es alta y 

muy alta según las personas encuestadas. 
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4.1.3. Estadística descriptiva de la dimensión captación de personal 

Tabla 3. Resultado descriptivo de captación de personal 

CAPT ACION DE PERSONAL 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
válido acumulado 

Válido BAJO 6 5.8 5.8 

MEDIO 8 7.7 7.7 

ALTO 38 36.5 36.5 

MUY ALTO 52 50.0 50.0 

104 100.00 100 
Nota. Datos obtenidos mediante el cuestionario aplicado a colaboradores. 
Fuente: SPSS v.25 

5.80 

13.50 

50.00 

100.00 

En la tabla 3 nos muestra el total de encuestas que fueron 104, en la 

dimensión captación de personal se observó las respuestas en el que el 5.8% 

indican como baja, 7.7% como medio, 36.5% como alto y 50% como muy alto. Este 

resultado indica que en la municipalidad se da alto y muy alto la captación de 

personal. 
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4.1.4. Estadística descriptiva de la dimensión capacitación de personal 

Tabla 4. Resultado descriptivo de capacitación de personal 

CAPACITACION DE PERSONAL 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Válido BAJO 5 7.7 7.7 

MEDIO 5 7.7 7.7 

ALTO 64 52.9 52.9 

MUY ALTO 30 31.7 31.7 

104 100 100 
Nota. Datos obtenidos mediante el cuestionario aplicado a colaboradores. 
Fuente: SPSS v.25 

Porcentaje 
acumulado 

7.70 

15.40 

68.30 

100.00 

En la tabla 4 nos muestra el total de encuestas que fueron 104, en la 

dimensión captación de personal se observó las respuestas en el que el 7.7% 

indican como baja, 7.7% como medio, 52.9% como alto y 31.7% como muy alto. 

Este resultado indica que en la municipalidad se da alto y muy alto la capacitación 

de personal. 
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4.1.5. Estadística descriptiva de la dimensión evaluación de personal 

Tabla 5. Resultado descriptivo de evaluación de personal 

EVALUACION DE PERSONAL 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
válido acumulado 

Válido BAJO 5 4.8 4.8 4.80 

MEDIO 5 4.8 4.8 9.60 

ALTO 42 40.4 40.4 50.00 

MUY ALTO 52 50.0 50.0 100.00 

104 100 100 

Nota. Datos obtenidos mediante el cuestionario aplicado a colaboradores. 
Fuente: SPSS v.25 

En la tabla 5 nos muestra el total de encuestas que fueron 104, en la 

dimensión captación de personal se observó las respuestas en el que el 4.8% 

indican como baja, 4.8% como medio, 40.4% como alto y 50% como muy alto. Este 

resultado indica que en la municipalidad se da alto y muy alto la evaluación de 

personal. 
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4.2. Resultados inferenciales 

4.2.1. Prueba de normalidad 

La prueba de normalidad es utilizada para poder contrastar si una hipótesis 

está cumpliendo la normalidad y de tal forma determinar qué tipo de estadístico se 

va a aplicar para la contrastación de la hipótesis. (Flores, Muñoz y Sánchez, 2019) 

Si es valor Sig. es < 0,05 se rechaza la hipótesis nula 

Si el valor Sig. es > 0,05 se acepta la hipótesis nula 

Hipótesis 

H0: Los datos provienen de una distribución normal 

H 1: Los datos no provienen de una distribución normal 

Tabla 6. Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

GCH 
HG 

Estadístico 

,164 
, 161 

gl 

104 
104 

Sig. 

,000 
,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Estadístico 

,879 
,822 

gl 

104 
104 

Sig. 

,000 
,000 

En la tabla 6 se muestra los resultados de la prueba de normalidad, realizada 

para determinar la prueba estadística a usar y así explorar las correlaciones de la 

investigación. Cuando la muestra es mayor a 50 se tiene en cuenta la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov y cuando es menor se toma en cuenta Shapiro-Wilk. Por lo 

que al ser el valor de "p" < a 0.05, considerándose una distribución no normal, se 

utiliza la prueba no para métrica de correlación de Rho de Spearman. 

Ver en Anexo 7 Tabla de valores de correlación. 
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4.2.2. Análisis por objetivos 

Objetivo específico 1: Establecer la relación de la captación del personal en las 

habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021. 

Regla de decisión: 

Si el valor Sig. es < 0,01 se rechaza la hipótesis nula 

Si el valor Sig. es > 0,01 se acepta la hipótesis nula 

Tabla 7. Relación entre captación del personal y habilidades gerenciales 

Captación de 
Correlaciones personal 

Rhode Captación de Coeficiente de correlación 1,000 
Spearman personal Sig. (bilateral) 

N 104 
Habilidades Coeficiente de correlación ,164 
gerenciales Sig. (bilateral) ,097 

N 104 
Nota. Datos obtenidos mediante el cuestionario aplicado a colaboradores. 
Fuente: SPSS v.25 

Habilidades 
gerenciales 

,164 
,097 
104 

1,000 

104 

En la tabla 7 se muestra un coeficiente de correlación de O, 164 estableciendo 

una correlación positiva muy baja según la escala de valoración de la Rho de 

Spearman y no significativa porque p>0.01; entre la dimensión captación de 

personal y la variable habilidades gerenciales. 

Por ello, se rechaza H 1 .  Existe correlación entre la dimensión captación de 

personal y la variable habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021 

y se acepta Ho1: No existe correlación entre la dimensión captación de personal y 

la variable habilidades gerenciales en una Municipalidad, Arequipa 2021. 
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Objetivo específico 2: Establecer la relación de la capacitación del personal en las 

habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021. 

Regla de decisión: 

Si el valor Sig. es < 0,01 se rechaza la hipótesis nula 

Si el valor Sig. es > 0,01 se acepta la hipótesis nula 

Tabla B. Relación entre capacitación del personal y habilidades 

gerenciales 

Correlaciones 
Capacitación 
de personal 

Rhode Capacitación de Coeficiente de correlación 1,000 
Spearman personal Sig. (bilateral) 

N 104 
Habilidades Coeficiente de correlación , 121 
gerenciales Sig. (bilateral) ,220 

N 104 
Nota. Datos obtenidos mediante el cuestionario aplicado a colaboradores. 
Fuente: SPSS v.25 

Habilidades 
gerenciales 

, 121 
,220 
104 

1,000 

104 

En la tabla 8 se muestra un coeficiente de correlación de O, 121 estableciendo 

una correlación positiva muy baja según la escala de valoración de la Rho de 

Spearman y no significativa porque p>0.01; entre la dimensión capacitación del 

personal y las habilidades gerenciales. 

Por ello, se rechaza H2. Existe correlación entre la dimensión capacitación de 

personal y la variable habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021; 

y se acepta Ho2: No existe correlación entre la dimensión capacitación de personal 

y la variable habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021. 
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Objetivo específico 3: Establecer la relación de la evaluación del personal en las 

habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021. 

Regla de decisión: 

Si el valor Sig. es < 0,01 se rechaza la hipótesis nula 

Si el valor Sig. es > 0,01 se acepta la hipótesis nula 

Tabla 9. Relación entre evaluación del personal y habilidades 

gerenciales 

Correlaciones 
Evaluación del 

personal 
Rhode Evaluación del Coeficiente de correlación 1,000 
Spearman personal Sig. (bilateral) 

N 104 
Habilidades Coeficiente de correlación ,104 
gerenciales Sig. (bilateral) ,295 

N 104 
Nota. Datos obtenidos mediante el cuestionario aplicado a colaboradores. 
Fuente: SPSS v.25 

Habilidades 
gerenciales 

,104 
,295 
104 

1,000 

104 

En la tabla 9 se muestra un coeficiente de correlación de O, 104 estableciendo 

una correlación positiva muy baja según la escala de valoración de la Rho de 

Spearman y no significativa porque p>0.01; entre la dimensión evaluación del 

personal y las habilidades gerenciales. 

Por ello, se rechaza H3: Existe correlación entre la dimensión evaluación del 

personal y la variable habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021; 

y se acepta Ho3: No existe correlación entre la dimensión evaluación de personal y 

la variable habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021. 
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Objetivo específico 4: Establecer la relación de las habilidades técnicas en la 

gestión del capital humano en una municipalidad, Arequipa 2021. 

Regla de decisión: 

Si el valor Sig. es < 0,01 se rechaza la hipótesis nula 

Si el valor Sig. es > 0,01 se acepta la hipótesis nula 

Tabla 10. Rrelación entre habilidades técnicas y gestión del capital 

humano 

Gestión del 
Correlaciones capital Habilidades 

humano 
Rhode Gestión del Coeficiente de correlación 1,000 
Spearman capital humano Sig. (bilateral) 

N 104 
Habilidades Coeficiente de correlación ,162 
técnicas Sig. (bilateral) ,531 

N 104 
Nota. Datos obtenidos mediante el cuestionario aplicado a colaboradores. 
Fuente: SPSS v.25 

técnicas 
,162 
,531 
104 

1,000 

104 

En la tabla 1 O se muestra un coeficiente de correlación de O, 162 estableciendo 

una correlación positiva muy baja según la escala de valoración de la Rho de 

Spearman y no significativa porque p>0.01; entre la dimensión habilidades técnicas 

en la gestión del capital humano. 

Por ello, se rechaza H4. Existe correlación entre la dimensión habilidades 

técnicas y la variable gestión del capital humano en una municipalidad, Arequipa 

2021; y se acepta Ho4: No existe correlación entre la dimensión habilidades técnicas 

y la variable gestión del capital humano en una municipalidad, Arequipa 2021. 
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Objetivo específico 5: Establecer la relación de las habilidades humanas en la 

gestión del capital humano en una municipalidad, Arequipa 2021. 

Regla de decisión: 

Si el valor Sig. es < 0,01 se rechaza la hipótesis nula 

Si el valor Sig. es > 0,01 se acepta la hipótesis nula 

Tabla 11. Relación entre habilidades humanas y gestión del capital 

humano 

Correlaciones 

Rhode Gestión del Coeficiente de 
Spearman capital humano correlación 

Sig. (bilateral) 

Habilidades 
humanas 

N 

Coeficiente de 
correlación 
Sig. (bilateral) 

N 

Gestión del 
capital 

humano 

1,000 

104 

,189 

,055 

104 
Nota. Datos obtenidos mediante el cuestionario aplicado a colaboradores. 
Fuente: SPSS v.25 

Habilidades 
humanas 

,189 

,055 

104 

1,000 

104 

En la tabla 11 se muestra un coeficiente de correlación de O, 189 estableciendo 

una correlación positiva muy baja según la escala de valoración de la Rho de 

Spearman y no significativa porque p>0.01; entre la dimensión habilidades 

humanas en la gestión del capital humano. 

Por ello, se rechaza Hs: Existe correlación entre la dimensión habilidades 

humanas y la variable gestión del capital humano en una municipalidad, Arequipa 

2021; y se acepta Hos: No existe correlación entre la dimensión habilidades 

humanas y la variable gestión del capital humano en una municipalidad, Arequipa 

2021. 
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Objetivo específico 6: Establecer la relación de las habilidades conceptuales en 

la gestión del capital humano en una municipalidad, Arequipa 2021. 

Regla de decisión: 

Si el valor Sig. es < 0,01 se rechaza la hipótesis nula 

Si el valor Sig. es > 0,01 se acepta la hipótesis nula 

Tabla 12. Relación entre habilidades conceptuales y gestión del capital 

humano 

Gestión del 
Correlaciones capital 

humano 
Rhode Gestión del Coeficiente de correlación 1,000 
Spearman capital humano Sig. (bilateral) 

N 104 
Habilidades Coeficiente de correlación , 121 
conceptuales Sig. (bilateral) ,220 

N 104 
Nota. Datos obtenidos mediante el cuestionario aplicado a colaboradores. 
Fuente: SPSS v.25 

Habilidades 
conceptuales 

, 121 
,220 
104 

1,000 

104 

En la tabla 12 se muestra un coeficiente de correlación de O, 121 estableciendo 

una correlación positiva muy baja según la escala de valoración de la Rho de 

Spearman y no significativa porque p>0.01; entre la dimensión habilidades 

conceptuales en la gestión del capital humano. 

