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Resumen 

La experiencia tiene por objetivo general, de determinar en qué medida las habilidades 

gerenciales se relacionan con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

municipalidad provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024, la que se 

desarrolló teniendo presente el tipo de investigación aplicada, grado de investigación 

descriptivo y correlacional, con una muestra censal de 141 trabajadores administrativos, 

contando por instrumento dos cuestionarios tipo Likert, una para cada variable, teniendo 

por dimensiones para la variable habilidades gerenciales: habilidades técnicas, 

habilidades interpersonales, habilidades conceptuales, en tanto para la variable 

desempeño laboral: desempeño contextual, desempeño de tareas, desempeño actitudinal; 

en la investigación se tiene como resultado del coeficiente de correlación de Tau_b de 

Kendall aproximado a 0.950 donde las habilidades gerenciales se relacionan directamente 

con el desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024; mientras que las habilidades técnicas se 

relacionan efectivamente con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

municipalidad provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024, teniendo 

como resultado de 0.950 coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall; por otro lado 

las habilidades interpersonales se relacionan directamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento de 

Ayacucho, 2024, con el resultado del coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall 

aproximado a 0.936; por otro lado las habilidades conceptuales se relacionan 

directamente con el desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024, con el resultante del 

coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall muy próximo a 0.939. 

Palabras claves: habilidades gerenciales, desempeño laboral. 



xiii 

 

 

 

Abstrac 

The experience has the general objective of determining to what extent managerial skills 

are related to the job performance of the administrative staff of the provincial municipality 

of Huamanga - department of Ayacucho, 2024, which was developed taking into account 

the type of applied research, degree of descriptive and correlational research, with a 

census sample of 141 administrative workers, counting per instrument two Likert-type 

questionnaires, one for each variable, having as dimensions for the managerial skills 

variable: technical skills, interpersonal skills, conceptual skills, while for the job 

performance variable: contextual performance, task performance, attitudinal 

performance; the research results in the Kendall's Tau_b correlation coefficient of 

approximately 0.950 where managerial skills are directly related to the job performance 

of the administrative staff of the provincial municipality of Huamanga - department of 

Ayacucho, 2024; While technical skills are effectively related to the job performance of 

the administrative staff of the Provincial Municipality of Huamanga – Department of 

Ayacucho, 2024, with a Kendall Tau-b correlation coefficient of 0.950, interpersonal 

skills are directly related to the job performance of the administrative staff of the 

Provincial Municipality of Huamanga – Department of Ayacucho, 2024, with a Kendall 

Tau-b correlation coefficient of approximately 0.936. Conceptual skills are directly 

related to the job performance of the administrative staff of the Provincial Municipality 

of Huamanga – Department of Ayacucho, 2024, with a Kendall Tau-b correlation 

coefficient of approximately 0.939. 
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Introducción 

En general, las entidades públicas están enfocadas en otorgar servicios a los 

usuarios identificados como público objetivo, quienes se muestran insatisfechos por el 

accionar de los empleados, donde sus habilidades y conocimiento no son bien utilizadas, 

debido a que muestran cierta resistencia en cuanto a comunicación, crear un ambiente 

positivo y de dirección, la que genera o dificulta el logro de objetivos institucionales. 

En expresión de Palmar y Valero (2014), “en la administración pública es 

necesario que el personal que ocupa los diferentes cargos, en distintos niveles, posea las 

competencias acordes con las funciones que deben cumplir dentro de las instituciones” 

(p. 160), toda vez que fueron diseñadas para la atención de servicios a la ciudadanía. 

Es así, que en la experiencia de Eguizabal (2023), en las municipalidades se 

percibe poco compromiso de parte del recurso humano, “limitadas participaciones e 

iniciativas en la toma de decisiones en resolver los problemas y resistencia al cambio, 

hecho que genera bajos porcentajes de cumplimiento de metas establecidas por la 

municipalidad, esto a falta de una dirección con capacidades” (p. 3). Lo que hace que la 

insatisfacción se incremente, por un lado, y por otro lado el desempeño del personal 

genera desconfianza, la que deteriora la imagen institucional. Entonces, lo que existe aquí, 

es la escasa internalización del perfil del profesional y el desempeño. 

Por lo que razón tiene Castro y Ramos (2022), cuando señala que “las 

Municipalidades carecen de la presencia de habilidades gerenciales, situación que genera 

un inadecuado desempeño laboral al contar con funcionarios agotados, que no conocen 

adecuadamente sus funciones, no llevan a cabo sus actividades en el tiempo idóneo” (p. 

11), con actitudes inadecuadas de atención al ciudadano, observándose además el escaso 

control por parte de la organización. 
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A la cual no es ajena la municipalidad provincial de Huamanga, donde se aprecia, 

la debilidad por las habilidades técnicas para adaptarse a los cambios tecnológicos, escasa 

capacitación para afrontar tareas específicas, el colega de trabajo apoya cuando dispone 

de tiempo, el empleado pocas veces interactúa con las demás áreas de trabajo. Por otro 

lado, la integración entre colegas de trabajo no es adecuado, así como el compromiso con 

la institución no es notorio, donde pareciera que los puestos de trabajo no fueran lo 

suficientemente necesario para cumplir con los objetivos institucionales, razón por la cual 

no se logran las actividades planificadas. 

Es por ello que se formuló el problema general en el siguiente sentido: ¿En qué 

medida las habilidades gerenciales se relacionan con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento de 

Ayacucho, 2024?, seguido de los problemas específicos: ¿En qué medida las habilidades 

técnicas se relacionan con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

municipalidad provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024?; ¿En qué 

medida las habilidades interpersonales se relacionan con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento de 

Ayacucho, 2024?, y ¿En qué medida las habilidades conceptuales se relacionan con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024? 

Donde el comportamiento de las variables, habilidades gerenciales y desempeño 

laboral, desde el punto de vista teórico, significa la sistematización, esto es el 

ordenamiento teniendo a la vista sus dimensiones. Los cuales, al estar presente en la 

municipalidad provincial de Huamanga, constituyen el espacio institucional de aplicación 

a través del personal administrativo. Por otro lado, en el aspecto metodológico, destaca la 
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forma de acopiar información primaria a través de cuestionarios; los mismos que fueron 

procesados para logra por resultado el nivel descriptivo e inferencial de estudio. 

Pues, a fin de abordar los problemas, en un primer momento se tiene el objetivo 

general: determinar en qué medida las habilidades gerenciales se relacionan con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024; seguido por los objetivos específicos: 

determinar en qué medida las habilidades técnicas se relacionan con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento 

de Ayacucho, 2024; determinar en qué medida las habilidades interpersonales se 

relacionan con el desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024; y determinar en qué medida 

las habilidades conceptuales se relacionan con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento de 

Ayacucho, 2024. 

Las que dieron lugar a las hipótesis, siendo así la hipótesis general: las habilidades 

gerenciales se relacionan directamente con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento de 

Ayacucho, 2024; las hipótesis específicas: las habilidades técnicas se relacionan 

directamente con el desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024; las habilidades 

interpersonales se relacionan directamente con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento de 

Ayacucho, 2024, y las habilidades conceptuales se relacionan directamente con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024.  
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Para tal efecto, la tesis se encuentra ordenada a partir de la revisión de literatura,  

los materiales y métodos, seguido por los resultados, la discusión, las correspondientes 

conclusiones y recomendaciones. 
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I Revisión de Literatura 

1.1  Marco histórico 

En expresión de Veschi (2018), la disposición de la habilidad se remonta a “la 

historia del hombre y de sus antepasados.  La muestra más fidedigna se remonta a 

millones de años atrás, unos 2.4 aproximadamente, al llamado Homo hábiles, considerado 

hoy el homínido y antepasado más antiguo de los humanos” (párr. 4). Eran capaz de 

construir herramientas y manipular objetos. 

Por su lado, Huamán (2016) refiere que el origen “se remonta a Salter, hacia 1949, 

que es considerado uno de los padres de la terapia de la conducta” (párr. 3); esto es, el 

comportarse en los diversos ámbitos de la vida. 

Según Martínez y Cerna (2023), como parte de las políticas laborales, “las 

competencias laborales fueron abordadas por el gobierno central del Reino Unido desde 

1986” (p. 14), seguido de Australia en el año de 1990; luego México en en 1996. Ello con 

la única intención de certificar competencias y hacerse expansiva en todos los sectores de 

la economía, y con la intención de ahorrar esfuerzo entre formar trabajadores y la 

obtención de trabajo productivo. 

Respecto al desempeño laboral, según Chiavenato (2011), en la Edad Media, la 

Compañía de Jesús, constituida por San Ignacio de Loyola, “utilizaba un sistema 

combinado de informes y notas de las actividades y el potencial de cada jesuita que 

predicaba la religión por todo el mundo” (p. 202), época en la que los navíos de vela 

constituían la única manera de comunicación y transporte. 

Pues el desempeño contextual, en expresión de Bernal, et al. (2020), es un término 

que surge en la década de los noventa del siglo pasado, como resultado de investigaciones 

llevadas a cabo, “particularmente en instituciones públicas del sector salud y educación, 

esta línea de investigación representa una importante área de oportunidad, puesto que las 
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exigencias de la nueva gestión pública demandan una clara rendición de cuentas del 

desempeño” (p. 210).  

 Es así que, Mazariegos (2016) refiere, que “el primer proceso de 

evaluación llevado a cabo y del que se tiene constancia tuvo lugar a principios del siglo 

XIX en una fábrica textil de New Lanark, Escocia, llevado a cabo por el 

empresario Robert Owen” (párr. 3). En los postreros siguientes años, “en 1842 el 

Gobierno de Estados Unidos a través del Congreso establece una Ley de carácter 

nacional, mediante la cual se instaura la obligatoriedad a las empresas de llevar a 

cabo procesos anuales de evaluación a sus trabajadores” párrafo quinto). 

1.2  Marco referencial   

1.2.1 De orden internacional  

Matos y Caridad (2009), al llevar a cabo la investigación: “Competencias 

gerenciales y desempeño laboral de autoridades en universidades nacionales 

experimentales”, aborda por objetivo, “determinar la relación entre las competencias 

gerenciales y el desempeño laboral de autoridades en universidades nacionales 

experimentales en el Estado de Zulía” (p. 2), Venezuela; la que abordo mediante el tipo 

de investigación descriptiva correlacional, diseño de campo, carácter no experimental y 

transversal, la población estuvo constituida por cuatro universidades, siendo sus 

autoridades, directores y docentes las que proporcionaron una información en un número 

de 256 colaboradores; a partir de ello se tuvo por resultado una correlación de 0.88 entre 

las competencias gerenciales y el desempeño laboral para las autoridades; en tanto de 

0.78 y 0.79 para los directores y docentes respectivamente. 

Palmar y Valero (2014), al desarrollar la investigación: “Competencias y 

desempeño laboral de los gerentes en los institutos autónomos dependientes de la Alcaldía 

del municipio Mara del estado Zulia”, percibe por propósito principal, “analizar las 
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competencias y el desempeño laboral de los gerentes en los institutos autónomos del 

municipio Mara” (p. 159). El tratamiento metodológico fue transversal, trabajo de campo, 

diseño no experimental, para el recojo de información se administró un cuestionario a una 

muestra de 31 colaboradores; trayendo consigo como resultado un coeficiente de 0.948, 

la que indica una asociación alta entre las competencias y el desempeño laboral de los 

gerentes. 

 Chávez et al. (2015), en la experiencia de investigación: “Competencias 

gerenciales y desempeño laboral en empresas aseguradoras” - Venezuela, concibe por 

propósito, “determinar la relación entre competencias gerenciales y desempeño laboral 

en empresas aseguradoras” (p. 178); para tal efecto, recurrió al tipo de investigación 

descriptivo correlacional, diseño no experimental y de campo, la población estuvo 

constituido por nueve gerentes a quienes se administró dos cuestionarios de alternativas 

múltiples, con una confiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.98; siendo así, se tuvo por 

resultado un coeficiente de Pearson igual a 0.87, quiere decir, que las competencias 

gerenciales se relacionan de una forma directa, fuerte y positiva con el desempeño laboral. 

López y Castillo  (2023), al investigar sobre: “Habilidades gerenciales y 

desempeño laboral de los funcionarios públicos, Cañar, Ecuador”, percibe por propósito 

principal, “determinar la existencia de una relación causal entre las habilidades 

gerenciales y el desempeño laboral de los funcionarios del GADIC” (p. 650), en el 

Ecuador. En esa dirección, utilizó el enfoque cuantitativo, el diseño correlacional, aplicó 

a una muestra de 381 usuarios un cuestionario; logrando por resultado a través del 

coeficiente de Rho de Spearman una asociación de 0.861 para las variables habilidades 

gerenciales y desempeño laboral, la que explica una alta interacción positiva entre 

habilidades gerenciales y desempeño laboral. 
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1.2.2 De orden nacional 

Vásquez (2017), en la experiencia de investigación de posgrado: “Desarrollo de 

habilidades directivas y desempeño laboral del proyecto especial del valle de los ríos 

Apurímac, Ene y Mantaro en Ayacucho, 2017”, registró por objetivo general, “conocer 

la relación existente con las habilidades directivas y el desempeño laboral en el proyecto 

especial del valle de los ríos Apurímac, Ene y Mantaro” (p. xi). Para tal efecto, recurrió 

al diseño de investigación correlacional, la población estuvo conformada por trabajadores 

de la institución en un número de 42, la técnica fue la encuesta y el instrumento el 

cuestionario; logro por resultado un coeficiente de Pearson igual a 0.74 para las variables 

habilidades directivas y desempeño laboral, lo que indica una relación directa y positiva; 

en tanto se tuvo una correlación de 0.59 para la dimensión habilidades conceptuales y 

desempeño laboral; luego, los coeficientes de 0.56 y 0.57 para las habilidades técnicas 

versus el desempeño laboral y las habilidades interpersonales y el desempeño laboral. 

Por su parte, Olivo (2018), en la tesis de posgrado: “Habilidades gerenciales y 

desempeño laboral del personal docente de un I.S.T. de Lima, 2016”, concibe por objetivo 

general, “determinar la relación entre las habilidades gerenciales en el desempeño laboral 

del personal docente de un I.S.T. en Lima norte, 2016” (p. 61); para tal efecto acudió al 

diseño descriptivo no experimental de corte transversal, tipo de estudio descriptivo 

correlacional, muestreo no probabilístico, una muestra de 106 docentes a quienes se 

aplicó la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario; logrando el resultado 

de la correlación de Rho de Spearman igual a 0.802, para las variable habilidades 

gerenciales y desempeño laboral, la que significa una asociación alta y positiva. 

Reyes (2018), en la experiencia de tesis de posgrado: “Habilidades Gerenciales y 

Desempeño Laboral en la Gerencia de Apoyo al Diagnóstico de un Hospital Nacional de 

ESSALUD – Callao, 2018”, parte por fijar como objetivo principal, “determinar la 
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relación entre las habilidades gerenciales y el desempeño laboral en los trabajadores de 

la gerencia de apoyo al diagnóstico del Hospital Nacional de EsSalud – Callao, 2018” (p. 

38), como objetivos específicos busca relacionar las habilidades conceptuales con el 

desempeño laboral y las habilidades técnicas con el desempeño laboral; para afrontar 

dicha propuesta hace uso del método hipotético-deductivo, enfoque cuantitativo, tipo de 

investigación básica, grado de investigación correlacional, diseño no experimental, cuya 

muestra lo conforman 177 trabajadores, quienes a través del cuestionario proporcionaron 

información, que sirvió para el logro de resultados como el Rho de Spearman equivalente 

a 0.777, que expresa una relación fuerte y directa entre las variables habilidades 

gerenciales y desempeño laboral; por otro lado, logró el coeficiente de Rho de Spearman 

muy próximo a 0.787, para las habilidades conceptuales y desempeño laboral, y Rho de 

Spearman de 0.790 para las habilidades técnicas y desempeño laboral, mostrando a 

mejores habilidades técnicas mejor desempeño laboral.  

González (2021), en la experiencia de la tesis de posgrado: “Habilidades 

directivas y desempeño laboral de trabajadores de la Municipalidad de Lambayeque”, 

expresa por objetivo general, “determinar la relación entre las habilidades directivas y el 

desempeño laboral en la Municipalidad de Lambayeque” (p. 3), y como propósito 

específico: conocer que las habilidades interpersonales se relacionan con el desempeño 

laboral. Para abordar dicho propósito, utilizó el tipo de investigación propositiva, diseño 

no experimental, una población de colaboradores de la organización de 275 entre 

nombrados y contratados, y una muestra de 72 trabajadores, tuvo por técnica la encuesta 

e instrumento el cuestionario; logro por resultado un coeficiente de Pearson igual a 0.55, 

la que indica una asociación positiva y moderada entre las variables en estudio; en tanto, 

entre la habilidades interpersonales y el desempeño laboral una correlación de 0.28, la 

que indica una asociación baja. 
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Castro y Ramos (2022), en la acumulación de conocimiento a través de la 

investigación: “Habilidades gerenciales y desempeño laboral del personal de la 

municipalidad distrital Cachachi, Cajabamba - Cajamarca, 2022”, concibe por propósito 

principal, “determinar la relación entre las habilidades gerenciales y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital Cachachi- Cajabamba, Cajamarca 

2022”; por propósitos específicos: identificar la relación de las habilidades 

interpersonales,  habilidades técnicas y habilidades conceptuales con el desempeño 

laboral; a través del tipo de investigación básica, enfoque cuantitativo, nivel correlacional, 

diseño no experimental, técnica de la encuesta, instrumento del cuestionario, con una 

muestra igual a la población de 44 trabajadores; logrando como resultado, un Rho de 

Spearman de 0.827, la que conceptualiza una asociación moderada para las habilidades 

gerenciales y el desempeño laboral; asimismo los coeficiente de 0.786, 0.767 y 0.758, 

para la relación habilidades técnicas, habilidades conceptuales y habilidades 

interpersonales con el desempeño laboral. 

Sánchez y Cesar (2024), al llevar a cabo la tesis de posgrado: “Desarrollo de 

habilidades directivas y desempeño laboral de los colaboradores de una municipalidad de 

la ciudad de Chiclayo”, se propusieron por objetivo principal, “determinar la relación 

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

municipalidad de la ciudad de Chiclayo” (p. 3); para tal efecto recurrió al tipo de 

investigación básica, diseño de investigación no experimental – correlacional, muestra de 

23 coparticipes, a quienes se aplicó el instrumento y logro por producto un Rho de 

Spearman muy próximo a 0.597, por lo que se deduce la presencia de una correlación 

moderada entre las variables. 
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1.3  Sistema teórico.   

1.3.1 Habilidades gerenciales 

En expresión de Madrigal (2009), las habilidades gerenciales “se vinculan a una 

tarea, implican un entorno, se demuestran en la realización de las tareas con regularidad 

y eficacia, y, sobre todo, se aprenden (p. 2). Es por ello que, cualquier gerente o directivo 

para lograr un mejor desempeño requiere entender, desarrollar y aplicar habilidades 

interpersonales, de liderazgo y sociales. 

Whetten   y   Cameron (2011)   considera   que   las   habilidades   gerenciales   

son 

conductuales, esto es, conjuntos identificables de acciones; asimismo, las habilidades son 

controlables, el desempeño se encuentra bajo control; también las habilidades se pueden 

desarrollar, quiere decir, que es posible elevar el desempeño; igualmente las habilidades 

están interrelacionadas, así son conjuntos integrados; por último son contradictorias y 

paradójicas, por el hecho de no marcar una dirección. 

En esa dirección, García, et al. (2017), considera que las habilidades son 

capacidades que se expresan en la conducta en un momento determinado de manera 

consciente o inconsciente, que tienen efecto en un trabajo concreto. Así las habilidades 

gerenciales “son los bloques de construcción sobre los que descansa la administración 

efectiva, donde los directivos traducen su propio estilo y lo llevan a la práctica” (p. 4). 

La habilidades gerenciales o habilidades directivas, en expresión de Griffen 

(2011, citado por Vásquez, 2017), “se refieren a las capacidades, habilidades y 

conocimientos que una persona posee para realizar actividades de liderazgo y 

coordinación en el rol de gerente o líder de un grupo de trabajo u organización; estas 

pueden ser estratégicas, tácticas, operativas” (p. 20).  
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Por su parte para Katz (1974), particulariza lo siguiente “Alguien que dirige las 

actividades de otras personas y asume la responsabilidad de ciertos objetivos a través de 

los esfuerzos. Dentro de esta definición una administración exitosa parece descansar en 

tres habilidades que llamaremos habilidad técnica, habilidad interpersonal y habilidad 

conceptual”.   

Asimismo, Castro y Ramos (2022), al referirse a las habilidades gerenciales, 

considera como dimensiones a “la habilidad técnica, habilidad interpersonal y habilidad 

conceptual” (p. 13). En esa misma dirección Katz (1974), citado por Eguizabal (2023), 

refiere que los “gerentes para ser eficientes en sus cargos deben desarrollar las tres 

habilidades gerenciales como son: las técnicas, humanas y las conceptuales, acreditadas 

asimismo como transcendentales o doctas” (p. 10).  

1.3.1.1 Dimensiones de las habilidades gerenciales. 

 Habilidades técnicas. 

Las habilidades técnicas, según Madrigal (2009), se vincula “con la capacidad 

para poder  utilizar  en  su  favor  o  para  el  grupo  los  recursos  y  relaciones  

necesarios  para 

desarrollar tareas específicas que le permitan afrontar los problemas que se presenten. 

Para ello requiere tener dominio de una carrera” (p. 29), o una experiencia profesional de 

administración, ingeniería, medicina y otras. 

Las habilidades técnicas, para Katz (citado por Caicedo, 2011), quien afirma, “que 

los gerentes para lograr con éxito sus metas, necesitan de tres habilidades básica: la 

técnica, la humana y la conceptual” (p. 43). Es así que la técnica, según la expresión de 

Katz (citado por Castro y Ramos, 2022), “se encuentran asociadas con la capacidad para 

realizar tareas específicas utilizando métodos y procedimientos, esta habilidad se 
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desarrolla durante el curso de la experiencia profesional y está anclada en el centro de 

aprendizaje” (p. 13), 

Por su lado, para García, et al. (2017), se logra en la academia, en el devenir de la 

vida experiencial (profesional) o por la interrelación de ambas conjugaciones; “se refieren 

a la capacidad de llevar a la práctica procedimientos en un área específica; es decir poseer, 

comprender y aplicar los conocimientos técnicos propios de su campo de acción y de la 

organización” (p. 6). Habilidades técnicas que se diferencian de gerente a gerente.   

En tanto, para Griffin (211, citado por Eguizabal, 2023), “estas habilidades son 

denominadas también el de operativas, …, se denotan de suma importancia para los 

gerentes de primera línea” (p. 14). Que se caracteriza, por la capacitación a los 

subordinados y dar respuesta a las consultas de trabajo.  El personal debe conocer el 

cumplimiento de sus tareas, sabiendo que estas serán supervisadas.  

 Habilidades interpersonales. 

En lo que respecta a las habilidades interpersonales, Whetten y Cameron (2011) 

refieren que las relaciones pueden ser positivas o negativas. Las interacciones positivas, 

revitalizan, generan energía positiva; por el contrario, las negativas, generan agotamiento. 

Los primeros generan importantes resultados emocionales, fisiológicas, intelectuales y 

sociales, la que trae consigo que las personas hacen mejor sus actividades y tengan un 

mejor desempeño en el trabajo. 

Los mismos referentes, Whetten y Cameron (2011) señalan que el desempeño 

dentro de las organizaciones mejora, por las relaciones positivas entre sí de los empleados, 

existe cooperación, entonces disminuye los obstáculos (ambigüedades, agravios 

personales, conflictos, competencia improductiva, desacuerdos, el enojo), por lo que los 

trabajadores si sienten más comprometidos; trayendo consigo, mejor diálogo, intercambio 

de información y transferencia de conocimiento. 
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Las habilidades interpersonales, según Vásquez (2017), esta “relacionado con la 

capacidad de interaccionar e interactuar con sus subordinados. Incluye aspectos como la 

capacidad de liderar, motivar, coordinar y dirigir” (p. 22), puesto que implica un espacio 

decisivo en el logro de objetivos de la organización. Los estudios preliminares concebían 

en la línea media, esto es el personal de anclaje entre el personal operativo y la alta 

dirección.  

 Habilidades conceptuales. 

Las habilidades conceptuales, en expresión de Madrigal (2009) esta referida al 

contemplar a la organización como un todo, “incluyen la destreza para coordinar e 

interpretar las ideas, los conceptos y las prácticas. Por consecuencia, analizar, predecir y 

planificar, así como tomar en cuenta el contexto general (tanto interno como externo) de 

la institución” (p. 3).  