Por ello, se rechaza He: Existe correlación entre la dimensión habilidades 

conceptuales y la variable gestión del capital humano en una Municipalidad, 

Arequipa 2021; y se acepta Hoe: No existe correlación entre la dimensión 

habilidades conceptuales y la variable gestión del capital humano en una 

Municipalidad, Arequipa 2021. 
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Hipótesis general: Existe una relación significativa entre la gestión del capital 

humano y las habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021. 

H: Existe una correlación significativa entre la gestión del capital humano y 

las habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021. 

Ho: No existe una correlación significativa entre la gestión del capital humano 

y las habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021 

Regla de decisión: 

Si el valor Sig. es < 0,01 se rechaza la hipótesis nula 

Si el valor Sig. es > 0,01 se acepta la hipótesis nula 

Tabla 13. Relación entre gestión del capital humano y habilidades 

gerenciales 

Correlaciones 

Rho de Gestión del Coeficiente de correlación 
Spearman capital humano Sig. (bilateral) 

N 

Gestión del Habilidades 
capital humano gerenciales 

1,000 

104 

,145 

,143 

104 

Habilidades 
gerenciales 

Coeficiente de correlación 

Sig. (bilateral) 

,145 1,000 

,143 

N 104 

Nota. Datos obtenidos mediante el cuestionario aplicado a colaboradores. 
Fuente: SPSS v.25 

104 

En la tabla 13 se muestra un coeficiente de correlación de O, 145 estableciendo 

una correlación positiva muy baja según la escala de valoración de la Rho de 

Spearman y no significativa porque p>0.01; entre gestión del capital humano y 

habilidades gerenciales. 

Por ello, se rechaza H. Existe correlación entre las variables gestión del capital 

humano y habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021; y se 
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acepta Ho: No existe correlación entre las variables gestión del capital humano y 

habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021. 
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V. DISCUSIÓN

Posteriormente a los resultados encontrados se hizo la siguiente discusión:

En relación al objetivo general del estudio, se realizó el respectivo análisis a

través de la aplicación del estadígrafo Rho de Spearman, en consecuencia a la 

distribución de sus datos, obteniendo un p_valor de O, 143 (> 0,01 %); es decir, 

fuera del error permitido por lo que no se puede demostrar tal afirmación, lo que 

determinó rechazar la hipótesis planteada y aceptar la hipótesis nula, demostrando 

que no existe asociación, de la gestión del capital humano y las habilidades 

gerenciales en una municipalidad de Arequipa en el año 2021. Al respecto, 

Chumpitazi (2019), en su investigación desarrollado dentro del contexto local, 

concluyó su estudio con resultados que discrepan de esta investigación dado que 

evidenció la presencia de una correlación significativa entre las habilidades 

gerenciales y gestión de los RRHH o también dominado talento o capital humano, 

en los colaboradores de esta organización, en tal sentido se halló un grado de 

relación alta (> 0,8), indicando que a más habilidad gerencial, mejor gestión de 

recursos humanos y viceversa. 

Mientras que otro referente es Cuadros (2018), quien en su tesis también 

evidenció tal relación entre variables, existiendo suficientes argumentos que 

permitieron sostener la existencia de la conexión directa entre habilidades 

gerenciales y gestión del capital humano en dicha organización. Al respecto, los 

aportes teóricos de Bell et al. (2015), señalan que la inclinación de las entidades 

del estado es hacer frente a un mundo en el que los mecanismos de producción 

están en permanente evolución, por lo que la gestión de talento humano provee un 

valor agregado en un marco firme en la actualidad, siendo imperativo conseguir un 

por medio del ejemplo, el compromiso y la confianza. Adicionalmente, Ramírez et 

al. (2019), complementan la idea señalando que los seres humanos son talentos y 

no recursos de los que se pueden proporcionar a discreción, con capacidades de 

desarrollo. 

Al respecto, esto podría estar sucediendo, dado que los procesos de 

selección en las instituciones públicas como el caso de la municipalidad, ya cuenta 

con procesos establecidos por reglamentos internos y generales en cuanto a las 
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convocatorias, las mismas que son abiertas al público y son publicadas también 

con acceso libre, donde cualquier ciudadano puede participar de las mismas. 

Mientras que, el tema de habilidades gerenciales estaría ligado a otro tipo de 

variables, como el liderazgo, la comunicación u otros factores internos, por lo que 

probablemente no se evidencie tal relación, dado que tampoco depende 

directamente de estos para reclutar al personal idóneo. 

Al rechazar la hipótesis general entorno a los resultados obtenidos de ambas 

variables (p>0.01 ), el poder conocer cuál sería la posible causa de dicha 

disociación, encontrando que efectivamente en la institución la gestión del capital 

humano es manejado de manera correcta de acuerdo con la mayoría de 

encuestados; sin embargo, existe aún un porcentaje representativo que manifiesta 

que su manejo es moderado. Por otro lado, las habilidades gerenciales con las que 

se cuenta presentan un nivel también eficiente; sin embargo, ello no es atribuible a 

dicha gestión, por lo que podrían estar asociado a otro tipo de variables. 

En cuanto al primer objetivo específico, se estableció la correlación de la 

captación del personal y las habilidades gerenciales en una municipalidad, 

Arequipa 2021, encontrando que no existe correlación entre los componentes, esto 

debido a que se obtuvo un p_valor de 0,097: mayor a 0,01, por ello, se rechaza H 1 :

Existe una correlación entre la dimensión captación de personal y la variable 

habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021 y se acepta H o 1 :  No 

existe una correlación entre la dimensión captación de personal y la variable 

habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021. Estos resultados son 

diferentes a los de Bendezú y Verastegui (2018), quienes en su investigación para 

comprobar el grado del vínculo de las variables se usaron los métodos inductivo, 

deductivo y correlacional, tanto entre sus variables como con sus dimensiones, 

identificando particularmente que los procesos de desarrollo, retención y captación 

del talento humano se relacionan con habilidades gerenciales de manera positiva y 

considerable (95% de confianza) como parte de la gestión del capital humano. En 

tanto, a nivel teórico, Zambrano y Malina (2016), destacan la importancia de esta 

variable ya que, desde hace unos años, los modelos más característicos de gestión 

del conocimiento se relacionan con la gestión de los procesos, la gestión del talento 

y la gestión por experiencias. 
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En tanto al segundo objetivo específico, se estableció la correlación de la 

capacitación del personal y las habilidades gerenciales en una municipalidad, 

Arequipa 2021, encontrando que no existe correlación entre los componentes, 

esto debido a que se obtuvo un p_valor de 0,220 (>0,01 ), por ello, se rechaza H2. 

Existe una correlación entre la dimensión capacitación de personal y la variable 

habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021 y se acepta Ho2: No 

existe una correlación entre la dimensión capacitación de personal y la variable 

habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021. Estos resultados 

discrepan de los de Lagos (2018), quien en su tesis de carácter nacional realizada 

en la empresa Azucarera Andahuasi S.A.A., determinó que existe una correlación 

moderada, entre sus componentes, resaltando que para mejorar en las 

habilidades gerenciales del personal de la empresa es necesario fortalecerlos con 

talleres y capacitaciones constantes. Así también, discrepan de los resultados de 

Salas (2016), quien en un estudio semejante afirma complementariamente que la 

aplicación de estrategias de formación, dentro de las cuales se considera a las 

capacitaciones, ayudan al desarrollo de habilidades gerenciales. 

Respecto al tercer objetivo específico, se estableció la correlación de la 

evaluación del personal y las habilidades gerenciales en una municipalidad, 

Arequipa 2021, encontrando que no existe correlación entre los componentes, 

esto debido a que se obtuvo un p_valor de 0,295 (>0,01 ), por ello, se rechaza Ha. 

Existe correlación entre la dimensión evaluación de personal y la variable 

habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021 y se acepta Hoa: No 

existe correlación entre la dimensión evaluación de personal y la variable 

habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 2021. Estos resultados 

son distintos a los que analizó Flores (2018), quien, en su investigación, 

efectuados en 97 colaboradores, afirma que las habilidades gerenciales de los 

trabajadores tienen una relación directa significativa con el rendimiento laboral, 

como parte de la evaluación que se les aplica a los colaboradores de esta 

organización, no obstante, ello no parece evidenciarse en el presente estudio. En 

ese sentido, Álvarez et al. (2018), manifiestan que de momento la evaluación del 

desempeño laboral de los colaboradores públicos debe atender al logro de un 

personal altamente calificado y motivado, que permita potenciar los resultados de 

los objetivos y metas planteadas por la institución, en ese sentido, en los últimos 
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años se han diseñado diversas medidas que garanticen transparentar la 

gestión del talento humano, lo mismo que captar capital humano calificado, 

que obtenga los más altos estándares. Además, Pimentel (2018), en su 

investigación realizada en la municipalidad de Aymaraes concluyó que después 

de la aplicación de Chi cuadrado, las dos variables cuentan con una relación 

significativa. Además, el coeficiente de correlación indicó para este par de 

variables que su correlación es directa y su fuerza de asociación es moderada. 

Así también, en cuanto al cuarto objetivo específico, se estableció la 

correlación de la gestión del capital humano y las habilidades técnicas en una 

municipalidad, Arequipa 2021, encontrando que no existe tal correlación entre los 

componentes, esto debido a que se obtuvo un p_valor de 0,531 (>0,01 ), por ello, 

se rechaza H4. Existe una correlación entre la variable gestión del capital humano 

y la dimensión habilidades técnicas en una municipalidad, Arequipa 2021 y se 

acepta Ho4: No existe una correlación entre la variable gestión del capital humano 

y la dimensión habilidades técnicas en una municipalidad, Arequipa 2021. Estos 

resultados son divergentes a los de García (2013), quien en una tesis desarrollada 

en el contexto internacional, manifiesta que las habilidades gerenciales y aquellas 

competencias que posean los gerentes o líderes, representan en una organización 

la mejor ventaja competitiva y generan la mejora continua, por lo que la 

planificación y ejecución de nuevas tendencias administrativas es básico, 

demostrando así que la interacción y cooperación entre gerente y su personal a 

cargo, logran un mejor rendimiento a nivel técnico, generando mejores beneficios 

para la entidad. Es así como Ramírez et al. (2018), señalan que una de las 

principales funciones de esta rama es enarbolarla como un área de envergadura 

en las entidades. El procedimiento que debe desempeñar este subsistema 

organizacional debe reunir condiciones y procesos que aseguren la identificación 

personal con el medio en donde desarrollan sus capacidades. 