Las habilidades conceptuales, según García, et al. (2017), “son las capacidades de 

ver las imágenes del conjunto, de reconocer los elementos importantes en una situación 

y comprender las relaciones entre ellos. Estas habilidades permiten pensar en términos de 

modelos, marcos de referencia y relaciones amplias” (p. 11). Estas, hacen referencia a las 

ideas. 

Por ello Pearson Higher Education (2023) señala que, es parte de las habilidades 

blandas que busca un equilibrio entre lo que se necesita y lo que se da, y está definida por 

el afecto, control e inclusión. Entonces, implica la comprensión de emociones, contexto 

e ideas de nuestro entorno, cuyas características es la comunicación clara, convincente y 

enriquecedora para el bienestar común. 

1.3.2 Desempeño laboral 

Davis y Newtrons (2000, citado por Palmar y Valero, 2014), al tratar sobre los 

elementos que influyen en el desempeño laboral, se refiere a “las siguientes capacidades: 
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adaptabilidad, comunicación, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estándares de 

trabajo, desarrollo de talentos, potencia el diseño del trabajo, maximizar el desempeño” 

(p. 167). 

Por su lado, para Sackect y De Vore (2001, citado por Gorriti, 2007), “existen tres 

ámbitos o tipos de desempeño para cualquier organización y para cualquier trabajo: el 

desempeño referido a tarea, el desempeño contextual y las conductas contraproductivas” 

(p. 374). El primero, está referido a comportamientos para hacer realidad las tareas; el 

segundo, comprende comportamientos de carácter social y psicológico, que facilita o 

dificulta la realización de tareas; el tercero, son contrarios a los intereses de la 

organización, esto es, robos, abusos, mal uso de recursos, entre otros.  

 El desempeño laboral, para Chiavenato (2011), refiere al desempeño en un 

puesto, donde “el esfuerzo individual depende de las habilidades y capacidades 

personales y de su percepción del papel que desempeña” (p. 202). 

En esa línea de idea, para Gamarra (2024), “el desempeño laboral puede 

entenderse como la calidad del trabajo que cada persona le aporta a sus tareas diarias, 

durante un determinado período de tiempo” (párr. 6); es entender, como la persona se 

desenvuelve en su rol. Por lo que, la evaluación de desempeño puede ser: autoevaluación, 

evaluación por parte del manager a la persona, evaluación entre compañeros, evaluación 

por parte de la persona al manager, evaluación parte del cliente y evaluación 

automatizada. 

1.3.2.1 Dimensiones del desempeño laboral. 

 Desempeño contextual. 

En expresión de Bernal, et al. (2020), también se le denomina desempeño cívico, 

pues “resulta ser más transversal en el impacto que genera hacia la organización puesto 

que atiende rasgos de personalidad relacionados con la colaboración y compromiso que 
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el empleado manifiesta hacia sus compañeros y la institución” (p. 210), al margen de las 

obligaciones técnicas del puesto de trabajo. 

Para Borman (2011, citado por Eguizabal, 2023), el desempeño del trabajador es 

responsabilidad de recursos humanos, el monitorear el desempeño trae consigo mejores 

resultados en el alcanzar de metas; entonces, concibe la evaluación del desempeño dentro 

del contexto de función laboral del trabajador. Esta apreciación, orienta a evaluar al 

trabajador las funciones que realiza “dentro de sus responsabilidades establecidas, la idea 

es anotar las situaciones en las que el trabajador se desenvuelve mejor, demostrando sus 

habilidades, fortalezas y atributos para solucionar problemas inmediatos que se presentan 

en el área laboral que desempeña” (p. 19). Donde la taxonomía del desempeño contextual 

se manifiesta: (a) por la ayuda a otros – brinda sugerencias, priorizando actividades, 

apoyo emocional; (b) vinculación organizacional – expresa lealtad, compromiso y 

propone sugerencias; (c) desempeño fuera del puesto – toma iniciativas con el único 

propósito de logro institucional, la que traduce en oportunidad alguna dificultad; de esta 

manera mejora la eficacia en la organización.  

El desempeño contextual, para Cendales, et al. (s.f.), “o el estra – role perfomance 

se define como los comportamientos individuales que apoyan el entorno social y 

psicológico en el que funciona el núcleo técnico de la organización” (p. 3). Quiere decir, 

que va más allá de los objetivos formales de la organización, la que incluye en actividades 

voluntarias, el apoyo  al   mejoramiento  del  bienestar,  las  relaciones  sociales   dentro  

del  trabajo  y  la productividad. 

 Desempeño de tareas. 

El desempeño de tareas, según Schmidt y Hunter (1998, citado por Gorriti, 2007); 

considera que, el predictor de ejecución es la aptitud cognitiva respecto a los 

conocimientos del puesto, las destrezas y hábitos. 
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El mismo autor, Gorriti (2007), refiere que la institución avanza, cuando el 

servidor público cumple su tarea, lo cual es un logro, como resultado de responsabilidad, 

porque se encuentra incluidas en las tareas consignadas en cada puesto laboral en 

concordancia a sus capacidades. 

 Es así que, para Valiente (2016), son comportamiento del empleado, que radica 

en sus acciones, actividades y conductas, que “realiza y que son reconocidas formalmente 

como parte de su trabajo. Contribuyen al ‘núcleo técnico’ de la organización. Esta 

contribución puede ser directa, formando parte del proceso productivo; o indirecta, 

apoyando a los servicios propios de la gestión” (p. 8). 

Por su parte Alba (2015, citado por Oscco, 2019), considera “que el desempeño 

de tareas debe estar determinado al puesto y a las habilidades, capacidades para su 

desempeño optimo” (p. 19). En el que, las capacidades y habilidades constituyen las 

destrezas que permiten al trabajador realizar y cumplir sus tareas.  

 Conductas contraproductivas. 

Las conductas contraproductivas, en expresión de Sackett (2002, citado por 

Valiente, 2016), “es todo comportamiento intencional de un miembro de la organización, 

contrario a los legítimos intereses de ésta, …, la característica de éste es que no es 

deseable, pero por desgracia ocurre” (p. 10). Estas se encuentran bajo el control del 

individuo que son miembros activos de la organización (las conductas externas como de 

ex empleados no son parte de ella); quiere decir, que el no cumplir con las actividades 

planificadas es parte de las conductas contraproductivas. 

Las conductas contraproductivas, para Hollinger y Clark (1983), se agrupan en 

dos categorías: (a) desviación de la propiedad, esta referida al mal uso de los bienes y 

servicios de la organización; (b) desviación de la producción, comprende las faltas a las 

normas por parte del recurso humano, el cómo no estar en el centro de trabajo por 
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tardanza, ausencia, entre otras; así como también comportamientos que deterioran el nivel 

de producción, como el consumo de drogas, alcohol y otros. 

En tanto, Robinson y Bannett (1995), basado en los pares del comportamiento de 

los empleados al interior del centro de trabajo, concibe cuatro categorías; (a) la agresión 

personal (como el acoso); (b) desviación en la producción (ausencia en el trabajo); (c) 

desviación de la propiedad (mal uso de los activos), y (d) desviación política (favoritismo 

o no asumir con responsabilidad por nuestros actos). 

1.4  Marco conceptual  

1.4.1 Habilidades gerenciales 

Las habilidades gerenciales son conductuales, como tal son el conjunto 

identificable de acciones, donde las habilidades son controlables, el desempeño se 

encuentra bajo control; y las habilidades se pueden desarrollar, quiere decir, que es 

posible mejorar el desempeño; la que cuenta con tres habilidades gerenciales, las técnicas, 

interpersonales y conceptuales. (Whetten y Cameron, 2011; Castro y Ramos, 2022). 

1.4.2 Desempeño laboral 

El desempeño laboral se entiende como la calidad del trabajo que cada individuo 

aporta a sus qué haceres diarias en el transcurso de un periodo determinado; la que está 

referido a comportamientos para hacer realidad las tareas, comportamientos de carácter 

social y psicológico, y los comportamientos contrarios a los intereses de la organización 

(Sackect y De Vore, 2001; Gorriti, 2007; Gamarra 2024). 

1.4.3 Personal administrativo 

Es el personal empleado de la entidad, relacionada con la gestión diaria, apoyo a 

la dirección, coordinación con las distintas áreas y atención al público. No incluye el 

personal de obras (Rus, 2021). 
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1.4.4 Habilidad 

La habilidad, según la Real Academia Española (2024), es la aptitud, capacidad, 

competencia, cualidad, disposición de hacer algo. 
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II Materiales y métodos 

2.1  Tipo y nivel de investigación  

2.1.1 Tipo   

Respecto a la investigación aplicada, Lozada (2014) expresa que, “este tipo de 

estudio presenta un gran valor agregado por la utilización del conocimiento que proviene 

de la investigación básica”. Es así que las habilidades gerenciales y desempeño laboral, 

tiene por origen en la investigación básica; tiene como propósito de realizar aportaciones 

al conocimiento teórico y tiene como finalidad la resolución de problemas del 

comportamiento del trabajador municipal. 

2.1.2 Nivel 

 La investigación descriptiva en expresión de Guevara, et al. (2020), “se encarga 

de puntualizar las características de la población que está estudiando (…). Lo fundamental 

son las características observables y verificables” (p. 166), es decir, pretende únicamente 

recoger información de las variables en estudio, que están dadas por las dimensiones y 

los ítems del instrumento. En tanto, la investigación correlacional para Ramos (2020), es 

la “relación entre 2 o más variables. En el nivel cuantitativo surge la aplicación de 

procesos estadísticos inferenciales que buscan extrapolar los resultados de la 

investigación para beneficiar a toda la población” (p. 4). La relación se dio entre las 

variables, así como también respecto a las dimensiones de la primera variable con la 

segunda variable. 

2.2  Población y muestra  

2.2.1 Población  

Respecto a la población analizada en la presente investigación, según Valderrama 

(2024) señala “estadísticamente la población es un conjunto finito o infinito de elementos 

o sujetos que presentan características comunes, sobre las cuales se desea efectuar una 
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determinada investigación” (p.232). En la presente investigación se considera una 

población de 221 trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de 

Huamanga según detalla la Ordenanza Municipal N°038-2016-MPH/A (2016), que 

aprueba el cuadro para asignación de personal provisional-2016; luego, se llevó a cabo 

una visita de campo existiendo la situación actual de la estructura orgánica de la 

municipalidad provincial de Huamanga. 

Tabla 1 

Personal administrativo de municipalidad provincial de Huamanga 2024. 

Tipo de órgano  

Situación de cargo 

ocupado - Personal 

administrativo 

Órgano de gobierno  3 

Órganos de la alta dirección  2 

Órgano de control institucional 1 

Órgano de defensa judicial 1 

Órganos de asesoramiento 13 

Órganos de apoyo 62 

Órganos de línea  122 

Órgano desconcentrado 17 

Total 221 

Nota: Esta tabla muestra el cuadro de asignación del personal provisional-2016. 

2.2.2 Muestra 

Desde la perspectiva de Ore (2015), precisa que  “La muestra no es más que un 

sub conjunto de la población seleccionada y representativa de la población que se estudia, 

a partir de los resultados obtenidos en ella se infiere las características de toda la 

población”. (p.196).  

2.2.3 Muestreo 

Respecto al muestreo Córdova (2006) expresa que “El proceso de selección de 

una muestra de n elementos de la población se llama muestreo” (p.2).  
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2.2.4 Muestreo Probabilístico 

Según Pimienta (2000), indica “Las encuestas probabilísticas tienen por objeto 

estudiar los métodos para seleccionar y observar una parte que se considera representativa 

de la población, denominada muestra, con el fin de hacer inferencias sobre el total” 

(p.266); a las muestras probabilísticas se les llama también muestras aleatorias. En tanto, 

la muestra se determinará considerando la muestra aleatoria simple donde cada elemento 

muestral tiene la misma probabilidad de ser elegido. 

2.2.5 Determinación de la muestra  

La muestra se establece Según Villegas, et al. (2019), donde menciona la 

“selección de la muestra mediante la curva normal: desde esta perspectiva la muestra 

puede determinarse mediante la aplicación de una fórmula matemática, en busca de su 

máxima confiabilidad, en tanto que la población sea finita”. Para tal efecto se recurrió a 

la formula siguiente: 

                              Z2  x   p  x  q  x  N 

 n   =     _________________________ 

 

   E2   (N  -  1)  +  Z2  x  p  x  q 

  Donde: 

   n  =  Muestra    ¿  ? 

   N  =  Población   221 

   p  =  Tasa posible de ocurrencia 0.5 

   q  =  Tasa posible de no ocurrencia 0.5 

   E  =  Nivel de significancia  0.05 

   Z  =  Nivel de confianza (95%) 1.96 (valor de la tabla Z) 

  Luego de aplicar la formula, se tiene: 

   n  =  141 colaboradores. 
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2.2.6 Unidad de Análisis  

Son cada uno de los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial 

de Huamanga definitivos por la Ordenanza Municipal N°038-2016-MPH/A (2016). 

2.2.7 Criterios de Inclusión 

 Los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Huamanga 

según detalla la Ordenanza Municipal N°038-2016-MPH/A (2016), serán incluidos 

dentro del proceso de estudio bajo los siguientes criterios: 

1. Personal administrativo nombrado o contratado en la municipalidad 

provincial de Huamanga. 

2. Personal administrativo nombrado o contratado que tenga el registro y 

control de asistencia en la municipalidad provincial de Huamanga. 

3. Trabajador de la municipalidad provincial de Huamanga que manifieste su 

aceptación y deseo de participar como parte de la unidad de análisis del 

estudio. 

2.2.8 Criterios de exclusión  

Los criterios que permitan excluir a los trabajadores administrativos de la 

municipalidad provincial de Huamanga según Ordenanza Municipal N°038-2016-

MPH/A (2016), de los procesos de recolección de datos son los siguientes: 

1. Se excluirá al personal administrativo que no sea nombrado o contratado 

en la municipalidad provincial de Huamanga. 

2. Se excluirá al personal administrativo con uso de vacaciones. 

3. Se excluirá al personal administrativo con licencia por maternidad. 

4. Se excluirá al personal administrativo con descanso médico. 

5. Se excluirá al personal administrativo con licencia sin goce de haber. 

6. Se excluirá al personal administrativo con suspensión por amonestación. 
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7. Que no acepte participar como parte de la unidad de análisis del estudio. 

2.3  Fuentes de información 

2.3.1 Primaria 

La evidencia de primera mano se logró mediante dos cuestionarios tipo Likert, 

una para la variable habilidades gerenciales y la otra para la variable desempeño laboral. 

La primera se basó en Caicedo (2011) y Vásquez (2017); mientras que la segunda en 

Eguizabal (2023), las mismas que fueron adecuados a las exigencias de los objetivos de 

la presente investigación.   

2.3.2 Secundaria.   

Las fuentes secundarias son aquellos datos obtenidos indirectamente por el 

investigador; la fuente secundaria utilizada en la investigación es la bibliografía. 

2.4   Diseño de investigación 

Diseño, Según el autor Hilario (2000), el diseño de investigación tiene como rol 

“demostrar los objetivos y comprobar las hipótesis, mediante el procesamiento de la 

información de acuerdo a las exigencias de las variables e indicadores; orientados a 

responder la formulación de problemas y obtener nuevo conocimiento” (p.45); en 

consideración a lo antes mencionado  la investigación se inicia con un enfoque 

cuantitativo que permitió analizar y medir las variables propuestas para comprobar las 

hipótesis trazadas. 

Los autores Pimienta y De la Orden (2011) manifiestan que una investigación no 

experimental “incluye estrategias metodológicas que no manipulan variables, si no sólo 

las observan  o  miden” (p.68),  para  el  trabajo  de  investigación  realizado se usó el 

diseño de  

carácter no experimental. 
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Asimismo, según el escritor Bernal (2010) afirma que “las investigaciones 

seccionales o transversales son aquellas en las cuales se obtiene información del objeto 

de estudio (población o muestra) una única vez en un momento dado” (p.118); en 

consideración a lo anteriormente detallado la investigación será de tipo transversal. Por 

este motivo, la investigación será analizada a nivel descriptivo y a nivel correlacional las 

variables habilidades gerenciales y desempeño laboral, y cada una de sus dimensiones 

que permitan definir si existe relación o no entre las variables de estudio. 

2.5  Enfoque de investigación 

La investigación cuantitativa, en expresión de Ortega (2024), “consiste en 

recolectar y analizar datos numéricos. Este método es ideal para identificar tendencias y 

promedios, realizar predicciones, comprobar relaciones y obtener resultados generales de 

poblaciones grandes” (párrafo primero). La misma que orientará con énfasis en 

determinar la relación entre las variables, a parte de la presentación de los resultados en 

tablas y figuras. 

2.6   Técnicas e instrumentos  

2.6.1 Técnica 

Castro y Fitipaldo (2023), con respecto a la encuesta afirman, que se “caracteriza 

por utilizar una serie de procedimientos estandarizados, a partir de cuya aplicación se 

recogen, procesan y analizan un conjunto de datos de una muestra estimada como 

representativa de una población o universo mayor, al cual se extrapolarán los resultados 

que de ella se obtengan” (párr. 19); es así que se cuenta con la encuesta tipo Likert. 

2.6.2 Instrumento  

El cuestionario, para Bravo y Valenzuela (2013) “es un instrumento utilizado para 

recoger de manera organizada la información que permitirá dar cuenta de las variables 
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que son de interés en cierto estudio” (p. 3), como el desempeño laboral y las habilidades 

gerenciales con sus respectivas dimensiones. 

2.6.3 Baremación 

Según Ikusmira (2023) menciona la baremación como “la especificación de los 

cálculos necesarios para realizar una medida, cuantificación o valoración de una posición, 

situación o resultado” (párrafo primero). El resultado de la baremación se denomina 

baremo.  

Ficha técnica de la variable habilidades gerenciales. 

Objetivo: determinar el nivel de habilidades gerenciales en el personal 

administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga. 

Dimensiones: habilidades técnicas (1-8), habilidades interpersonales (9-16) y 

habilidades conceptuales (17-25). 

Numero de Ítems: 25, con respuesta tipo Likert. 

Aplicación: directa 

Tiempo de administración: 30 minutos 

Escala de medición: Nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre. 

Tabla 2  

Baremo de la escala para medir las habilidades gerenciales 

Variable e indicador Mala Regular Buena 

X variable habilidades gerenciales (25-58) (59-92) (93-125) 

x1 Habilidades técnicas (8-19) (20-31) (32-40) 

x2 Habilidades interpersonales (8-19) (20-31) (32-40) 

x3 Habilidades conceptuales (9-21) (22-34) (35-45) 

Fuente: Elaboración propia.  

 

Ficha técnica de la variable desempeño laboral.  
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Objetivo: determinar el nivel de desempeño laboral en el personal administrativo 

de la municipalidad provincial de Huamanga. 

Dimensiones: desempeño contextual (26-33), desempeño de tareas (34-40) y 

conductas contraproductivas (41-47). 

Numero de Ítems: 22, con respuesta tipo Likert. 

Aplicación: directa 

Tiempo de administración: 30 minutos 

Escala de medición: Nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre. 

Tabla 3 

Baremo de la escala para medir el desempeño laboral 

Variable e indicador Mala Regular Buena 

Y Desempeño laboral  (22-51) (52-81) (82-110) 

y1 Desempeño contextual (8-19) (20-31) (32-40) 

y2 Desempeño de tareas (7-16) (17-26) (27-35) 

y3 Conductas contraproductivas (7-16) (17-26) (27-35) 

Fuente: Elaboración propia.  

 

2.7  Validez y confiabilidad de los instrumentos  

2.7.1 Validez del instrumento.  

Según Hernández y Mendoza (2023) afirman que “la validez de expertos o face 

validity, la cual se refiere al grado en que aparentemente un instrumento mide la variable 

en cuestión de acuerdo con voces calificadas. Se encuentra vinculada a la validez de 

contenido y, de hecho” (p.243). La validez de los instrumentos de investigación 

“Habilidades gerenciales y desempeño laboral del personal administrativo de la 

municipalidad provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024”, fue 

sometida a juicio de expertos de la Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga. 
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Tabla 4 

Validez del instrumento habilidades gerenciales, según expertos 

Experto 
Datos del instrumento 

Condición 
Pertenencia Relevancia Claridad 

Experto N.° 1 si si si Aplicable 

Experto N.° 2 si si si Aplicable 

Experto N.° 3 si si si Aplicable 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La tabla muestra que a juicio de expertos consideraron con aplicable el 

instrumento por contener ítems de pertenecia, relevancia y claridad para garantizar la 

medición válida de la variable habilidades gerenciales. 

Tabla 5 

Validez del instrumento desempeño laboral, según expertos 

Experto 
Datos del instrumento 

Condición 
Pertenencia Relevancia Claridad 

Experto N.º 1 si si si Aplicable 

Experto N.º 2 si si si Aplicable 

Experto N.º 3 si si si Aplicable 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La tabla muestra que a juicio de expertos consideraron con aplicable el 

instrumento por contener ítems de pertenecia, relevancia y claridad para garantizar la 

medición válida de la variable desempeño laboral. 

2.7.2 Confiabilidad del instrumento  

Según Hernández et al. (2014) especifican que “se refiere al grado en que su 

aplicación repetida al mismo sujeto produce resultados iguales”. La consistencia interna 
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basado en el alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida 

a través de un conjunto de ítems.  

Alfa de cronbach es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de una escala 

de medida, además es una forma de medida de las correlaciones entre variables que 

forman parte de la escala. 

 Como criterio general, Roco, et al. (2024) especifican “ uno de los estadísticos 

más utilizados para evaluar la consistencia interna de un instrumento es el alpha de 

Cronbach” (párrafo primero); en consideración a lo antes detallado se utilizara alpha de 

Cronbach para la investigación de Habilidades gerenciales y desempeño laboral del 

personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento de 

Ayacucho, 2024. 

Tabla 6  

Coeficiente Alfa de Cronbach 

 

Coeficiente Alfa de Cronbach  Categoría  

Coeficiente alfa > 0.9 excelente 

Coeficiente alfa > 0.8 bueno 

Coeficiente alfa > 0.7 aceptable 

Coeficiente alfa > 0.6 cuestionable 

Coeficiente alfa > 0.5 pobre 

Coeficiente alfa <.0.5 inaceptable 

Fuente: George y Mallery, 2003 (citado en Hernández y Pascal, 2017). 

 El instrumento a medir la variable habilidades gerenciales está conformada por 

25 ítems de aplico a una muestra de 141 colaboradores de la municipalidad provincial de 

Huamanga. 
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Tabla 7  

Confiabilidad de instrumentos de la variable habilidades gerenciales 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N.º de elementos 

,995 25 

Fuente: Elaboración propia. 

Se aprecia, que el coeficiente de Cronbach es igual a 0.995, entonces, es 

excelente. 

 El instrumento a medir la variable desempeño laboral está conformada por 22 

ítems de aplico a una muestra de 141 colaboradores de la municipalidad provincial de 

Huamanga. 

Tabla 8  

Confiabilidad de instrumentos de la variable desempeño laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N.º de elementos 

,994 22 

Fuente: Elaboración propia. 

Se aprecia, que el coeficiente de Cronbach es igual a 0.994, entonces, es 

excelente. 

2.8  Apreciaciones para la interpretación de resultados  

Si bien los resultados expresan el fruto de un proceso, estas son expresadas en dos 

momentos; la primera es la descriptiva, donde se aprecia tablas y figuras; la segunda, está 

referida a la prueba de hipótesis, en la cual, a fin de conocer el efecto correlación, se 

recurrió  
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a Villavicencio y Arteaga (2020), que muestra los siguientes coeficientes.  

El estadístico Tau b de Kendall, es utilizado cuando los datos no se encuentran 

normalmente distribuidos donde las variables deben de tener una escala ordinal y es un 

procedimiento de prueba no paramétrica. 

Tabla 9  

Valor de Tau b de Kendall. 

Intervalo Categoría 

De 0.00  

De 0.001 a 0.19 

De 0.20 a 0.39 

De 0.40 a 0.59 

De 0.60 a 0.79 

De 0.80 a 0.99 

1.00 

No existe correlación 

Correlación muy baja 

Correlación baja  

Correlación media 

Correlación alta 

Correlación muy alta 

Correlación perfecta 

Nota: Interpretación de valor de Tau b de Kendall. 

En ese sentido se tiene un valor que se denomina Tau b de Kendall se tiene el 

valor de la significancia estadística del modelo matemático expresado en lenguaje de 

probabilidad (valor p).   
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2.9 Operacionalización de variables y dimensiones  

2.9.1 Operacionalización de la variable uno (X): habilidades gerenciales 

Tabla 10  

Operacionalización de la variable uno (X): habilidades gerenciales 

 

Variable 

 

Definición conceptual 

 

Dimensiones 

 

Ítems 

 

Escala de medición 

 

 

 

 

X: Habilidades 

gerenciales 

 

Las habilidades gerenciales son conductuales, como tal 

son el conjunto identificable de acciones, donde las 

habilidades son controlables, el desempeño se 

encuentra bajo control; y las habilidades se pueden 

desarrollar, quiere decir, que es posible mejorar el 

desempeño; la que cuenta con tres habilidades 

gerenciales, las técnicas, interpersonales y 

conceptuales. (Whetten y Cameron, 2011; Castro y 

Ramos, 2022). 