Por su parte, en cuanto al quinto objetivo específico, se estableció la 

correlación de la gestión del capital humano y las habilidades humanas en una 

municipalidad, Arequipa 2021, encontrando que no existe correlación entre los 

componentes, esto debido a que se obtuvo un p_valor de 0,055 (>0,01), por ello, 

se rechaza Hs. Existe una correlación entre la variable gestión del capital humano 
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y la dimensión habilidades humanas en una municipalidad, Arequipa 2021 y se 

acepta Hos: No existe una correlación entre la variable gestión del capital humano 

y la dimensión habilidades humanas en una municipalidad, Arequipa 2021. Estos 

resultados son desiguales con los de Matamoros y Paitan (2019) quienes 

trabajaron en un estudio considerando como población a colaboradores del 

Gobierno Regional de Huancavelica, determinando que existe una relación 

significativa entre los roles gerenciales y su efectividad organizacional en la 

gestión del capital humano que emprenden, contemplando a las habilidades 

humanas, siendo recomendable capacitar a los gerentes o líderes de área para un 

mejor manejo de personal, desde el punto de vista humano. Mientras que, 

Ramírez (2022), indicó que el 58% de las personas encuestadas, indicaron 

manifestaron que las habilidades gerenciales se ubican en un nivel regular, 

mientras que el 53% de las personas encuestadas evidenciaron que la 

competencia laboral se ubica en el nivel medio. Luego culminó, según la prueba 

Rho de Spearman (r = O. 785), que existe una correlación positiva alta, asumiendo 

que existe una relación significativa entre las habilidades gerenciales y la 

competencia laboral en los trabajadores de esta organización. Al respecto, Jara et 

al. (2018), complementa estos aportes señalando que administrar el talento 

humano consiste en desempeñar un enfoque estratégico de dirección, cuya 

finalidad es obtener la mayor creación de valor para la organización. 

Además, respecto al sexto objetivo específico, se estableció la correlación 

de la gestión del capital humano y las habilidades conceptuales en una 

municipalidad, Arequipa 2021, encontrando que no existe tal correlación entre los 

componentes, esto debido a que se obtuvo un p_valor de 0,220 (>0,01 ), por ello, 

se rechaza Hs. Existe correlación entre la variable gestión del capital humano y la 

dimensión habilidades conceptuales en una municipalidad, Arequipa 2021 y se 

acepta Hos: No existe correlación entre la variable gestión del capital humano y la 

dimensión habilidades conceptuales en una municipalidad, Arequipa 2021. Estos 

resultados discrepan de el de Castro (2016) puesto que en su artículo académico 

de alcance internacional manifiestan que la organización necesita personal que 

posea dedicación y contribución en los diferentes grados de desarrollo, requiriendo 

del enriquecimiento del trabajo dado que está asociado directamente a las 

habilidades gerenciales que demuestran los trabajadores. En tanto, afirman que 
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los colaboradores demuestran un alto rendimiento cuando la compañía demuestra 

dos aspectos: competencias y capacitaciones para fortalecer sus habilidades 

conceptuales, las cuales genera que se sientan involucrados y participen en lograr 

con el propósito de la organización; no obstante, ello no sucede en esta institución. 

Al igual que, Alba (2020), en la investigación que desarrolló respecto a la 

necesidad que exponen las empresas en los diversos rubros y servicios, por lo 

que planteó estudiar el vínculo de habilidades directivas en gestión del talento 

humano en el área docente de la I.E. Nacional Rímac, donde encontró que cuando 

se refiere a las habilidades directivas, no solo se tienen en cuenta las múltiples 

competencias que aporta una persona ubicada en un cargo de dirección, sino que 

también se toma en cuenta su activa participación. Al contar con los aportes 

teóricos de Leyva et al. (2018), se contemplan a las habilidades gerenciales como 

un conjunto de habilidades asumidas por parte de la dirección, con un rol más 

estratégico, con el fin de abordar a través del desarrollo y la ejecución de la 

planificación estratégica, un ambiente empresarial de mayor competitividad. 
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se demostró que no existe una correlación significativa entre la 

gestión del capital humano y las habilidades gerenciales (p_valor= O, 143; es> a 

0,01) en una municipalidad, Arequipa 2021, dado que no existe evidencia 

suficiente de ello, rechazando de esta manera la hipótesis de investigación. 

SEGUNDA: Se demostró que no existe una correlación significativa entre la 

captación del personal y las habilidades gerenciales (p_valor= 0,094; es> a 0,01) 

en una municipalidad, Arequipa 2021, puesto que no existe evidencia suficiente 

de ello, rechazando de esta manera la hipótesis de investigación. 

TERCERA: No existe una correlación significativa entre la capacitación del 

personal y las habilidades gerenciales (p_valor= 0,220; mayor a 0,01) en una 

municipalidad, Arequipa 2021, debido a que no existe evidencia suficiente de ello, 

rechazando de esta manera la hipótesis de investigación. 

CUARTA: No existe una correlación significativa entre la evaluación del 

personal y las habilidades gerenciales (p_valor= 0,295; menor a 0,01) en una 

municipalidad, Arequipa 2021, dado que no existe evidencia suficiente de ello, 

rechazando de esta manera la hipótesis de investigación. 

QUINTA: No existe una correlación significativa entre la gestión del capital 

humano y las habilidades técnicas (p_valor= 0,531; mayor a 0,01) en una 

municipalidad, Arequipa 2021, dado que no existe evidencia suficiente de ello, 

rechazando de esta manera la hipótesis de investigación. 

SEXTA: No existe una correlación significativa entre la gestión del capital 

humano y las habilidades humanas (p_valor= 0,55; mayor a 0,01) en una 

municipalidad, Arequipa 2021, dado que no existe evidencia suficiente de ello, 

rechazando de esta manera la hipótesis de investigación. 

SÉPTIMA: No existe una correlación significativa entre la gestión del capital 

humano y las habilidades conceptuales (p_valor= 0,220; mayor a 0,01) en una 

municipalidad, Arequipa 2021, dado que no existe evidencia suficiente de ello, 

rechazando de esta manera la hipótesis de investigación. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al gerente de recursos humanos de la 

municipalidad realizar un estudio para poder determinar qué factores relacionan 

las habilidades gerenciales para así potenciar las habilidades de los trabajadores, 

y de esta forma puedan desarrollar sus competencias. 

Segunda: Se recomienda al gerente de recursos humanos promover la 

captación, la capacitación y evaluación del personal desde un punto de vista 

positivo para que de esta forma se afiancen los lazos e identificación con la 

institución. De esta manera los trabajadores se sentirán motivados hacia el óptimo 

desarrollo de sus funciones. 

Tercera: Se recomienda al gerente de administración establecer nuevas 

políticas en la gestión del capital humano que fomenten un programa motivacional 

partiendo desde capacitaciones, eventos, premiaciones por logros, etc., para que 

de esta manera puedan tener una mayor optimización de las habilidades técnicas, 

humanas y conceptuales de los colaboradores. 

Cuarta: Se recomienda al gerente de recursos humanos realice 

periódicamente rotación de personal administrativo y técnico en base a su 

desempeño, de esta forma el personal podrá adquirir nuevos conocimientos dentro 

de la municipalidad. Logrando evitar que el personal se sienta impedido de poder 

superarse profesionalmente. 

Quinta: Se recomienda al gerente de recursos humanos la revisión y 

actualización de su Manual de Organización y Funciones, para que de esta forma 

cada trabajador pueda cumplir con el perfil y experiencia del puesto requerido por 

la entidad, para así ayudar al logro de objetivos institucionales. 

Sexta: A los gerentes de área se les recomienda fomentar una comunicación 

bidireccional entre sus áreas y sus subordinados, de manera que el trabajador 

tenga plena libertad para brindar sugerencias que permita mejorar el 

funcionamiento de la propia institución. 

Séptima: Se recomienda a los gerentes poder delegar funciones dentro de 

su área, de esta forma permitirá que el personal tenga la capacidad de toma de 
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decisiones y criterio para solucionar problemas o aportar nuevas ideas para el 

mejoramiento en su área de trabajo. 
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Anexo 1. Matriz de Operacionalización 

VARIABLE 1 DEL 
ESTUDIO 

Gestión del capital 
humano 

VARIABLE 2 DEL 
ESTUDIO 

Habilidades 
gerenciales 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL 

El capital humano es 
considerado un recurso 
productivo cuyas actividades 
deben ser planeadas a partir de 
las necesidades de la 
organización. Las personas 
contribuyen a la organización 
con sus conocimientos, 
aptitudes y la motivación 
(Chiavenato, 2009). 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL 

Las habilidades gerenciales son 
aquellas aptitudes y 
conocimientos especializados 
para manejarse así mismo, así 
como las relaciones con otros 
individuos (Pereda y Berrocal, 
2012). 

DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIÓN INDICADORES 

Se diseñará un instrumento en Captación del Perfil 
base a las dimensiones personal Competencias 
planteadas por Sveiby, (2013): . . , ..
captación, capacitación y Capac1tac1on Hab1hdades 
evaluación del personal. Se del personal Destrezas 
aplicó como técnica la Desempeño 
encuesta y como instrumento 
el cuestionario 

DEFINICIÓN OPERACIONAL 

Se diseñará un instrumento en 
base a las dimensiones según 
Katz citado por Pimentel en el 
(2018) técnicas, humanas y 
conceptuales. 

Evaluación del 
personal 

DIMENSIÓN 

Habilidades 
Técnicas 

Productividad 

INDICADORES 

Experiencia 

Conocimiento 
- - - - - - - - - - - - -

Habilidades 
Humanas

Comunicación 

1 nterrelación 
Se aplicó como técnica l a - - - - - - - - - - - - -
encuesta y como instrumento 
el cuestionario Habilidades 

Conceptuales 

Gestión de la 
información 

Toma de 
decisiones 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Ordinal 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Ordinal 



Anexo 2. Matriz de consistencia 

TÍTULO: Gestión del capital humano y las habilidades gerenciales de una municipalidad, Arequipa 2021 
FORMULACION DEL HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES PROBLEMA 

PROBLEMA GENERAL: HIPÓTESIS GENERAL Objetivo General: VARIABLE 1: Gestión del Capital Humano 

¿Como se relaciona la Hi: Existe una relación Determinar la relación de la Dimensiones Indicadores Escala de 
gestión del capital significativa entre la gestión gestión del capital humano en medición 
humano en las del capital humano y las las habilidades gerenciales en 

D1. Captación 
. Perfil 

habilidades gerenciales habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 
del personal 

. Competencias 

en una municipalidad, una municipalidad, Arequipa 2021 

Arequipa 2021? 2021. D2. . Habilidades 
Capacitación . Destrezas Ho: No existe una relación del personal 

significativa entre la gestión 
. Desempeño 

D3. Evaluación 
del capital humano las del personal . Productividad y 
habilidades gerenciales en 

VARIABLE 2: Habilidades Gerenciales 
una municipalidad, Arequipa 

2021 Dimensiones Indicadores 

D1. Habilidades . Experiencia 

Técnicas . Conocimiento 



PROBLEMAS 
ESPECIFICOS: 

HIPOTESIS ESPECIFICAS OBJETIVOS ESPECIFICOS: 
H1: Existe una relación Establecer la relación de la 

¿Cómo se relaciona la significativa entre la captación captación del personal en las 

dimensión captación del de personal y las habilidades habilidades gerenciales en 

personal en la variable 

habilidades gerenciales 

en una municipalidad, 

Arequipa 2021? 

¿ Cómo se relaciona la 

dimensión Capacitación 

del personal en la variable 

habilidades gerenciales 

en una municipalidad, 

Arequipa 2021? 

gerenciales en una 

municipalidad, Arequipa 

2021. 

Ha1: No existe una relación 

significativa entre la captación 

de personal y las habilidades 

gerenciales en una 

municipalidad, Arequipa 

2021. 

H2: Existe una relación 

significativa entre la 

capacitación del personal y 

¿Cómo se relaciona la las habilidades gerenciales 

dimensión evaluación del en una municipalidad, 

personal en la variable Arequipa 2021. 

una municipalidad, Arequipa 

2021. 

Establecer la relación de la 

capacitación del personal en 

las habilidades gerenciales 

en una municipalidad, 

Arequipa 2021. 

Establecer la relación de la 

evaluación del personal en 

las habilidades gerenciales 

en una municipalidad, 

Arequipa 2021. 