 

Habilidades 

técnicas 

 

1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8 

 

Escala de Likert: 

1) Nunca 

2) Casi nunca 

3) Algunas veces 

4) Casi siempre 

5) Siempre 

 

Habilidades 

interpersonales 

 

9, 10, 11, 12, 13, 

14, 15, 16 

 

Habilidades 

conceptuales 

 

17, 18, 19, 20, 21, 

22, 23, 24, 25 
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2.9.2 Operacionalización de la variable dos (Y): Desempeño laboral 

Tabla 11  

Operacionalización de la variable dos (Y): Desempeño laboral 

 

Variable 

 

Definición conceptual 

 

Dimensiones 

 

Ítems 

 

Escala de medición 

 

 

 

 

 

Y: Desempeño laboral  

El desempeño laboral se entiende como la 

calidad del trabajo que cada individuo aporta a 

sus qué haceres diarias en el transcurso de un 

periodo determinado; la que está referido a 

comportamientos para hacer realidad las tareas, 

comportamientos de carácter social y 

psicológico, y los comportamientos contrarios a 

los intereses de la organización (Sachet y De 

Vore, 2001; Gorriti, 2007; Gamarra 2024). 

Desempeño contextual 26, 27, 28, 29, 30, 

33 

 

Escala de Likert: 

1) Nunca 

2) Casi nunca 

3) Algunas veces 

4) Casi siempre 

5) Siempre 

Desempeño de tareas 34, 35, 36, 37, 38, 

39, 40 

Conductas 

contraproductivas 

41, 42, 43, 44, 45, 

46, 47 
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III  Resultados 

3.1  Resultados a nivel descriptivo  

Los hallazgos demuestran que se emplearon herramientas para exponer los 

resultados, en concordancia con las variables en estudio. Por lo tanto, el informe relativo 

a los objetivos se expone a continuación, luego de haber sido encausado y estructurado 

en tablas y figuras estadísticas. 

3.1.1 Objetivo general 

Determinar en qué medida las habilidades gerenciales se relacionan con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024. 

Tabla 12  

Tabla cruzada de la variable habilidades gerenciales con la variable desempeño laboral. 

Tabla cruzada Habilidades gerenciales*Desempeño laboral 

  

Desempeño laboral 

Total Mala = 

(22-51) 

Regular = 

(52-81) 

Buena = 

(82-110) 

Habilidades 

gerenciales 

Mala = 

(25-58) 

Recuento 9 10 0 19 

% del total 6.4% 7.1% 0.0% 13.5% 

Regular = 

(59-92) 

Recuento 0 56 18 74 

% del total 0.0% 39.7% 12.8% 52.5% 

Buena = 

(93-125) 

Recuento 0 0 48 48 

% del total 0.0% 0.0% 34.0% 34.0% 

Total 

Recuento 9 66 66 141 

% del total 6.4% 46.8% 46.8% 100.0% 

Nota. Sucesión de afirmaciones del cuestionario 
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En principio comenzaremos por la tabla 12 y figura 1, se observa que los 

colaboradores perciben, que el 52.5% del personal administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga - departamento de Ayacucho durante el año fiscal 2024, poseen 

habilidades gerenciales de situación regular, seguido por un 34.0% que es corresponde a 

habilidades gerenciales buenas, en tanto afirman que el 13.5% tienen una condición mala 

en relación a las habilidades gerenciales.  

En esa dirección de percepción, el 46.8% del personal administrativo de la 

municipalidad provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho durante el periodo 

2024, poseen un buen desempeño laboral, mientras que el 46.8% un desempeño de 

condición regular y el 6.4% de mal proceder en el desempeño laboral. 

Al afrontar el propósito general, de determinar en qué medida las habilidades 

gerenciales se relacionan con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

municipalidad provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024, se llegó a 

demostrar que el 39.7% del personal administrativo cuenta con habilidades gerenciales de 

proceder regular, seguido por un desempeño laboral del 34.0% que posee habilidades 

gerenciales buenas y un buen desempeño laboral, y el 6.4% de trabajadores 

administrativos percibe un mal proceder en las habilidades gerenciales y desempeño 

laboral. 

El desempeño laboral del personal administrativo responde principalmente a los 

fundamentos teóricos en las habilidades conceptuales y las actitudes en las habilidades 

interpersonales, para luego considerar las habilidades técnicas adquiridas como 

profesional. 
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Figura 1  

Nexo de variable habilidades gerenciales con la variable desempeño laboral. 

 

Nota. Sucesión de afirmaciones del cuestionario. 

3.1.2 Objetivo específico 1 

Determinar en qué medida las habilidades técnicas se relacionan con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024. 

Tabla 13  

Nexo de la dimensión habilidades técnicas con la variable desempeño laboral. 

Tabla cruzada Habilidades técnicas*Desempeño laboral 

  

Desempeño laboral 

Total Mala = 

(22-51) 

Regular = 

(52-81) 

Buena = 

(82-110) 

Habilidades 

técnicas 

Mala = 

(8-19) 

Recuento 9 11 0 20 

% del total 6.4% 7.8% 0.0% 14.2% 

Mala (22-51) Regular (52-81) Buena (82-110)

Buena (93-125) 0.0% 12.8% 34.0%

Regular (59-92) 7.1% 39.7% 0.0%

Mala (25-58) 6.4% 0.0% 0.0%
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Regular 

= (20-31) 

Recuento 0 55 15 70 

% del total 0.0% 39.0% 10.6% 49.6% 

Buena = 

(32-40) 

Recuento 0 0 51 51 

% del total 0.0% 0.0% 36.2% 36.2% 

Total 

Recuento 9 66 66 141 

% del total 6.4% 46.8% 46.8% 100.0% 

Nota. Sucesión de afirmaciones del cuestionario 

Teniendo en cuenta que la tabla 13 y figura 2, se visualiza que los colaboradores 

conciben, que el 49.6% del personal administrativo en estudio de la municipalidad 

provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho, poseen habilidades técnicas con 

desenvolvimiento regular, en este sentido de ideas el 36.2% también dispone de buenas 

habilidades técnicas, y para finalizar el 14.2% muestra habilidades técnicas malas.  

En esa dirección de análisis, el 46.8% del personal en estudio de la municipalidad 

provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho, poseen un buen desempeño 

laboral, de modo similar el 46.8% cuenta con un desempeño laboral regular, y por otro 

lado 6.4% realiza un mal desempeño laboral. 

En relación al objetivo específico 1, que establece determinar en qué medida las 

habilidades técnicas se relacionan con el desempeño laboral del personal administrativo 

de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho- 2024, se llegó 

a demostrar que el 36.2% personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga tiene buenas habilidades técnicas y a la vez un buen desempeño laboral, algo 

similar ocurre con el 39.0% de personal administrativo identificó  habilidades técnicas 

regulares y un desempeño laboral regular, y por otra parte el 6.4% de trabajadores 

administrativos percibe un mal proceder en las habilidades técnicas y desempeño laboral. 
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Donde el accionar del personal administrativo, responde a varios hechos, como es 

política de la municipalidad capacitar a sus trabajadores administrativos en técnicas 

requeridas, o que la autoridad superior evalúa a los trabajadores administrativos respecto 

a aspectos técnicos, así como también que se hace seguimiento a las actividades 

planificadas. 

Figura 2 

 Nexo de la dimensión de habilidades técnicas con la variable desempeño laboral. 

 

Nota. Sucesión de afirmaciones del cuestionario 

3.1.3 Objetivo específico 2 

Determinar en qué medida las habilidades interpersonales se relacionan con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024. 

Mala (22-51) Regular (52-81) Buena (82-110)

Buena (32-40) 0.0% 10.6% 36.2%

Regular (20-31) 7.8% 39.0% 0.0%

Mala (8-19) 6.4% 0.0% 0.0%
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Tabla 14  

Nexo de la dimensión habilidades interpersonales con la variable desempeño laboral. 

Tabla cruzada Habilidades interpersonales*Desempeño laboral 

  

Desempeño laboral 

Total Mala = 

(22-51) 

Regular = 

(52-81) 

Buena = 

(82-110) 

Habilidades 

interpersonales 

Mala = 

(8-19) 

Recuento 9 11 0 20 

% del total 6.4% 7.8% 0.0% 14.2% 

Regular = 

(20-31) 

Recuento 0 55 28 83 

% del total 0.0% 39.0% 19.9% 58.9% 

Buena = 

(32-40) 

Recuento 0 0 38 38 

% del total 0.0% 0.0% 27.0% 27.0% 

Total 
Recuento 9 66 66 141 

% del total 6.4% 46.8% 46.8% 100.0% 

Nota. Sucesión de afirmaciones del cuestionario 

Teniendo en consideración  tabla 14 y figura 3, por una parte se observa que los 

el 58.9% del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, especifican un comportamiento regular en relación a las  

habilidades interpersonales, por otro lado un 27.0% del personal administrativo detalla un 

buen comportamiento en relación a las habilidades interpersonales, y para finalizar el 

14.2% del personal administrativo afirma que existe un mal comportamiento con 

referencia a las habilidades interpersonales.  

Por otra parte, en el análisis del desempeño laboral, se observa que el 46.8% del 

personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento de 

Ayacucho, efectúa un buen desempeño laboral, mientras que 46.8% del personal 

administrativo de la municipalidad tiene regular desempeño laboral, y por último el 6.4% 

personal administrativo de la municipalidad tiene mal desempeño laboral. 
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Al abordar el objetivo específico 2, el determinar en qué medida las habilidades 

interpersonales se relacionan con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

municipalidad provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024, se observó 

que el 39.0% del personal administrativo cuenta con habilidades interpersonales de 

comportamiento  regular y un desempeño laboral regular, en tanto el 27.0% del personal 

administrativo de la municipalidad tiene habilidades interpersonales buenas y un buen 

desempeño laboral, y por otra parte el 6.4% de trabajadores administrativos percibe un 

mal proceder en las habilidades interpersonales y desempeño laboral. 

Donde el accionar del personal administrativo responde a varios hechos, entre 

ellos, que no siempre está presente la comunicación adecuada entre los compañeros de 

trabajo, así como que se plantean objetivos difusos que motiven alcanzarlos o 

simplemente que el trabajador no se da por enterado; es así, que no siempre está presente 

las relaciones afectivas entre las personas de los diferentes niveles jerárquicos de la 

institución. 

Figura 3 

 Nexo de la dimensión habilidades interpersonales con la variable desempeño laboral. 

 
Nota. Sucesión de afirmaciones del cuestionario 

Mala (22-51) Regular (52-81) Buena (82-110)
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3.1.4 Objetivo específico 3 

Determinar en qué medida las habilidades conceptuales se relacionan con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024. 

Tabla 15  

Nexo de la dimensión habilidades conceptuales con la variable desempeño laboral. 

Tabla cruzada Habilidades conceptuales*Desempeño laboral 

  

Desempeño laboral 

Total Mala = 

(22-51) 

Regular = 

(52-81) 

Buena = 

(82-110) 

Habilidades 

conceptuales 

Mala = (9-21) 

Recuento 9 10 0 19 

% del 

total 
6.4% 7.1% 0.0% 13.5% 

Regular = (22-

34) 

Recuento 0 56 19 75 

% del 

total 
0.0% 39.7% 13.5% 53.2% 

Buena = (35-45) 

Recuento 0 0 47 47 

% del 

total 
0.0% 0.0% 33.3% 33.3% 

Total 

Recuento 9 66 66 141 

% del 

total 
6.4% 46.8% 46.8% 100.0% 

Nota. Sucesión de afirmaciones del cuestionario 

De la misma forma en la tabla 15 y figura 4, se observa que los colaboradores 

perciben, que el 53.2% del personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de Ayacucho, cuentan con habilidades conceptuales 

desarrolladas de forma regular, después de esto el 33.3% del personal administrativo tiene 

un buen desenvolvimiento con las habilidades conceptuales, y por el contrario 13.5% tiene 

un mal proceder con las habilidades conceptuales.  

Por otra parte, en la evaluación, el 46.8% del personal administrativo de la 

municipalidad provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho, lleva a cabo un 

buen desempeño laboral, en tanto el 46.8% del personal administrativo asume un proceder 
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regular en el desempeño laboral, y por otra parte el 6.4% asume un mal proceder en 

función al desempeño laboral. 

Al abordar el objetivo específico 3, determinar en qué medida las habilidades 

conceptuales se relacionan con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

municipalidad provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024, se llegó a 

percibir que el 39.7% personal administrativo asume habilidades conceptuales de forma 

regular y a la vez un desempeño laboral regular, en tanto el 33.3% del personal 

administrativo de la municipalidad dispone de habilidades conceptuales buenas y un buen 

desempeño laboral, y por otra parte el 6.4% de trabajadores administrativos percibe un 

mal proceder en las habilidades conceptuales y desempeño laboral. 

Este comportamiento es producto del día a día, es así que el empleado no siempre 

interactúa de buena manera con las demás áreas de la institución, no se entiende que los 

puestos de trabajo son fuente de desarrollo personal, y en la toma decisiones esta 

empoderado el aspecto intuitivo o experiencia. 

Figura 4 

 Nexo de la dimensión habilidades conceptuales con la variable desempeño laboral. 

 

Nota. Sucesión de afirmaciones del cuestionario 

Mala (22-51) Regular (52-81) Buena (82-110)

Buena (35-45) 0.0% 13.5% 33.3%

Regular (22-34) 7.1% 39.7% 0.0%

Mala (9-21) 6.4% 0.0% 0.0%
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3.2  Resultados a nivel inferencial  

3.2.1 Prueba de normalidad 

El estudio de la prueba de normalidad se realizó empleando el método de 

Kolmogórov-Smirnov, puesto que la presente experiencia dispone de una muestra de más 

de 50 valores establecidos, lo que orienta a establecer la siguiente hipótesis. 

𝐻0: Las muestras de las variables: las habilidades gerenciales y desempeño laboral 

cumplen con la idea de normalidad de distribución de datos.   

𝐻1: Las muestras de las variables: las habilidades gerenciales y desempeño 

laboral cumplen, no cumplen con la idea de normalidad de distribución de datos.  

Estadístico de prueba  

Valoración estadística de las hipótesis que se han planteado. 

Tabla 16  

Prueba de normalidad 

Prueba de Kolmogórov-Smirnov para una muestra 

  

Habilidades 

gerenciales 

Desempeño 

laboral 

N 141 141 

Parámetros normales Media 85.9574 76.9007 

Desv. Desviación 21.60882 16.38654 

Máximas diferencias extremas Absoluta 0.112 0.146 

Positivo 0.112 0.146 

Negativo -0.067 -0.132 

Estadístico de prueba 0.112 0.146 

Sig. asin. (bilateral) 0.000 0.000 

 Nota. Muestra de mayor de 50 trabajadores administrativos de la municipalidad. 

Al haber procesado la data, a través del programa de Statistical Package for 

Social Sciences (Paquete Estadístico para las Ciencias Sociales)-SPSS V.27, se lograron 
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por resultado los estimadores de Sig. 0;000 y 0,000, es así que no supera a 0.05; entonces, 

se admite la hipótesis alterna, puesto que las muestras de las variables habilidades 

gerenciales y el desempeño laboral, no cumplen con el supuesto de normalidad en la 

distribución de la data, por lo que se determina, que el estadístico de Tau b de Kendall es 

el indicador adecuado para comprobar las hipótesis de la investigación. 

El estadístico Tau b de Kendall, es utilizado cuando los datos no se encuentran 

normalmente distribuidos donde las variables deben de tener una escala ordinal y es un 

procedimiento de prueba no paramétrica. 

3.2.2 Contrastación de hipótesis 

3.2.2.1 Hipótesis general. 

Las habilidades gerenciales se relacionan directamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento 

de Ayacucho, 2024. 

Estructuración: 

Ho: Las habilidades gerenciales no se relacionan directamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024. 

Ha: Las habilidades gerenciales se relacionan directamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024. 

Pauta para tomar una decisión en la contrastación de hipótesis. 

Si el valor p es superior a 0.05 o igual a 0.05, se acepta la hipótesis nula. 

Si el p valor es menor a 0.05 (p valor <0.05), se acepta la hipótesis alternativa. 
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Tabla 17 

La variable habilidades gerenciales se relacionan con la variable desempeño laboral. 

Correlaciones 

  
Habilidades 

gerenciales 

Desempeño 

laboral 

Tau_b de Kendall 

Habilidades 

gerenciales 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 0.950 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 141 141 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0.950 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 141 141 

Fuente: Elaboración propia.  

La expresión del coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall se estableció en 

0.950, lo que informa un grado de correlación muy alta (Villavicencio y Arteaga, 2020), 

entre las habilidades gerenciales y el desempeño laboral, con un p valor de 0.000 (p 

<0.05).  

En tal sentido, a una mejora de las habilidades gerenciales le corresponde una 

mejora del desempeño laboral, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se admite la 

hipótesis alternativa, que refleja: Las habilidades gerenciales se relacionan directamente 

con el desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de Ayacucho.  

3.2.2.2 Hipótesis específica a). 

Las habilidades técnicas se relacionan directamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento de 

Ayacucho, 2024. 

Estructuración: 
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Ho: Las habilidades técnicas no se relacionan directamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024. 

Ha: Las habilidades técnicas se relacionan directamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento 

de Ayacucho, 2024. 

Tabla 18  

La dimensión habilidades técnicas se relacionan con la variable desempeño laboral. 

Correlaciones 

  
Habilidades 

técnicas 

Desempeño 

laboral 

Tau_b de 

Kendall 

Habilidades 

técnicas 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 0.950 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 141 141 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0.950 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 141 141 

Fuente: Elaboración propia.  

La expresión del coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall se estableció en 

0.950, lo que muestra un grado de asociación muy alta entre las habilidades técnicas y el 

desempeño laboral, con un p valor de 0.000 (p <0.05).  

Por consiguiente, a una mejora de las habilidades técnicas le corresponde una 

mejora del desempeño laboral, la cual sugiere descartar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alternativa, que refleja: Las habilidades técnicas se relacionan directamente con 
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el desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de Ayacucho. 

3.2.2.3 Hipótesis específica b). 

Las habilidades interpersonales se relacionan directamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024. 

Estructuración: 

Ho: Las habilidades interpersonales no se relacionan directamente con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de Ayacucho, 2024. 

Ha: Las habilidades interpersonales se relacionan directamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024. 

Tabla 19 La dimensión habilidades interpersonales se relacionan con la variable 

desempeño laboral. 

La dimensión habilidades interpersonales se relacionan con la variable desempeño 

laboral  

 Correlaciones 

  
Habilidades 

interpersonales 

Desempeño 

laboral 

Tau_b de 

Kendall 

Habilidades 

interpersonales 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 0.936 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 141 141 

Desempeño laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0.936 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 141 141 

Fuente: Elaboración propia.  



61 

 

 

Lo apreciado de acuerdo al coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall próximo a 

0.936, es que las habilidades interpersonales y el desempeño laboral guardan un grado de 

relación muy alto, con un p valor de 0.000 (p <0.05).  

Es así que se contempla, que el progreso del desempeño laboral obedece a una 

mejora en las habilidades interpersonales, la que orienta a no aceptar la hipótesis nula, por 

consiguiente, se admite la hipótesis alternativa, que refleja: Las habilidades 

interpersonales se relacionan directamente con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento de 

Ayacucho, 2024.  

3.2.2.4 Hipótesis específica c). 

Las habilidades conceptuales se relacionan directamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento 

de Ayacucho, 2024. 

Estructuración: 

Ho: Las habilidades conceptuales no se relacionan directamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024. 

Ha: Las habilidades conceptuales se relacionan directamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024. 
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Tabla 20 La dimensión de habilidades conceptuales se relaciona con la variable 

desempeño laboral. 

La dimensión de habilidades conceptuales se relaciona con la variable desempeño 

laboral. 

 Correlaciones 

  
Habilidades 

conceptuales 

Desempeño 

laboral 

Tau_b de 

Kendall 

Habilidades 

conceptuales 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 0.939 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 141 141 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0.939 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 141 141 

Fuente: Elaboración propia.  

Lo apreciado de acuerdo al coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall 

aproximado a 0.939, expresa que entre las habilidades conceptuales y el desempeño 

laboral existe una correspondencia muy alta, con un p valor de 0.000 (p <0.05).  

Es así que se contempla, que el progreso del desempeño laboral se debe a la 

mejora en las habilidades conceptuales, la que hace que se descarte la hipótesis nula y 

se acepte la hipótesis alterna, que refleja: Las habilidades conceptuales se relacionan 

directamente con el desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga – departamento de Ayacucho. 
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IV Discusión 

4.1  Discusión  

Las habilidades gerenciales se vinculan directamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento 

de Ayacucho, 2024, según resultado obtenido el coeficiente de correlación de Tau_b de 

Kendall corresponde a 0.950 estableciendo una correlación muy alta; de modo similar, 

las habilidades técnicas se vinculan directamente con el desempeño laboral, dado el 

coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall aproximado a 0.950 determinando una 

correlación muy alta; igualmente, las habilidades interpersonales se conectan 

directamente con el desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga, como producto del coeficiente de correlación de Tau_b de 

Kendall obteniendo 0.936 determinado una correlación muy alta; asimismo se ubicó que 

las habilidades conceptuales se conectan directamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga, en atención al 

coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall próximo a 0.939 determinado una 

correlación muy alta. 

En esa línea de llegada, a resultados similares como la de Matos y Caridad (2009), 

al llevar a cabo la investigación respecto a competencias gerenciales y desempeño laboral 

de las autoridades en universidades nacionales experimentales, se evidencia una alta 

asociación entre las variables teniendo por resultado una correlación de 0.88 entre las 

referidas variables para las autoridades universitarias en Venezuela, en tanto la 

correlación de los directores muestra un valor de 0.78 y finalmente los docentes 

alcanzaron una correlación de 0.79 evidenciando la importancia de las competencias 

gerenciales para lograr un desempeño laboral efectivo. 



64 

 

 

No ajena a ello, Palmar y Valero (2014), al referirse a las “competencias y 

desempeño laboral de los gerentes en los institutos autónomos dependientes de la alcaldía 

del municipio Mara del estado Zulia”, obtienen como resultado un coeficiente de 

asociación de 0.948, la que indica una asociación alta entre las competencias y el 

desempeño laboral de los gerentes de los institutos autónomos dependientes de la alcaldía 

del municipio Mara del estado Zulia. 

Por su parte Chávez et al. (2015), en la experiencia respecto a “competencias 

gerenciales y desempeño laboral en empresas aseguradoras” tuvo por resultado un 

coeficiente de Pearson igual a 0.87, la que expresa, que las competencias gerenciales se 

relacionan de una forma directa, fuerte y positiva con el desempeño laboral. 

En tanto, López y Castillo (2023), al investigar sobre habilidades gerenciales y 

desempeño laboral de los funcionarios públicos de Ecuador, logran por resultado a través 

del coeficiente de Rho de Spearman una asociación de 0.861 para las referidas variables, 

la que explica una alta interacción positiva entre habilidades gerenciales y desempeño 

laboral. 

Por su lado, Vásquez (2017), en la experiencia del proyecto especial del valle de 

los ríos Apurímac, Ene y Mantaro, logro por resultado un coeficiente de Pearson igual a 

0.74 para las variables habilidades directivas y desempeño laboral, lo que expresa una 

asociación directa y positiva; en tanto se tuvo una correlación de Pearson igual a 0.59 

para la dimensión habilidades conceptuales y desempeño laboral; luego, se obtuvo un 

coeficientes de correlación de Pearson 0.56 en las habilidades técnicas y el desempeño 

laboral, que expresa una asociación directa y positiva; finalmente, se especifica el 

coeficiente de correlación de Pearson 0.57 en la relación de habilidades interpersonales y 

el desempeño laboral, que expresa una asociación directa y positiva. 



65 

 

 

Por su parte, Olivo (2018), tuvo por resultado la correlación de Rho de Spearman 

igual a 0.802, para la variable habilidades gerenciales y desempeño laboral del personal 

docente del IST en Lima Norte, la que significa una asociación alta y positiva en una 

entidad educativa del Estado. 

De forma similar, se tiene en Reyes (2018), puesto que logro por resultado un Rho 

de Spearman equivalente a 0.777, que expresa una relación fuerte y directa entre las 

variables habilidades gerenciales y desempeño laboral en la gerencia de apoyo al 

diagnóstico de un hospital Nacional de ESSALUD-Callao; por otro lado, logró el 

coeficiente de Rho de Spearman próximo a 0.787, para las habilidades conceptuales y 

desempeño laboral, y Rho de Spearman de 0.790 para las habilidades técnicas y 

desempeño laboral, mostrando a mejores habilidades técnicas mejor desempeño laboral.  