Establecer la relación de las 

habilidades gerenciales Ha2: No existe una relación habilidades técnicas en la 

en una municipalidad, 

Arequipa 2021? 

¿Cómo se relaciona la 

dimensión habilidades 

técnicas en la variable 

gestión del capital 

humano en una 

significativa entre la 

capacitación del personal y 

las habilidades gerenciales 

en una municipalidad, 

Arequipa 2021. 

Ha: Existe una relación 

significativa entre la 

evaluación del personal y las 

gestión del capital humano en 

una municipalidad, Arequipa 

2021. 

Establecer la relación de las 

habilidades humanas en la 

gestión del capital humano en 

D2. Habilidades 

Humanas 

D3. Habilidades 

conceptuales 

• Comunicación

1 nterrelación

• Gestión de 

información
• Toma de decisiones

Ordinal 

la 



municipalidad, Arequipa habilidades gerenciales en una municipalidad, Arequipa 

2021? una municipalidad, Arequipa, 2021. 

2021. 

¿ Cómo se relaciona la 

dimensión habilidades 

humanas en la variable 

gestión del capital 

humano en una 

Municipalidad, Arequipa 

2021? 

Haa: No existe una relación 

significativa entre la 

evaluación del personal y las 

habilidades gerenciales en 

una municipalidad, Arequipa, 

2021. 

H4: Existe una relación 

significativa entre las 

¿Cómo se relaciona la habilidades técnicas y la 

dimensión 

conceptuales 

habilidades 

en la 

gestión del capital humano en 

una municipalidad, Arequipa 

variable gestión del capital 2021. 

humano en una Ha4: No existe una relación 

municipalidad, Arequipa significativa entre las 

2021? habilidades técnicas y la 

gestión del capital humano en 

una municipalidad, Arequipa 

2021. 

Hs: Existe una relación 

significativa entre las 

habilidades humanas y la 

gestión del capital humano en 

una municipalidad, Arequipa 

2021. 

Establecer la relación de las 

habilidades conceptuales en 

la gestión del capital humano 

en una municipalidad, 

Arequipa 2021. 



Has: No existe una relación 

significativa entre las 

habilidades humanas y la 

gestión del capital humano en 

una municipalidad, Arequipa 

2021. 

He: Existe una relación 

significativa entre las 

habilidades conceptuales y la 

gestión del capital humano en 

una municipalidad, Arequipa 

2021. 

Hae: No existe una relación 

significativa entre las 

habilidades conceptuales y la 

gestión del capital humano en 

una municipalidad, Arequipa 

2021. 



Anexo 3: Propuesta 

Título 

Programa de capacitaciones para mejorar el aspecto motivacional de los 

colaboradores. 

Fundamentación 

La sintaxis de la necesidad identificada en las variables se resume partiendo 

de los resultados presentados anteriormente, para cada dimensión. En función de 

los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas se determinó que es 

fundamental que los trabajadores dispongan de un programa de capacitaciones 

para fortalecer la motivación de sus miembros como parte de la gestión del talento 

humano. 

Objetivo general 

Desarrollar un programa de capacitaciones para mejorar el aspecto 

motivacional de los colaboradores de una municipalidad de Arequipa. 

Objetivos específicos 

- Realizar un diagnóstico situacional en cuanto al nivel de motivación de 

los trabajadores
- Identificar los temas y áreas de interés de fortalecer en cuanto al aspecto

motivacional
- Diseñar e implementar el programa de capacitación

Ventajas y desventajas 

Implementar este tipo de programas ayuda a un mejor manejo de la gestión 

del talento humano, porque mediante de ella se fortalece en emprendimiento de 

sus capacidades y habilidades y así mismo, es importante porque se contará con 

trabajadores más motivados al momento de realizar sus funciones. Por su parte, 



al tratarse de un ente público, muchas veces no existe esta predisposición o 

presupuesto para este tipo de iniciativas, dada la burocracia que existe. 

Justificación y explicación de la propuesta 

La Gestión de Talento Humano es la parte primordial para intensificar el 

capital humano cuya función es alcanzar los objetivos de la organización, la 

relevancia del aspecto motivacional en el trabajo en equipo crea un clima laboral 

adecuado y orientado a la mejora continua para brindar un servicio idóneo a los 

usuarios del distrito. Por lo que la metodología para su aplicación es bien práctica, 

dado que se trata en un primer momento de realizar un diagnóstico situacional en 

función de esta variable para luego identificar los temas de mayor relevancia para 

los colaboradores, para posteriormente diseñar e implementar el programa. 

Planteamiento de actividades y recursos necesarios 

Para la realización de las actividades propuestas para implementar el 

programa de capacitaciones, es necesaria una inversión de 2100. 

Costo 
Actividades Acciones Responsable 

Total 
Actualizar los Realizar un listado de 100.00 

datos de los trabajadores actuales por 
Jefe de 

trabajadores. áreas. 
RR.HH. 

Categorizarlos de acuerdo con 100.00 

las funciones que desarrollan 

Identificar los Identificar las necesidades de 500.00 

temas y áreas los trabajadores en cuanto a 

de interés capacitaciones. Jefe de 

Clasifica las necesidades de los RR.HH. 100.00 

trabajadores con información 

interna. 

Diseñar los temas a fortalecer 800.00 



Diseñar e Implementar el programa 

implementar el 

programa de 

capacitación 

TOTAL 

Cronograma de actividades 

Actividades Acciones 

Actualizar los Realizar un listado de datos de los trabajadores actuales portrabajadores. áreas.

Categorizarlos de acuerdo con 
las funciones que desarrollan 

Identificar los Identificar las necesidades de 
temas y áreas los trabajadores en cuanto a
de interés capacitaciones. 

Clasifica las necesidades de 
los trabajadores con 
información interna. 

Diseñar e 
implementar el Diseñar los temas a fortalecer 
programa de 
capacitación 

Implementar el programa 

o 
> ,cu 
:E 

Jefe de 

RR.HH. 

.2 ·¡: .e e 
:::, < (  - ,  

.2 
:::, - ,  

1500.00 

2100.00 

o e - .e
(/)  E o G) tn ;:.

< (  G) 



Anexo 4: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO 

Estimado Sr.(a) El presente cuestionario forma parte del trabajo de investigación 
titulado: "Gestión del capital humano y las habilidades gerenciales de una 
municipalidad, Arequipa 2021", el cual tiene fines exclusivamente académicos. 
Agradecemos su colaboración. 

Instrucciones: 
Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando 
con un aspa en la alternativa que considere conveniente. 

Escala valorativa: 

l .  Totalmente en 
2. En desacuerdo 3. Indiferente 4. De acuerdo

S. Totalmente de 
desacuerdo

(ED) ( 1 ) (DA) 
acuerdo

(TD) (TDA) 

Nº Dimensiones/ ítems TD ED 1 DA TDA 
Variable: Gestión del Capital Humano 
Dimensión 1. Captación del personal 1 2 3 4 5 

Perfil 
1 Considera que cumple con el perfil de su puesto de trabajo. 

Considera que el proceso de selección garantiza que los 
2 aspirantes tenoan el perfil necesario 

Competencias 
Considera que sus competencias aportan al éxito organizacional 

3 desde su puesto de trabajo. 
Cree Ud. que sus competencias son un factor diferencial al 

4 momento de ser seleccionado. 
Dimensión 2. Capacitación del personal 1 2 3 4 5 

Habilidades 
Su empleador invierte recursos presupuestales y materiales en el 

5 desarrollo de sus habilidades 
Considera que sus habilidades contribuyen con el logro de los 
objetivos de la Municipalidad. 
Destrezas 

7 Se considera una persona eficaz en su puesto de trabaio. 
Cuenta con la capacidad para llevar a cabo una tarea de manera 
satisfactoria. 
Dimensión 3. Evaluación del r:,ersonal 1 2 3 4 5 

Desempeño 
Considera Ud. Que evaluar su desempeño resulta favorable para 
la organización. 

10 Su desempeño es evaluado constantemente por su superior. 
Productividad 
Considera Ud. que cuenta con los recursos laborales para 

11 alcanzar su productividad 
12 Establece Ud. un plan de acción para aumentar su productividad. 



Variable: Habilidades Gerenciales 
Dimensión 1. Habilidades Técnicas 1 2 3 4 5 

Experiencia 
Considera que su experiencia es un factor clave en el desarrollo 

13 de su puesto de trabajo.
Cree Ud. que su experiencia le da la facilidad de ser multitarea en 

14 su puesto de trabajo.
Conocimiento 

15 Tiene claridad de las funciones inherentes a su puesto de trabajo.
Considera que su conocimiento contribuye de manera favorable 

16 en sus actividades laborables.
Dimensión 2. Habilidades Humanas 1 2 3 4 5 

Comunicación 
17 Existe una correcta comunicación con las jefaturas de otras áreas.
18 Se promueve el trabajo en equipo en su área de trabajo.

Interrelación 
19 Existe un clima laboral propicio entre gerentes y funcionarios.

Establece una relación adecuada con sus compañeros de área de 
20 trabajo. 

Dimensión 3. Habilidades Conceptuales 1 2 3 4 5 

Gestión de la Información 
Existe un manejo adecuado de la información en su puesto de 

21 trabajo.
Considera que su superior le brinda la información necesaria para 

22 el buen desenvolvimiento de sus actividades laborales.
Toma de decisiones 

23 Posee la capacidad y el criterio para solucionar problemas.
Su superior proporciona nuevas ideas para el mejoramiento de su 

24 área de trabajo.



Anexo 5: Validación del instrumento 

CERTIP CADO DE VA!LIDEZ DE CONiliENDO DEL INSUU!JIMIINTO QUE MIDE 1GESilílÓN D'Ell_ CAPITAL HU M!ANO 

Nº DIMENSIONIES fitenllS P,ert:inencia 1• R � c i a r <  Olarilllad)!I Suije-reooiia s 
DIII.IEN51o.NI 1: GAPTAOO� DB.. PER50NAl S'i No S:i No S:i lllo 

1 O:l'l:iBs C1R C!IJ1:le ero el psdl o;, su !JE:lll o;, tra�a, X X X 
2 O:U.iBs cpA! E l �  ó: S.2'.ED:00 �a'lir:a � l:G � ll!llg3J1 El p!!llil fier.6 iIDJ X X X 
l D:fl:iBa ""-JI;! 5'.I� � ! Í i ! E  ojlllft;II al EeXr.O Dfg.nizl;ciirmil �e;¡j;, su 117':Je:ID � f;;9!1�1!l. X X X 
4 O:!!!! U!I. (f.Je su; � a s 51111 m r,;_i;l:.-rdlaer.riial al lfiilfll"'..JOO m: !l"1 �2roi:flmlu. X X X 

00.IBIWN 2: GAPACITACCONI llEL PERSONAi... Sí. No S:i No S:i lllo 
:¡ Tui Empl;,;t!Df imi2JIMEDTd:6 l};e;¡¡¡IUl!T..,S !(110'.Efiales� � ae;a-i:n111d2 �5 l'lal:1ill3(É!, X X X 
,11 O x-i:U:ra qR 511:, liablmllE5 OOl11nOO'f'Jl Cll el� . d2 lts ctje-fim_; lle la P.ll i:i¡éin:1 X X X 
1 a:e oo.--i;iBs !l'lii llEfS!lllil airaz en su p1P-:1Dd2 lifalla(p X X X 
8 c,.a1a D:rl 13 � a a n  111o

ta ll1!11cr a catll !l".S tire;;; ae•m3.'li!.'3 sali=f3ro::ri"¡¡ X X X 
OO.,Bl310N 3: IEVAL'IJACION DEI!. PER.30tMI.. Sí. No S:i No S:i lllo 

11 o:r:r;jjera Ul. ®2 ero.l!a su d2S1:m.peoo re:.'l.!113 ialllfiibli! pera la 'll.'!1am?3:wn. X X X 
10 a.i aS:n:¡ieiiu eEJ evau3!1>J OllfEt:nll!m:!Jl'.e ID su � r X X X 
10 Ol'.!:iBs Ul. �-toolt. coo 1115 reGU&i:• 13ttfa:E!i � a �  all � I X X X 
12 Es13:íece lM UII pl3rl a� ittlXn par,il aUlll"JlB'SII ¡ira!lltmiilall. X X X 

Observaciom.es (prec i sar  s i  h a y  suficte11cia): _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _  _ 

Op:i11ió11 de aplicabilidad::: Ap l i c ab l e  [ X ] Apl ical l l :e despl! lés d'.e correg¡iF I[ ] INo aplicabl'e· [ 

Apel l ia 'os y 1mimbr,es del j111ez v.aliaadOII': Mg¡. C a rmen  Milema Noblec i l la  Saaved'ra 

Espec ia l i dad  d'ell valida:dor: Mag is ter  e n  ·C1ie11cias Contallte.s y ! f inanc ieras

•�ruaamcia: El ítem oorresponde ,al conI>:¡:fu !eólrn fo:rmlll.-rlo. 
'Reoliwancia: El ítem es .apro i¡¡dJ para 1'!:piesi:!r..tar al ccmpo11Efrl:e o
dirrien.silÍn es¡:€CÍfil:iil da cct1Sffllclo 
'Cl;aridad: Se etf.'.elllE �ir, diruJHad aJyi¡¡na el B!!unaaofo d� • ::rn, es 
oonciso, E,'(.rnJ 'I di!e:fu 

Nota: Sllfii:iaria, se dki2 smenci3i cuaoo 11:G itsn.s ¡fai,teaoo.. 
son S!.lficie te;; para ID21fir l3J lirnatM 

liJNII: 112879565 

2 7  d e  dlciembre· de l  .�0-211 

!firma de l  Exoor to  l11formamte.



CERTIFICADO □E VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES 

N' DIMENSIONES I ítems Pertinencia1 Relevancia:.i Caridad:1 Su.nerer-.cias 
011.IENSIOH 1: HABILIDADES TECNICAS Sí No Sí No Sí No 

1 OX'Ei:l:ra cµe :u experi:rcia es un f.r,;v.r aa\e en el oesm» ae ;u p.res» ae ir.t,;j:, X X X 
2 u.·J. CfR si expe rcia 1e ti; ra fJciil:ml 0: ser rr..urit.i!Ea en w pue:l.O Cle traca)). X X X 
3 f'ate aaritl;:I ce'*  R.lnciones i!'ll'fflmc ; su p!R:l» ae tracap. X X X • o r E ®  CfJ: :u corw.iniEttiooottl'IDU)'e ae mal'l:f'3 ia'10ra0P. en S1J$ aCIJ\iaa!l5 Ja>:ratles. X X X 

OlllENSION l: HABILIDADES HUMANAS Sí No Sí No Sí No 
5 exis!e t.N 001!9;1a C()mun!.i:00 con '"5 ¡ef;wras ae c<ras a:e». X X X 
8 5e pM..ue\e ei::r;oa;o en  jpo en su ;rea de ttac.i.:o. X X X 
7 EM!e U'I áma iCOtal p."llpOO tfttra geratttes yflJ  X X X 
8 f.q;¡!íece 1.1r.a !tii:ioll dCU"-1 con sus  ae a:e; ae r- o X X X 

ll&IEH5ION ,: HABILIDADES CONCEPTlJALES Sí No Sí No Sí No 
9 exis!e tn m.nep   ae 1a i .ion en su PRffl ae  .  X X X 
10 OXEO:f8 CfR !U S1.1peMr ie trir.c1a 1a illbrmacion ne-:e--:aía para et tJJ:n aes.r110J.iimroo   

sus ac171i»ces aOOlii= 
X X 

11 Poso:e 1a  lady et criterio p n  S(ltXOOof   X X X 
12 a ,  si+Ef!Q{   ll/E'J3:-i,e,as p n  et rr.epa:'rien» ae su  a ae 11abajo. X X X 

Observaciones (precisar si hay s u f i c i e n c i a ) : - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ l Y  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ 

Apellidos y nombres del juez validador: Mg, Carmen Milena Noblecilla Saavedra 

Especialidad del validador: Magíster en Ciencias Contables y Financieras 

'Pertinencia: El Íben-oorre:spotdeal ooupto  fomnd.do. 
l-Rs,le,1ancia: El itanes ap,o;iiado para  r.r.ar al oompot1a,ie o 

1 dilrension especificad:! COl'ls!,,Jcto 
:Claridad: Se e 116: si11 dific<Jttad alg•.111a el Ef'l\,l O d  it:m, es 
oor.ciso, exacto ydftdo 

Nota: S1,1fici:ncia, sedioe swliciencii w;l'DO los items p"a11tados 
son SYficie:11tes para t'l:dir l i   n 

DNI: 02879565 

27 de diciembre del 2021 

Firma del Experto Informante. 



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO 
N' DIMENSIONES/ items PéJ'ti11eneia 1 Rtlev:u1da? Clál'id.ád' Suaerencias 

DIMEHSION 1: C>.PTACION D f l  PERSOKAl Si No Si No Si No 
1 Ccn,i:I :- q_11e .:um  .:on d r-,il Ce :,, puub Ce lteb:(o X ' X 
2 C«\,i:1 1!1,;_,., d pio:c:.o de  ele«i:fl s=r=n'i  que lo:- ll!¡:i::i•'Je,  1'19  el pelfil ne:c o X X X 
3 Cen:i:kt:- <¡ve :;;:- G:ir!!pei c , cpo1h1n el i d o  o:g:- udon:,1 de,de ,11 p.u:,t,o de !:,!!«P,. X X X • O «  Ud.qJe ,,.,oo.q:e!e iici:& :on11n r,:w, dhren:iSI elmo!!.-enloc'c v . ,  :e"eceicne:b. X X X 

OIM.ENSION 2: C;!.PACfTACK>N DEL PERSONAL Si No Si No Si No 
s Su entFleedo, irl•ielb 1uur,o! pi,e.:;.p;,ec,lSe,ymeleri e! enclc'c:-:noh<!c ,,.,ubli:!cde: X X X • Ccn,i:l :-,;_i.c !<.lllltb1ide:kc!,:cl!l!b,¡)  i:cti elb;rodc llc:-ctjelho:-de l'e U;ni:i ided. X X X 
7 Se ,:onili'otte 11n, p e e =  efic,:   ,11 p.¡c::!x) de !:r ejo X X X • O.,!!!,= 1, e:ip:i='.de:I p,=re re,,er e  o   hu,, Ce m=re  "'6: :l:eñ:- X X X 

DIM.ENSION 3: E\IALUACK>H DEL PERSONAL Si No Si No Si No • Ccn,i:1 , Vd. O. e e."91.:t  d c :cm?ff lo te"-ll!llfe\>cr« le  ere le.org,iiu,,::'en, X X X 
10 Su  'tl!!F e i.:. e, e<. 11Y.o -r 11le!!enle pcr ,_. ,upeñor X X X 
10 C«\,i:1 , \!d. que o,enla .:on lo:   : u  1,  e: p,:, .,1:.enur ,:,  11:6-.  X X X 
12 é:telile  Ud.  Fl"'- lle  :i:t!>Fete , em  :1J p»:,aofül!,i. X X ' 

Obs.ervaciones. (pre-cisar si hay s u f i c i e n c i a ) : - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -

Opinión de aplicab lidad: Aplicable [ X ]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ 

Apellidos y nombres. del juez validador. Mg: Miguel Ángel Anci Gonzales 

Especialidad del y¿lidador: MG. en Economía 

ONI: 29649070 

' rtinencia: El Ílem cores11oot1e alCOJ'IC.:ptO tefuiro r«rr.u1a-:10. 
 elevancia: El ítem es,11ro11iaco 11ara repc*Efltsr 31 cnrr neJ'lle o 
di-nensián específica del oonsU'Ucto 
'Claridad: Se entien4-e sn Cli6D'Jn3a ai;,Jna el enunc:Q-:10 <'el itan, es 
co.nci:o, exacooydireao 

Nota: Sutk nci;, se dt:€S";i;ienc:iicu;r.OO los ítems p¡an:ea®s 
son suflciente:-p;1a me(lr 1a dinensión 

27 de diciembre del 2021 

_ , J  

Firma del Experto Informante. 



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES 
N' OIMENSIONES/items PtJ·ti11eneia 1 Rt.leva11da? Clál'id.ad' Suaerencias 

01!.IEHSION 1: HABJLl>ADES TECNJCAS s; No s; No Si No 
1 Ccn,i:l ,q_11c :u e.rr...riellcic e, ll!lf-e(herc ,oe en d d ,nero 6eHpmlxl M IT ejo X X X 
2 C t t  Ud.q  "-J c , ;eri __c  k dele fY.li:fed * ,e.il!.'Jlf  , e , l .  !l.l)Ue! de ltcb,)). X X X 
J Tic   ci'cñ:l:id' de re, Nn , in t:e, e ,,. pue,b Ce lreb:fo. X X X • Ccn,i:1 ,,;_\le :u e-en,: i-- cc<'llri ,r. Ce m crc Í!111:re!)le cn:1o1: e:thY'Adc,l!bercl:le, . X X X 

DIM.ENSK>N 2: KABILIDAOES HUMANAS s; No Si No s; No • e»:!:c ur.e GOl'lc:ta «ll'n11i:eción con !11: jdeluie, de 07::,, i ::,, . X X X • Se pt=1m,e cllrcbcfl cn ui:o en ,11  de h'be  . X X X 
7 élO:!i: un dtnc le'bm,1 propici,  !re 9e. rr.e, y J,.r,.cl:n,iic, X X X • é ble<le 1111, • e ci ón c :ue:1, , " ,ll'l «tllP:ii c i e, dc i,:c,dc hb,jo X X X 

DIM.ENSK>N 3: KABILIDAOES CONCEPTUALES s; No s; No s; No 
9 élO:!i: un 111, o Y.c edo c'c 1, i iión e11 , i  Fuc:b c'c lreb(o. X X X 
10  n ,i:1 , q .. c :iJ )'JFC !e bm.dc le e.-¼fm e ci  n c t-e c * pe·, 4 b;ien dc:c!'l'ttl>á11ief!b   X X X 

:   o:tm! c de:- bt oreiec, 
11 Po: ce re c.ep,:02d y el erikto p:o-, ,:i1ito l)f'¡:r Ffd; c:- X X X 
12 Su :<1peñc:1  n:pofcil)f'¡,11  n:->:!e.::- re clmtj:remienl)4t ,.,, ftede !retejo. X X X 

Obs.ervaciones (precisar si hay s u f i c i e n c i a ) : - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -

Ophión de aplicabilidad: Aplicable [ Y Aplicable después de corregir [ ) No aplicable ( 

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Miguel Ángel Anci Gonzales 

Especialidad del validador · MG. en Economía 

1P$rtinen cia: El il:m corres1100-:1e alco.n ¡¡r.o teórico f«n-JJ1atlo. 
l:ftilevancia: El ítem esa11ro11iaco !)ata repr*Enm al co1r.p,,nent! o 
dbensi6n es11ecí6ca del oonsU'Ucto 
'Catiaad: Se entiende stl ai6DOJl!llll a una el enuncia-:lo C:I itan,es 
co.1ciso, exacto y directo 

Neta: Sutici:ncis, se a -s'lfflder!C9cuar.oo los ítems p1an1eaoos 
s0:1 suficientts psta meiJir 1a dinensién 

ONI: 29649070 

27 de diciembre del 2021 

Firma del Experto Informante. 