En esa dirección, González (2021), en la experiencia de la municipalidad de 

Lambayeque, identificó un coeficiente de correlación de Pearson igual a 0.550, la que 

precisa una asociación positiva y moderada entre las variables habilidades directivas y 

desempeño laboral; en tanto, entre las habilidades interpersonales y el desempeño laboral 

una correlación de Pearson de 0.468, determinando que es una asociación moderada. 

Igualmente, Castro y Ramos (2022), en la experiencia de la municipalidad distrital 

Cachachi, Cajabamba - Cajamarca, lograron por resultado, un Rho de Spearman de 0.827, 

la que expresa una correlación positiva entre las habilidades gerenciales y el desempeño 

laboral; asimismo, según el coeficiente de Spearman de 0.786 definiendo una correlación 

positiva de habilidades técnicas y el desempeño laboral; además se detalla el coeficiente 

de Spearman de 0.758 precisando una correlación positiva entre las habilidades 

interpersonales y el desempeño laboral; como resultado final se cuenta con el coeficiente 

de Spearman  de 0.767 asumiendo una correlación positiva de habilidades conceptuales 

y el desempeño laboral. 
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No ajena a ella, Sánchez y Cesar (2024), para la municipalidad de Chiclayo, al 

estudiar sobre el desarrollo de habilidades directivas y desempeño laboral, logro por 

resultado un coeficiente de Rho de Spearman equivalente a 0.579, por lo que se deduce, 

la presencia de una correlación moderada entre las referidas variables. 
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Conclusiones 

Conclusión general: 

Las habilidades gerenciales se relacionan directamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – departamento de 

Ayacucho, 2024, en razón del coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall aproximado 

a 0.950, lo que refleja un grado de correlación alta entre las referidas variables, con un p 

valor de 0.000 (p <0.05); la que conduce a reconocer, que el progreso del desempeño 

laboral se debe a la mejora en las habilidades gerenciales. 

Conclusiones específicas: 

a) Las habilidades técnicas se relacionan directamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024, como expresión del coeficiente de correlación 

de Tau_b de Kendall aproximado en 0.950, lo que precisa un grado de vinculo 

muy alta entre las habilidades técnicas y el desempeño laboral, con un p valor de 

0.000 (p <0.05); en esa dirección se deduce, que a una mejora de las habilidades 

técnicas le corresponde un mejor desempeño laboral. 

b) Las habilidades interpersonales se relacionan directamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga 

– departamento de Ayacucho, 2024, en razón del coeficiente de correlación de 

Tau_b de Kendall aproximado a 0.936, lo que precisa un grado de vinculo alta 

entre las habilidades interpersonales y el desempeño laboral, con un p valor de 

0.000 (p <0.05); entonces se reconoce, si las habilidades interpersonales mejoran, 

se tiene por resultado un mejor desempeño laboral.   

c) Las habilidades conceptuales se relacionan directamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga – 
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departamento de Ayacucho, 2024, puesto que el resultante del coeficiente de 

correlación de Tau_b de Kendall es equivalente a 0.939, trayendo consigo, un 

grado de asociación alta con un p valor de 0.000 (p <0.05); es así que, se reconoce, 

que el progreso del desempeño laboral obedece a una mejora en las habilidades 

conceptuales.  
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Recomendaciones 

a) La gerencia municipal de la municipalidad provincial de Huamanga en 

coordinación con la oficina de administración y finanzas, a fin de mejorar la 

relación entre las competencias gerenciales y el desempeño laboral, se debe 

implementar programas de capacitación al personal administrativo que permitan 

potenciar sus habilidades de liderazgo, creatividad, innovación, trabajo en equipo, 

comunicación efectiva y comunicación resolutiva en actividades laborales. 

b) La gerencia municipal en concertación con la oficina de planeamiento y 

presupuesto de la municipalidad provincial de Huamanga, a fin de mejorar la 

relación entre las habilidades técnicas y el desempeño laboral, se deben establecer 

políticas institucionales, procedimientos administrativos y acciones de adaptación 

a los cambios tecnológicos; asimismo, se debe implementar el seguimiento y 

monitoreo a las actividades planificadas de acceso a las tecnologías de 

información y comunicación. 

c)  La Gerencia Municipal en cooperación con la unidad de recursos humanos de la 

municipalidad provincial de Huamanga, a fin de mejorar la relación entre las 

habilidades interpersonales y el desempeño laboral, se recomienda implementar 

estrategias emocionales que permitan motivar al personal administrativo a tener 

relaciones afectivas en todos los niveles jerárquicos de la entidad. Además, 

implementar relaciones positivas para influir en el comportamiento de los 

compañeros de trabajo para el cumplimiento de metas y objetivos institucionales. 

d) Los funcionarios públicos, empleados de confianza y servidores públicos de la  

municipalidad provincial de Huamanga, a fin de mejorar la relación entre las 

habilidades conceptuales y el desempeño laboral, se debe inspirar al personal 

administrativo durante los primeros minutos del horario de trabajo a actualizarse 
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en la Ley Orgánica de Municipalidades, ordenanzas municipales y documentos de 

gestión del entorno institucional, a fin de que tome decisiones acertadas desde un 

enfoque actualizado.   
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Anexo 1 Matriz de Consistencia 

TEMA: Habilidades gerenciales y desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de Huamanga - 

departamento de Ayacucho, 2024. 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y 

DIMENSIONES 

METODOLOGÍA 

1. Problema general 

¿En qué medida las habilidades 

gerenciales se relacionan con el 
desempeño laboral del personal 

administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024? 
2. Problemas específicos 

a) ¿En qué medida las habilidades 

técnicas se relacionan con el 

desempeño laboral del personal 
administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024? 

b) ¿En qué medida las habilidades 
interpersonales se relacionan con el 

desempeño laboral del personal 

administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga – 
departamento de Ayacucho, 2024? 

c) ¿En qué medida las habilidades 

conceptuales se relacionan con el 

desempeño laboral del personal 
administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024? 

1. Objetivo general 

Determinar en qué medida las 

habilidades gerenciales se 
relacionan con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la 

municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de 
Ayacucho, 2024 

2. Objetivos específicos 

a) Determinar en qué medida las 

habilidades técnicas se relacionan 
con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de 
Ayacucho, 2024 

b) Determinar en qué medida las 

habilidades interpersonales se 

relacionan con el desempeño laboral 
del personal administrativo de la 

municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de 

Ayacucho, 2024 
c) Determinar en qué medida las 

habilidades conceptuales se 

relacionan con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la 
municipalidad provincial de 

Huamanga – departamento de 

Ayacucho, 2024 

1. Hipótesis general 

Las habilidades gerenciales se 

relacionan directamente con el 
desempeño laboral del personal 

administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024 
2. Hipótesis específicas 

a) Las habilidades técnicas se 

relacionan directamente con el 

desempeño laboral del personal 
administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024 

b) Las habilidades interpersonales 
se relacionan directamente con el 

desempeño laboral del personal 

administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga – 
departamento de Ayacucho, 2024 

c) Las habilidades conceptuales se 

relacionan directamente con el 

desempeño laboral del personal 
administrativo de la municipalidad 

provincial de Huamanga – 

departamento de Ayacucho, 2024 

1. Variable uno 

X. Habilidades gerenciales 

 

Dimensiones  

x1. Habilidades técnicas 

x2.Habilidades interpersonales 

x3. Habilidades conceptuales 
 

2. Variable dos 

Y. Desempeño laboral 

 

Dimensiones 

y1. Desempeño contextual 

y2. Desempeño de tareas 

y3. Conductas contraproductivas 
 

1. Tipo de investigación. 

     Aplicada 

 
2. Nivel de investigación 

Descriptivo y       

correlacional. 

 
3. Población y muestra 

     Población = 221 

     Muestra = 141 

colaboradores 
4. Enfoque de investigación 

     Cuantitativo  

 

5. Técnica e instrumento. 

    Técnica: 

     Encuesta 

 

     Instrumento:                     
Cuestionario             
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Anexo 2 Cuestionario de la variable habilidades gerenciales 

Introducción: 

 

Sr Buenos  ….., para llevar a cabo la investigación “Habilidades gerenciales y 

desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga - departamento de Ayacucho, 2024”, al requerir información, solicitamos su 

atención, a fin de llenar el siguiente instrumentoca marcando con una equis (X) una sola 

opción en cada una de las dimensiones que se presenta a continuación, de acuerdo a la 

siguiente escala. 

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre  Siempre 

1 2 3 4 5 

 

 

Dimensiones/ Ítems 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Habilidades técnicas 

1. Su colega de trabajo se apoya en algún Software para realizar las 

actividades planificadas 

     

2. El personal administrativo hace seguimiento diario a las actividades 

planificadas 

     

3. La política de la municipalidad es capacitar a sus trabajadores 

administrativos en técnicas requeridas  

     

4. La autoridad superior evalúa a los trabajadores administrativos 

respecto a aspectos técnicos 

     

5. Su colega de trabajo cuenta con habilidades técnicas para adaptarse 

a los cambios tecnológicos 

     

6. Su colega de trabajo cuenta con habilidades técnicas para adaptarse 

a los cambios tecnológicos 

     

7. El personal administrativo utiliza hoja de cálculo para controlar los 

inventarios 

     

8. Su colega de trabajo está capacitado para afrontar tareas específicas      

Dimensión: Habilidades interpersonales 

9. Su colega de trabajo mantiene comunicaciones adecuadas con el 

compañero de trabajo 

     

10. Los logros de la municipalidad son el resultado de la participación 

activa del personal administrativo 

     

11. El empleado define las tareas y responsabilidades que deben ejecutar 

los integrantes del equipo 
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12. El empleado plantea objetivos claros que motiven al equipo a 

alcanzarlos 

     

13. El personal administrativo utiliza medios informáticos para redactar 

informes claros, concisos y eficaces 

     

14. Su colega de trabajo utiliza el carisma para influir en los colegas de 

trabajo 

     

15. Su colega de trabajo mantiene relaciones afectivas con las personas 

de todos los niveles de la institución 

     

16. Su colega de trabajo es un buen apoyo (coopera) cuando es requerido      

Dimensión: Habilidades conceptuales 

17. Los trabajadores se especializan para lograr los objetivos 

institucionales 

     

18. Los puestos de trabajo son fuente de desarrollo personal      

19. El empleado interactúa efectivamente con las demás áreas de la 

institución 

     

20. El empleado está al tanto de los sucesos que ocurren en el entorno 

institucional 

     

21. El empleado obtiene información para identificar problemas que 

afectan a la institución 

     

22. El personal administrativo define los recursos necesarios para 

cumplir con las tareas 

     

23. El personal administrativo toma decisiones en base a aspectos 

intuitivos o de experiencia 

     

24. El empleado hace analogía para generar ideas creativas      

25. El empleado visualiza las situaciones desde un enfoque no 

tradicional 
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Anexo 3 Cuestionario de la variable desempeño laboral 

Introducción: 

 

Sr Buenos  ….., para llevar a cabo la investigación “Habilidades gerenciales y 

desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad provincial de 

Huamanga - departamento de Ayacucho, 2024”, al requerir información, solicitamos su 

atención, a fin de llenar el siguiente instrumentoca marcando con una equis (X) una sola 

opción en cada una de las dimensiones que se presenta a continuación, de acuerdo a la 

siguiente escala. 