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO 

DIMENSIONES/ ítems Pertinencia1 Rele,-anciai Caridad:1 Sugerencias 
DII.IEN510H 1: CAPTACION OEl PERSONAL Si No Si No Si No 

1 OX'Gi:lefa q..e  e W 1  et paíl ce su p.P.m ce IJ'Slbajo X X X 
2 o:reo.ta CfR   ¡::ro:Eso ce se:&oo g.ntiza que t'5: a;pram  teng.in e1 pe!N nete$300 X X X 
3 OX'G0:1'8 cpe si.E  tensla; ¡port;n aiw» c izacianal su p,.J:::tD Cle nt1 0. X X X 
4 U!I. <JR SllS  as son oo t'a«1' <I  ar ffl0ITt:flXI ce s e t  sei aoo. X X X 

OI.IENSION 2: CAPACIT ACION DEL PERSONAL Si No Si No Si No 
5 a ,  anpNOOt imiert! te0.1SC6 p;a¡pu  y trm"al::: en Et Cles.nolo   $ijS N!Jiitl;E X X X 
6 CCrE"=f8 CJR si.G nat1li»cles ccmñ,_,J!!l <00 e110g10   IC6 cqe17m tre 1a t.llfti:ip;i:.»1 X X X 
7 coos0:18   pelSO!'la  ;az en su p!>=D oe ranap X X X 
8 0..8'.ta o:n 1a capa::iaao ¡ a i ;  taw a cat>J i.na torsa oe m;rsa sati:fat:t.cria X X X 

llll.lENSION 3: EVALUACION DEL PERSONAL Si No Si No Si No 
9 CCrEi:lera U1 OJe e"iflJ,;f su oe:etr,pe!')) ta11!3 ia'rorarJI: p;,a 1; o:g;in za:ion. X X X 
10 a ,  ae:arpeno   e '<lu3Cb consr.aueme pcr su  ,  X X X 
10 OX'Gi:lefa U1 CJSe o.a-.r;; o:n In$  ISO$ li::ct«es p;,a a c a n ? 3 f  ;,,J poJ.rililocl X X X 
12 Emtiece u i  un pian ae   para aum:!"',.;r su procruoii.iaoll. X X X 

Obse1Vaciones {precisar si hay s u f i c i e n c i a ) : - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -

Opinión d e  aplicabilidad: Aplicable [X J Aplicable después de corregir [ ] 

Apellidos y nombres del juez validador: Mg, Lizet Malena Farro Ruiz DNI: 45962909 

Especialidad del validador: Maes1ra en Administración de Negocios - M B A  

1Pertinencia: El ítem oorre:sportde al oonoep&, oeórioo fo!mulado. 
 1wancia: El item 6 ap,opiado  ra  r.tar al oompo!la'lle o 
dirrE:t1siótl especificad:! coi,s!Ncto 
:Claridad: Se el'r.:e11de sin difo.,llad algy11a el a,1,1n:ia:lo d  it=01, es 
oor.ciso,. exacfJo y drecfJo 

Nota: S1,1!ici:ncia, se dio: Micie11cia. e1.1ardo 10; itans p'allteados 
son s, 11tes para medir la cfrnetGxin 

No aplicable [ J 

27 de diciembre del 2021 

Firma del Experto Informante, 



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES 
NO DIMENSIONES I ítems Pertinencia1 Relevancia:.: CJaridad:1 Suaerencias 

OlllEN510N 1: HABILIDADES TECHICAS Si No Si No Si No 
1 OX'Ei:lefa CfJS' siJ experi:rcia es un factor aa\'e m ei oesa b ae :1.1 pues'XI oe 1raoap X X X 
2 u-·J. CfR su experi:!rcia le dll ra f3ai<lllll Cle ser rnulftiJEa en su puesr.o ae trata}). X X X 
3 Ti:r.e aari ¡¡j ce 1» l\lnáon5 inri:tem= 3 w puesi:o ae trataj,. X X X • OX'Eil:ra eµ, S'J con-Y.imatio cattl'IDU)'e ae manera fa'roratie en S'J$ oO'rui:13�� la>X'a"tles. X X X 

OII.IENSION 2: HABILIDADES l-ft.lMANAS Si No Si No Si No 
5 Exis!e t N   l l  C()munG:00 con ras ¡ef;wras de c<ras 3:eas. X X X 
8 se ¡nawe\-e ei 1rati.1}) en  jpo en su ;rea de naoofo. X X X 
7 ExGle tn cfma boCOral p,-opOO efttre geretttes yfll  X X X 
8 em«ece una ig¡¡:i:,n   coo sus  oe 3:e; ce r-=1b.3jo X X X 

ll&IEIISION 3: HABILIDADES CONCEPTlJALES Si No Si No Si No 
9 Ex!Sle m m.nep a:fl:0.8:)) ae la intrmi:i:>n en su PJ=10 ce 11al)aj,o. X X X 
10 OX'Ei:lefa CfR S!I stiperio, ie tri".cia la illf:lrmacion ¡¡ara El tr.al ClesEn"IO roo Ge 

sus d  e s  la001il:S 
X X X 

11 Pw.-tlicapiQlliOyelQileriopa-1 .r.W X X X 
12 a ,  si..peoof   D.re'J3:. i:leas p n  et  pa:ñen» Cle SU .c!ll de lr.lbajo. X X X 

Obseivaciones (precisar si hay s u f i c i e n c i a ) : - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] 

Apellidos y nombres del juez validador: Mg, Lizet Malena Farro Ruiz DNI: 45962909 

Especialidad del validador: Maestra en Administración de Negocios - MBA 

'Pertinencia: El ítiem oormpotde al OOflOo:p© tieórioo fO!fnuloOO. 
l:fuil8'tancia: El item es apropiado paira  pre:serJ.ar al oompo11arte o 
 irrer1sión especiñcad:I cons!l"Jcto 
 laridad: Se enf.er1d: siri dif>Cl'Jlla::I alg1,1r1a el e,i1,1r,ci-ajo del  :m, e ;  
oor.ciso, exac6J y áreáo 

Nota: S11fici:ncia, se dio: sllf>cienci; cuar.do los itans  artteou»s 
sori slJficietttes para medir la árnensxir1 

No aplicable [ J 

27 de diciembre del 2021 

Firma del Experto Informante. 



Anexo 6: Confiabilidad de los instrumentos 

VARIABLE 1: GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO 

Resumen de procesamiento de casos 

N 
Válido 30 100,0 

Casos Excluidoª o ,o 
Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento.

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,909 12 

Estadísticas de total de elemento 

Media de Varianza de Correlación 
escala si el escala si el total de 
elemento se elemento se elementos 
ha suprimido ha suprimido corregida 

VAR00001 42,97 56,792 ,817 

VAR00002 43,37 61,206 ,463 

VAR00003 43,07 57,582 ,685 

VAR00004 43,10 60,024 ,684 

VAR00005 44,27 65,444 ,109 

VAR00006 43,07 59,306 ,616 

VAR00007 43,00 54,276 ,845 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se 
ha suprimido 

,894 

,909 

,899 

,901 

,928 

,902 

,891 



VAR00008 43,10 54,645 ,766 ,895 

VAR00009 43,03 55,551 ,825 ,892 

VAR00010 43,27 57,789 ,694 ,899 

VAR00011 43,57 59,289 ,595 ,903 

VAR00012 43,40 56,041 ,721 ,897 

El cuestionario posee un índice de 0,909 lo que corresponde a una confiabilidad 
EXCELENTE 



VARIABLE 2: HABILIDADES GERENCIALES 

Resumen de procesamiento de casos 

N 
Válido 30 100,0 

Casos Excluidoª o ,O 
Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento.

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,943 12 

Estadísticas de total de elemento 

Media de Varianza de Correlación 
escala si el escala si el total de 

elemento se ha elemento se ha elementos 
suprimido suprimido corregida 

VAR00001 44,07 72,616 ,768 

VAR00002 44,00 72,621 ,809 

VAR00003 44,10 71,748 ,838 

VAR00004 43,97 72,309 ,856 

VAR00005 44,07 76,754 ,619 

VAR00006 44,20 72,924 ,776 

VAR00007 44,47 74,947 ,653 

VAR00008 44,17 76,006 ,649 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

,937 

,935 

,934 

,934 

,941 

,936 

,940 

,941 



VAR00009 44,20 71,545 ,833 ,934 

VAR00010 44,27 71,720 ,673 ,941 

VAR00011 44,00 73,034 ,749 ,937 

VAR00012 44,33 71,816 ,673 ,941 

El cuestionario posee un índice de 0,943 lo que corresponde a una confiabilidad 
EXCELENTE 



Anexo 7: Valores de correlación - Rho de Spearman 

Valores de correlación de Rho de Spearman 
Valor de Rho Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0.9 a -0.99
-0.7 a -0.89
-0.4 a -0.69
-0.2 a -0.39
-0.1 a -0.19

o 
0.1 a 0.19 
0.2 a 0.39 
0.4 a 0.69 
0.7 a 0.89 
0.9 a 0.99 

1 

Correlación negativa muy alta 
Correlación negativa alta 
Correlación negativa moderada 
Correlación negativa baja 
Correlación negativa muy baja 
Correlación nula 
Correlación positiva muy baja 
Correlación positiva baja 
Correlación positiva moderada 
Correlación positiva alta 
Correlación positiva muy alta 
Correlación positiva grande y perfecta 



Anexo 8: Base de datos 
Cuestliiona1nio 

VAHIABLE1 
D11 

PARTICIPANTE �•1 p2  3 !14 Total 
1 '1 4 j 4 11!; 
:2 5 4 = j '116 J, 4 -5 -5 ·1r7· 
3 '1 =· 5 .. '118 1 = -5 -5 16 " J. 5 4 4 117 ,4 'I " 16 
-5 4 2 5 d '1!5 1 ,4 " 1>3-
6 4 ;; ;; , 1!4l 2 4 " ¿ ·1,4 
7 .. = 4 4 117 4 4 "' " 1"6 
a J. 4 =  . 18 .J, 4 ¿ ¿ ·15 
,3 2 3 2 2  ;; 2. 1 1 7 
10 5 4 5 = ·1,:1 4 = -5 .s 19' 
11 J. = e 4 118 1 = .; 5 16 
12 5 d = 4 '118 3 5 -5 5 18 
13 J. = 5 j 118 1 5 .5 5 16 
1"1 3 A d 4 11!5 3 4 " <l 1l5 
15 5 2 5 =· 117 1 = -5 1 112 
16 4 4 4 4 11!; 1 4 " a 1'3 
17 5 4 =· 4 '111! 3 4 -5 5 1f7 
1,3 5 4 = =· 1r:I 2 = -5 5 ·1r7 
19 2 3 2 3 ·10 3 2 1 2 8 
<>J 5 = = =· 20 = 5 -5 5 21) 
21 5 2 5 =· 17 1 = -5 5 16 
22 5 E 5 5 20  ;; 4 5 5 ·1r7 
23 3 3 .a. 3 13 3 4 .3 3 1'3 
24 5 4 2 = ·116 3 E "" a ·16 
2'5 5 d 5 4 '118 3 = .; -5 18 
26 4 4 4 4, 116 ;; 4 "' <l 1l5 
27 4 4 -<I , '116 = E ·=· .5 21) 
2a 5 E E =· 20 4 4 "' "' 1.6 
29 '1 4 3 3 1,4 3 ;; 3 3 1i2 
;':>J 3 3 3 ;; 12 ,4 4 <l " 1.6 
51 4 o ., , '116 3 4 " 1,5 
32 5 , =· 5 1:1 ,4 E, .5 .s 19! 
3'3 5 • =· = H ' 1 E -5 5 1.6  5 3 4 4. 116 3 ;:, .; -5 '18 
 5 5 4 = E, 1:1 2 E .s 5 1f7 
c,:j 2 ;; 2 3 ·10 3 2 1 2 8 
37 5 4 4 , 117 3 2 ., 5 15 
3d 4 4 E E '18 3 4 " " "t5 
33 2 3 2 2  .J, 2 1 1 7 
.!JJ 4 ;; ;; 114 2 4 "' ¿¡ 1'.-4 
41 4 E 117 A 4 " , 16 
42 5 E, 118 j 4 -5 5 18 
43 .!. 1i; .J, ,  a 1l5 
44 4 11!; ;; 'I a "' 15 
4-5 5 " ' '117 3 2 5 5 15 
4,5 5 E E, 1:1 4 E -5 5 n 
47 5 ., 5 4 118 .J, 5 -5 5 111· 
d,3 3 ;; ;; 3 ·12 4 4 <l ¿¡ 16 
4,3 5 ;; 4 4 ·1¡; 3 5 .; 5 18 
E,J 5 =· E, E 20 E E -5 5 21) 
51 a ,4 E E 18 .J, 4  " 15 
52 2 ;; 2 2.  3 2 1 1 ·7 

0 3
¡:¡9 P10 �·11 �•12 " " " J. 

-5 3 " J. 
5 " " 5 " " " J. " ¿ " 3 
¿ 2 :2 3 " " " 4 
5 3 ,:. J. 
1 2 2 1 
.s -5 :2 J. 
5 <l " 5 
5 .s 5 J. 
-5 " , 5 
3   3 J. 
5 5 3 1 
a " 2 5 
5 ,3 " 4 
5 " " 4 
2 2 ,3 2 
.5 -5 5 5 
5 ·5 3 J. 
¿¡ ,• 5 
3 3 3 3 
¿; .,_ 3 4 
-5 ·5 5 5 
<l 3 3 4 
,:. ,! , J. 
.5 -5 5 5 "' " .! J. 
3 3 3 3 " 3 3 4 
.; 5 2 4 
5 5 3 J. " .; " 5 
5 ¿ ¿¡ J. 
2 2 3 2 
5 .s " 3 
5 3 " 4 
1 2 2 1 
¿¡ 2 2 3 
¿ ¿¡ ¿¡ J. 
5  5 4 
¿; 3 3 J. 
"' " a J. 
-5 .; a 3 
.; -5 2 4 
5 -5 5 J. 
3 3 3 3 , -5 ¿¡ 5 
.5 -5 5 5 
.; 3 ¿; 4 
1 2 2 1 

Total 
TOTAL 

16  ¿ - ¡ ·  

1 6  51 
118 5.t 
16  -"9 
15  .!:J, 
11 .35 
1 6  .;:.5) 

16  .::.s 
tG 22 

16  .5,4 
18 52 
1� 5!: 
18 5.2 
1-4 <ld 
1-4 a 3  
15    
16  -51 
17 -5;1, 

s :27 
:w 6� 
fiT 5t 
17 =
12 .JE, 
15  .::.7' 
21) 56 
1-4 "'" 
1 6  52 
21) �5E 
1 6  ,:2 
11.2 " [
1-4 .::.s 
16  .54 
17' 5G 
1,8 .';2 
11·:r  53 
s :2}" 

11'7 .:!9 
16  .1:9 
tG 22' 

11 39 
16  ,:o 
18 5 d  

1-4 , ' C  

16  ,:;.7 
17  ;  
16  .54 
1� 5E 
12 <:ij 
18 5.2 
21) 6Il 
1 6  ¿ 9
tG 22

'AL 
AL 
'AL 
'AL 

o 
o 
o 
o ,., EDI ,,., 'AL· E 10
o 
o 

'
AL

· 

BA ~º.. , ... , ... ,. .. , 
o 
o 
o 
o 

M 
M 
M 

E 1 
EDIO 
E 1 
TO AL .. ,. o 

BA -º
o ... , 

AL' 
AL. 

o 
o 

M E 1 
AL. o 

TO 
E 1 
TO 

AL. 
M 

'AL 
'AL· o 

EDIO 
E 1 
EDIO 

M 
M 
M 
AL 
AL 
'AL· 
AL 

o 
o 

TO 
o 

BA 
AL. 

-º
o .. , o 

El,', -º
M E 1 ... , ... ,. o 

o 
M 
AL 

EDIO 
o 
o 
o 
o 

.AL 
AL. .. ,
1,11 EDI 
AL. 
'AL 
AL. 

o 
TO 
TO 

BA -º 



5J 5 4 
5<l 5 4 
S.5 4 4 
55 4 2 
s, 3 4 
s, 5 2 
53 5 a 
6J 5 J 
61 2 3 
62 4 3 
6J 5 : 
6.< .1 : 
6.5 5 : 
66 5 4 
67 5 J 
63 .! 2 
63 3 a 
71J 5 2 
71 .! J 
72 5 J 
7J 2 3 
7" .1 : 
75 5 :, 
76 5 3 
77 4 4 
,a 5 :, 
n ¿ 5 
c,J 5 2 
ó1 5 a 
<>2 3 3 
&3 .1 J 
8d 5 : 
i:--5 .! 3 
00 .1 4 
ó7 4 5 °'' 5 5 
63 .1 4 
 J 3 4 
91 5 2 
92 .1 2 
93 J a 

5 2 , -
95 5 4 

J 4 
97 J 3 
95 J 4 
93 5 3 
1or 4 5 
11J1 .1  . 
10:? 5  
1,n .! J 
11]4 2 3 

= 
d d 
J j 
5 d 
J d 
5 = 
5 j 

5 : 
z 3 
3 .! 
5 : 
J d 
d J 
j a 
5 4 
5 d 
d J 
5 : 
J J 
5 : 
2 3 
J 4 
5 : 
J d 
3 3 
5 :: 
5 J 
5 = 
5 : 
3 3 
J J 
5 : 
3 j 
J 
d J 
J J 
4 4 
J d 
5 : 
5 J 
3 3 
e e 

-   = j 

3 3 
3 3 
J d 
4 4 
J
4 !. 
j j 

5 5 
2 2 

18 
17 
16 
15 
15 
17 
18 
13 
10 
14 
20 
'17 
18 
17 
18 
15 
15 
17 
1G 
13 
10 
17 
20 
16 
14 
20 
18 
17 
13 
12 
1G 
20 
14 
16 
'17 
18 
16 
15 
17 
15 
14 
17 
18 
14 
12 
1C 
1, 
17 
17 
18 
18 
3 

J J 
3 z 
1 J 
1 d 
;; J 
1 5 
3 5 
2 : 
3 2 
z J 
: 5 
d a 
d J 
3 z 
3 J 
1 a 
3 J 
1 5 
3 J 

: 
3 2 
J a 
: : 
J = 
J 3 
3 4 
1 5 
1 5 
J 5 
J J 
3 J 
J .! 
2 J 
1 J 
a J 
d J 
J J 
3 J 
1 5 
1 J 
J   
1 : 
3 s 
J 3 
4 4 
1 4 
3 = 
a j 
a J 
j j 

l j

3 z 

5 5 
; 5 
¿ ¿ 
.;; ¿ 
¿ <! 
o 1
5 5 
5 5 
1 2 .. <l 
5 5 
¿ d - 5 
5 5 
5 5
!. <l 
!. I! 
5 1
.! !. 
5 5 
1 2 
!. ¿ 
; 5 
- 5 
J 3 - 5 
5 5 
5 5 
5 5 
4 <l 
!. ! 
5 5 
¿ " .. ' 
¿ ¿ 
5 5 
.! <l 
¿ I! 
5 1 
¿ !. 
J 3 

_.s 5 
5 5 
3 3 
!. 
! . !. 
5 5 
¿ <! 
!. I! 
5 5 
!. 
1 1 

17 5 
15 .; 
13 ¿ 
13   
15 J 
12 = 
111 5 
17 5 
11 2 

t4 ¿ 
20 ; 
11: ¿ 
111 s 
15 5 
f 7  5 
13 ¿ 
15 3 
12 5 
15 ¿ 
17 ; 
a 2 
1& ¿ 
20 5 
111 d 
12 ¿ 
17 ¿ 
1& 5 
1& 5 
13 5 
1& 3 
15 ¿ 
17 ' 
1.4 ¿ 
13 ' 
11: ¿ 
18 5 
15 ¿ 
15 .J 
12 5 
13 
12 - - - - ¡
11: _5 

- - 1 8 5 
12 - ,  

. - : : .1& 3 
13 !. 
18 !. 
11, !. 
1& !. 
18 5 
15 5 
7 1 

  ' 
2 '

¿ J = J 
5 
!. 

2 3 
2 2 
s 5 
¿ ¿ 
¿ 5 
5 ' 
3  
!. d 
.! 3 
; - - - - - - - j  .. ¿ 
4 .. 
2 3 
¿ .. 

.s 
5 ! 
  <l ' d 
¿ ' 

J 
s 2 
J 3 
3 3 
!. !. 
2 2 
¿ 2 
! ' .. s
.! 
! 3 = 3 
!. -

7 3 
5 5 
¿ !. 
3 J 
!. 2 

  ' ' 
!.  
!. 5 
3 !. 
2 2 

.! 1& 
3 17 
5 15 
3 15 
4 14 
1 14 
4 13 
.! 17 
2 3 
3 11 
5 20 
.! 1& 
4 111 
3 17 
4 1& 
3 15 
.! 14 
1 14 
4 1& 
4 17 
2 3 
.! 1& 
5 20 
5 18 
4 1& 
5 17 
5 18 
.! 17 
4 1& 
3 12 
4 14 
5 17 
3 11 
5 15 
.! 1& 
4 18 
4 1& 
4 14 
1 14 
3 15 
J 1& 
J 17 
J 13 
J 11: 
3 12 
5 15 
5 18 
4 1& 
4 1& 
4 18 
J 1& 
1 G 

RANGOS 
12-24 BAJO 

: 1  
 s 
¿3 

¿J 
s: 
5"3 
2 i  
3 ;  
ot 
 ; 

¿ ;  
51 
, 3  
!.4 
!.3 
! 7
53 
2 "  
 ; 
ot 
::z 
¿;z =
52 
St 
5:J 
.<t 
! S
S,.j 
3; 
44 
.!S 
  "' 
! J  
!J. 

5C 
S! 
:.z 
 t 
! . l
E2 
.::s. 
.:!S 
54 
�5 
22 

25-36 MEDIO 
37--48 ALTO 
49-60 MUY AL TO 

ALTO 
ALTO 
PIEDIO 
MEDIO 
P."EDIO 
MEDIO 
ALTO 
ALTO 
BA..O 
"'EDIO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
PIEDIO 
P.'EDIO 
PIEDIO 
ALTO 
ALTO 
a;,_o 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
MEDIO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
"'EDIO 
"'EDIO 
ALTO 
'-'EDIO 
P,'EDIO 
A L r o  
ALTO 
ALTO 
"'EDIO 
MEDIO 
PIEDIO 
P,IEOIO 
ALTO 
ALTO 
P."EDIO 
'-'EDIO 
P,'EDIO 
ALTO 
JJ.TO 
ALTO 
ALTO 
ALTO
ª"'-º 



Cuestionario 
VARIABLE2 

01 
PARTICIPANTE otJ J)1;:l; 015 ... Total 

1 ' ' ' • " J ' 2 ' 
2 3 J J ' 12 J 2 2 ' 
J ' ; s • ,, ' ' ' ' ' • 1 1 , 4 J 1 2 1 
s ' ; s 5 ,. ' ' ' '• ' ' ' • " ; s ; ', ' ' ' ' 1C ' ' J '., ' ' ' • ,. ; ' ' ' 
9 ' ' ' • ,. ; ' ' ' 
10 ' ; ; ' ,, ; s ; ' 
11 ' ' J • 1S ' ' ' ' 
12 ' ' ' • ,. J J J ' " s ' s s ,, ; s J 3" 2 J J • 12 ' ' ' ' 
1:, ' ; J ' 18 J ; J ' ... ' ' ' ' , . 2 ' ' '
17 ' ; s ' ,. ; ; ; ' •• $ ; s ' ,. ; ' ; ' 
19 2 2 2 2 • J J J 2
20 ' ; s ' ,. ; ' ; '
21 ' ; s ' ,. ; s J '
22 ,, ; s ' ,. ' ' ' ' 
23 ' ; s ' ,, ' ' ' ' " ' ' ' ' " ' ' ' '
2:, ' ' ' • 17 ; s ; ' "· ' ; s ' ,, ' ' ' ' 
27 ' ; s ' ,. ' ' ' ' ,. ' ; s ' ,. ; ' ; ' " ' ; s ' ,. ' ' ' ' 
JO ' ' ' , ,. ' ' ' ' 
JI ' ; ' ' 17 ' ' J ' " ' ' J ' ,. ' ' ' ' " ' J J 3 12 J 2 2 ' " ' ' ' ' ,. ' ' ' '
J!, ' ' ' ' ,. ; ' ' '" ' ' s • ,, ; s J ' 
37 2 J J ' 12 ' ' ' ' 
,e. 3 J J 3 12 J 2 2 ' ,. ' ' s ' ,, ; s J 3'º ' ' J ' ,. ' ' ' ' " ' ' ' , " ; ' ' ' 
, 2  ' ; ' ' 17 ' ' J ' ,, ' ' s ' ,, ; s J '" 2 J ' ' 12 ' ' ' ' 
.::, ' ; s !:; ,. ; s s ' ,. ' ; s ' ,, ' ' ' '" ' ; s • ,. ; s ; ' ,. ' ; s ' ,, ' ' ' ',. ' ' ' • ,. ' ' ' ' 
;o ' ; s ' ,, ' ' ' ' 
; ,  ' ' s ' ,, ; s J 3 

03 
<>21 .,, p2J ,, ' J ' 

11 ' ' ' " ' ' ' 
1 1 1 1 ,. ; s '

20 ; ; '
1$ J ' 3
17 ' ' ' 
17 ' ' ' 
20 ; ; ' ,. J ' ',, ' ' ',. ; s ' ,. J ' ',. ; 1 '
14 ' ' 2
20 ; ; '
18 ; ; '
11 2 J 3
18 ; ; ',. ' ' ' " ' ' ',. ' ' ' ,. ' ' ' 
20 ' s ' ,. ' ' ' ,. ; s ' 
18 ; s ' " ' ; . ,. ' ' ' ,. ' s ' ,. J ' ' 
11 ' ' ' ,. ' J ' 
17 ' ' ' ,. ; s ' ,. J J ' 
11 ' ' ' ,. ; s ' " J ' ' 
17 ' ' ' ,. ' s ',. ; s ' ,. J J ' 
20 ; s '" ' ' '
20 ; s ',. ' ' ' ,. ' J ',. ' ' ' ,. ; s ,, 

•" Total ' 1S 
J 1S ' 17 

2 s 
; 20 
; 20 
J 1$ ' ,. ' " 
; 20 
J 14 
J 1S 
; 20 ' 14 
1 12 ' 14 
; 20 
; 20 
2 10 
; 20 ' 17 ' ,. ' 17 
; 17 
s ,. ' 17 
; 20 
; 20 
; 20 ' ,. ' 17 
J 14 
J 1S 
J 14 ' 1S 
; 20 ' 14 
J IS 
; 20 
J 14 ' 1S ' 17 
; 20 ' 14 
; 20 ' 17 
; 20 ' 17 
J 14 ' 17 
; 20 

TOTAL 
,. 
JS 
;2 ,. 
; •  
ó6 " 
,9 
,9 
;9 
;:l:5 
;:l:4 
s; 
, 2  ,, " •• ,. 
29 
;s  
3J 
32 
52 
,9 
SS 
32 " 
SS 
SS ,. 
,9 
;:l:5 
J8 ,. ,. 
SS 
, 2  
JS 
s; 
, ;  ,. 
,9 
s; 
, 2  •• 
;2 •• 
32 
46 
;2 
SS 

' MEDIO 
\<EDIO 
ALTO 
5A:O 
ALTO 
ALTO 
!.lé:010 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
MEDIO 
MEDIO 
ALTO 
MEDIO 
MEDIO 
MEDIO 
ALTO 
ALTO 
5A:O 
ALTO 
ALTO 
Al.TO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
MEDIO 
MEDIO 
MEDIO 
ALTO 
ALTO 
MEDIO 
MEDIO 
ALTO 
MEDIO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
MEDIO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
MEDIO 
ALTO 
ALTO 



52 : 
53 s 
5J 5 
55 1 
56 : 
S i  d 
56 5 
C'l°' ... :: 2 
6C 3 
61 J 
62 : 
63 d 
6d J 
65 J 
66 d 
61 d 
66 4 
69 d 
7 r  J 
71 d 
72 J 
73 : 
74 5 
75 s 
76 1 
77 e 

n 
7S 5 
oC a 
81 : 
62 1 
83 s 
6J : 
85 : 
66 J 
87 ,4 
8E d 
65 J 
9¡; : 
91 d 
92 J 
93 J 
94 : 
r.¡c 5 
96 : 
97 j 

96 J 
9; : 
100 1 
11)1 - - 4
11J2 d 
10;; d 
11).1 5 

5 5 
5 5 
5 5 
1 1 
.1 5 
.1 ,l 
4 5 
3 J 
3 3 
.¡ J 
5 5 
4 ,l 
.1 , l  

4 , l  

11 , l  

4 , l  

4 J 
4 
5 , l  

.1 , l  

11 3 
5 5 
5 5 
5 5 
1 1 
5 5 
4
5 5 
11 , l  

5 5 
1 1 
5 5 
5 5 
5 5 
11 J 
4 , l  

11 
J. 
5

1 - '
5 

,1 , l  

.1 a 

.¡ ! 
5 5 
5 5 
5 5 
5 d 
.1 
s 5 
1 1 
.1 
5 d 
5 <l 
5 5 

: 2(1  

s 2(1  

s 2(1  

1 4 
: 13 
d 1G 
5 13 
d 12 
3 12 
J 15 
s 2 ( 1  

d 1G 
J 1G 
d 1G 
d 1G 
4 1G 
d 15 
d 1G 
J 17 
d 1G 
J 15 
s 2(1  

s 2(1  

e 2 ( 1  

1 4 
J 13 
d 1G 
: 2(1  

d 1G 
e 2(1  

1 4 
: 2(1  

5 2(1  

: 2(1  

J 15 
4 1G 
d 1G 
d 1G 
d 1S 
d 1G 
a 1G 
J 1G 
: 2(1  

5 2 ( 1  

5 2(1  

J 17 
J 1G 
4 13 
1 
, l  1G 
, l  17 
<l 17 
5 2(1  

4 2 
5 ,. 
5 ,. 
;; 1 
5 5 
;; ,. 
5 
.! ,. 
3 2 
J ¿ 
4 ! ' 
4 ' 
5 5 
.l ,. 
;;   
J ' 
J ' 
J ,. 
3 3 
.l ' 
5 -
5 
4 ,. 
;; 1 
J ! 
5 �
5 ¿ 
3 ! 
.1 -
;; 1 
J 2 
5 ! 
.1 
4 ¿ 

5 
5 ! 
5 ' 
.! ' 
5 ¿ 
5 -
3 3 
s ' 
J ' 
.1 2 
.1 ! 
3 3 
.1 ' 
;; 1 
5 s 
.! ' 
.1 ' 
5 -

2 

. 
2 
3 
2 
3 
; 
2 

! 
  '
e 
! 
2 
! ' 
3 
3 
! 
5 
5 ,. 
2 

  -
2 ,. 
2 
2 
5 
  ,. 
! 

! ,. ' 
3 
5 
.: 
2 
3 
3 
!. 
2 
.:, 
3 
3 

: 13 2 1 : 
J 18 5 5 : 
j 18 5 5 5 
1 7 1 1 1 
3 1G 5 5 : 
J 13 .1 ,) j 
3 1G 5 5 s 
j 1G ;; 3 : 
J 11 , l  ,l d 
a 1G ;; : 
4 1G 5 5 : 
J 17 .¡ 3 
.l 1G .¡ J J 
: 20 5 5 : 
J 1G ,l J 4 
J 13 .¡ .) 4 
J 1G 3 , l  d 
J 1G .1 3 J 
J 15 4 5 d 
j 13 , i  , l  4 
a 1G ;; a J 
: 20 5 5 : 
: 20 5 5 : 
J 1G 5 5 s 
f 7 1 1 1 
J 1G .¡ : 
J 17 .1 3 
J 18 5 .s : 
J 13 .1 3 J 
J 1G 5 5 : 
1 7 1 1 1 
5 13 2 1 5 
a 18 5 5 : 
J 1G s 5 : 
J 1G ;; ,. J 
: 20 5 5 : 
d 17 .¡ d 
.! 17 .1 ! J 
J 1G 4 ;: : 
d 17 4 ¿ .! 
.! 17 ,1 J 
.! 13 .¡ J J 
d 18 5 5 5 
d 1G 5 5 5 
: 13 2 1 s 
.! 15 .¡ 5 J 
d 13 .1 .! J 
d 1G 4 ! :
1 7 1 1 t 
: 20 5 5 : 
J 15 4 5 J 
.1 15 4 5 d 
: 20 5 5 : 

1 , !2
5 20 : 6  
5 20 :o 
2 5 16 
5 20 55 
.1 15 , . !  
5 20 : 5  
.1 14 ! 2
3 15 3ó 
3 14  5 
s 20 56 
.1 15 ! 8
3 14 .!6 
5 20 :6 
3 14 ,e, 
.¡ 15 ¿4 
3 14 ¿5 
;; 14 ,;5 
.1 17 , 9  
3 15 , ,  
3 14  5 
5 20 '50 
5 20 60 
5 20 :'6 
2 5 16 
.1 17 52 
.1 15 "-8 
5 20 $6 
.¡ 1S !.1 
5 20 :6 
2 5 16 
1 ,  2 
5 20 56 
5 20 :6 
;; 14 <.5 
5 20 56 
.1 1G , g  
.1 1G <9 
4 17 : 2  

-

.1 1G  9 
4 1G é:9 
;; 15 ,.1 
5 20 56 
5 20 :6 
1 9' !2
.1 17 ! 9
;; 15 <4 
4 17 52 
2 5 16 
5 20 :6 
.1 17 .!9 
4 17 ¿9 
5 20 óO 

RANGOS 
12-24 BAJO 
25-36 MEDIO 
37-48 AL TO 
49-60 MUY AL TO 

\IEOIO 
ALTO 
ALTO 
5A..0 
ALTO 
\IEOIO 
ALTO 
\lcOIO 
\IEOIO 
\IEOIO 
ALTO 
ALTO 
\lcOIO 
ALTO 
\lcOIO 
\IEOIO 
\lcOIO 
\4co10 
ALTO 
\IEOIO 
\IEOIO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
3 ..... 0 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
\lcOIO 
ALTO 
3 A O  
\IEOIO 
ALTO 
ALTO 
\lcOIO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
\4EOIO 
ALTO 
ALTO 
\lcOIO 
ALTO 
\4co10 
ALTO 
3," 0 
ALTO 
ALTO 
ALTO 
ALTO 



Anexo 9: Evidencia de los resultados programa TURNITIN 
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