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

 

Dimensiones/ Ítems 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Desempeño contextual 

26. El personal administrativo ayuda a sus colegas de trabajo para lograr 

resultados favorables 

     

27. Su colega de trabajo está en condiciones para llevar a cabo trabajo en 

equipo 

     

28. El trabajo en equipo favorece las actividades diarias de la 

municipalidad 

     

29. La integración entre colegas de trabajo es el adecuado      

30. El jefe de oficina imparte directivas concretas para cumplir con las 

tareas 

     

31. La dirección que imparte tu jefe inmediato te inspira confianza      

32. Su colega de trabajo muestra compromiso con la institución      

33. Su colega de trabajo concibe iniciativas con el único propósito de 

logro institucional 

     

Dimensión: Desempeño de tareas 

34. Las tareas están adecuadamente diseñadas para el cumplimiento de 

funciones 

     

35. Las tareas asignadas a los empleados responden a la estructura 

orgánica de la institución 

     

36. Tu área de trabajo está ubicada en la estructura orgánica      
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37. Los puestos de trabajo son lo suficientemente necesarios para 

cumplir con los objetivos institucionales 

     

38. En las oficinas el número de trabajadores es lo suficiente para 

cumplir con las tareas 

     

39. Su colega de trabajo conoce las funciones del puesto que desempeña      

40. Su colega de trabajo posee las destrezas requeridas para el 

desempeño de sus funciones 

     

Dimensión: Conductas contraproductivas 

41. Su colega de trabajo no cumple las actividades planificadas de 

manera intencional 

     

42. Su colega de trabajo da mal uso a los bienes y servicios de la 

institución 

     

43. Su colega de trabajo llega siempre tarde a trabajar      

44. Su colega de trabajo en el horario de trabajo consume alcohol      

45. Su colega de trabajo es agresivo en el centro de trabajo      

46. Para lograr un trabajo en la municipalidad, existe favoritismo político      

47. Su colega de trabajo abandona su centro de trabajo en cualquier 

momento. 
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Anexo 4 Validez del instrumento de investigación-opinión de expertos. 
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Anexo 5 Análisis de fiabilidad 

“Alfa de Cronbach y consistencia interna de los ítems de un instrumento de medida” 

La consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad de un 

instrumento de medida a través de un conjunto de ítems.  

Como criterio general, George y Mallery, 2003 (citado en Hernández y Pascal, 2017) 

sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de 

Cronbach: 

-“Coeficiente alfa >.9 es excelente 

- Coeficiente alfa >.8 es bueno 

-Coeficiente alfa >.7 es aceptable 

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable 

- Coeficiente alfa >.5 es pobre 

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable” 

El instrumento a medir la variable habilidades gerenciales está conformada por 25 ítems 

de aplico a una muestra de 141 colaboradores de la municipalidad provincial de 

Huamanga. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,995 25 

Se aprecia, que el coeficiente de Cronbach es igual a 0.995, entonces, es excelente. 

 El instrumento a medir la variable desempeño laboral está conformada por 22 

ítems de aplico a una muestra de 141 colaboradores de la municipalidad provincial de 

Huamanga. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,994 22 

Se aprecia, que el coeficiente de Cronbach es igual a 0.994, entonces, es excelente. 
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Anexo 6 Prueba de normalidad 

a. Hipótesis. 

“Ho: La variable aleatoria no tiene una distribución normal 

H1: La variable aleatoria tiene una distribución normal” 

b. Estadístico de prueba 

 
c. Zona de aceptación para H0: 

La zona de aceptación para Ho está formada por todos los valores del estadístico de 

prueba Wc menores al valor esperado o tabulado W(1- α ;n) 

Prueba de Kolmogórov-Smirnov para una muestra 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

  

Habilidades 

gerenciales 

Desempeño 

laboral 

N 141 141 

Parámetros normales Media 85.9574 76.9007 

Desv. Desviación 21.60882 16.38654 

Máximas diferencias extremas Absoluta 0.112 0.146 

Positivo 0.112 0.146 

Negativo -0.067 -0.132 

Estadístico de prueba 0.112 0.146 

Sig. asin. (bilateral) 0.000 0.000 
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Anexo 7 Base de datos de la variable habilidades gerenciales 

N°. Habilidades técnicas Habilidades interpersonales Habilidades conceptuales 

1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

6 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

7 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

10 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 

11 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 

12 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 

13 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 

14 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 

15 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 

16 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 

17 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 

18 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 

19 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 

20 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 

21 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 

22 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 

23 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 

24 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 

25 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 

26 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 

27 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

28 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

29 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

30 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

31 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

32 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

33 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

36 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
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40 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

42 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

48 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

50 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

51 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

53 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

54 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

55 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

56 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

58 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

59 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

60 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

61 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

62 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

63 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

64 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

65 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

66 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

67 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

68 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

69 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 

70 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 

71 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 

72 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 

73 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 

74 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 

75 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 

76 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 

77 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 

78 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 

79 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 

80 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 

81 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 
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82 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 

83 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 

84 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 

85 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 

86 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 

87 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 

88 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 

89 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 

90 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 

91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 

92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 

93 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 

94 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 

95 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

96 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

97 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

98 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

99 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

100 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

101 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

102 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

103 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

105 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

106 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

108 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

109 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

110 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

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

112 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 

113 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 

114 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 

115 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 

116 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 
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117 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 

118 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 

119 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 

120 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 

121 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 

122 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 

123 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 

124 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 

125 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 

126 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 

127 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

128 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

129 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

130 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

131 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

132 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

133 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

134 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

135 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

136 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

137 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

138 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

139 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

140 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

141 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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Anexo 8 Base de datos de la variable desempeño laboral 

N°. Desempeño contextual Desempeño de tareas Conductas contraproductivas 

1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 1 1 1 1 2 1 

2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 

3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 

4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 

5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 

6 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 

7 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 

8 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 

9 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 

10 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 

11 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 

12 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 

13 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 

14 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 

15 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

16 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
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35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

36 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

40 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

42 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

48 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

50 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

51 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

53 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

54 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

55 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

56 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

58 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

59 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

60 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

61 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

62 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

63 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

64 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

65 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

66 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

67 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

68 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

69 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

70 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

71 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

72 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 
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73 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

74 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 

75 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 

76 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 

77 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 

78 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

79 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

80 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

81 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

82 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

83 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

84 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

85 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

86 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

87 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

88 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

89 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

90 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

91 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

92 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

93 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

94 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

95 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

96 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

97 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

98 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

99 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

100 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

101 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

102 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

103 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

105 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

106 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

108 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

109 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

110 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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111 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

112 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

113 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

114 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

115 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

116 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

117 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

118 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

119 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

120 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

121 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

122 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 

123 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 

124 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 

125 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 

126 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 

127 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 

128 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 

129 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 

130 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 

131 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 

132 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 

133 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 

134 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

135 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

136 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

137 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

138 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

139 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

140 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

141 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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Anexo 9 Baremación 

Un baremo, es una tabla de cálculos o un conjunto de normas que establecen el 

conjunto de criterios para medir.  

1. Baremo de la escala para medir variable habilidades gerenciales. 

Variable e indicador Mala Regular Buena 

x variable habilidades gerenciales (25-58) (59-92) (93-125) 

x1 Habilidades técnicas (8-19) (20-31) (32-40) 

x2 Habilidades interpersonales (8-19) (20-31) (32-40) 

x3 Habilidades conceptuales (9-21) (22-34) (35-45) 

 

a. Determinación de baremo para medir variable habilidades gerenciales. 

X. Habilidades gerenciales (25 Ítems) 

1.- Determinación de amplitud 

X. Habilidades gerenciales (25 Ítems) Calificación  Preguntas Total 

a. valor máximo 5 25 125 

b. valor mínimo 1 25 25 

rango (a-b) 100 

calificación (mala, regular y buena)  3 

amplitud 33.33 

2.- Determinación del intervalo 

valor mínimo 25 59 93 

amplitud 33 33 32 

intervalo 58 92 125 

3.- Baremo de habilidades gerenciales 

Descripción Mala Regular Buena 

X. Habilidades gerenciales (25 Ítems) (25-58) (59-92) (93-125) 

    

X1. Habilidades técnicas (8 Ítems) 

1.- Determinación de amplitud 

X1. Habilidades técnicas (8 Ítems) Calificación  Preguntas Total 

a. valor máximo 5 8 40 

b. valor mínimo 1 8 8 
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rango (a-b) 32 

calificación (mala, regular y buena)  3 

amplitud 10.67 

2.- Determinación del intervalo 

valor mínimo 8 20 32 

amplitud 11 11 8 

intervalo 19 31 40 

3.- Baremo de habilidades técnicas 

Descripción Mala Regular Buena 

X1. Habilidades técnicas (8 Ítems) (8-19) (20-31) (32-40) 

    

X2. Habilidades interpersonales (8 Ítems) 

1.- Determinación de amplitud 

X2. Habilidades interpersonales (8 Ítems) Calificación  Preguntas Total 

a. valor máximo 5 8 40 

b. valor mínimo 1 8 8 

rango (a-b) 32 

calificación (mala, regular y buena)  3 

amplitud 10.67 

2.- Determinación del intervalo 

valor mínimo 8 20 32 

amplitud 11 11 8 

intervalo 19 31 40 

3.- Baremo de Habilidades interpersonales 

Descripción Mala Regular Buena 

X2. Habilidades interpersonales (8 Ítems) (8-19) (20-31) (32-40) 

    

X3. Habilidades conceptuales (9 Ítems) 

1.- Determinación de amplitud 

X3. Habilidades conceptuales (9 Ítems) Calificación  Preguntas Total 

a. valor máximo 5 9 45 

b. valor mínimo 1 9 9 

rango (a-b) 36 

calificación (mala, regular y buena)  3 

amplitud 12.00 

2.- Determinación del intervalo 

valor mínimo 9 22 35 

amplitud 12 12 10 

intervalo 21 34 45 

3.- Baremo de habilidades conceptuales 
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Descripción Mala Regular Buena 

X3. Habilidades conceptuales (9 Ítems) (9-21) (22-34) (35-45) 

2. Baremo de la escala para medir desempeño laboral. 

Variable e indicador Mala Regular Buena 

Y Desempeño laboral  (22-51) (52-81) (82-110) 

y1 Desempeño contextual (8-19) (20-31) (32-40) 

y2 Desempeño de tareas (7-16) (17-26) (27-35) 

y3 Conductas contraproductivas (7-16) (17-26) (27-35) 

 

a. Determinación de baremo de la escala para medir la variable desempeño 

laboral. 

Y. Desempeño laboral (22 Ítems) 

1.- Determinación de amplitud 

Y. Desempeño laboral (22 Ítems) Calificación  Preguntas Total 

a. valor máximo 5 22 110 

b. valor mínimo 1 22 22 

rango (a-b) 88 

calificación (mala, regular y buena)  3 

amplitud 29.33 

2.- Determinación del intervalo 

valor mínimo 22 52 82 

amplitud 29 29 28 

intervalo 51 81 110 

3.- Baremo de desempeño laboral 

Descripción Mala Regular Buena 

Y. Desempeño laboral (22 Ítems) (22-51) (52-81) (82-110) 

    

Y1. Desempeño contextual (8 Ítems) 

1.- Determinación de amplitud 

Y1. Desempeño contextual (8 Ítems) Calificación  Preguntas Total 

a. valor máximo 5 8 40 

b. valor mínimo 1 8 8 

rango (a-b) 32 
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calificación (mala, regular y buena)  3 

amplitud 10.67 

2.- Determinación del intervalo 

valor mínimo 8 20 32 

amplitud 11 11 8 

intervalo 19 31 40 

3.- Baremo de Desempeño contextual  

Descripción Mala Regular Buena 

Y1. Desempeño contextual (8 Ítems) (8-19) (20-31) (32-40) 

    
Y2. Desempeño de tareas (7 Ítems) 

1.- Determinación de amplitud 

Y2. Desempeño de tareas (7 Ítems) Calificación  Preguntas Total 

a. valor máximo 5 7 35 

b. valor mínimo 1 7 7 

rango (a-b) 28 

calificación (mala, regular y buena)  3 

amplitud 9.33 

2.- Determinación del intervalo 

valor mínimo 7 17 27 

amplitud 9 9 8 

intervalo 16 26 35 

3.- Baremo de Desempeño de tareas  

Descripción Mala Regular Buena 

Y2. Desempeño de tareas (7 Ítems) (7-16) (17-26) (27-35) 

    
Y3. Conducta Contraproductiva (7 Ítems) 

1.- Determinación de amplitud 

Y3. Conducta Contraproductiva (7 Ítems) Calificación  Preguntas Total 

a. valor máximo 5 7 35 

b. valor mínimo 1 7 7 

rango (a-b) 28 

calificación (mala, regular y buena)  3 

amplitud 9.33 

2.- Determinación del intervalo 

valor mínimo 7 17 27 

amplitud 9 9 8 

intervalo 16 26 35 

3.- Baremo de Conducta Contraproductiva  

Descripción Mala Regular Buena 

Y3. Conducta Contraproductiva (7 Ítems) (7-16) (17-26) (27-35) 
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Anexo 10 Apreciaciones para la interpretación de resultados 

El estadístico Tau b de Kendall, es utilizado cuando los datos no se encuentran 

normalmente distribuidos donde las variables deben de tener una escala ordinal y es un 

procedimiento de prueba no paramétrica. 

Si bien los resultados expresan el fruto de un proceso, estas son expresadas en dos 

momentos; la primera es la descriptiva, donde se aprecia tablas y figuras; la segunda, está 

referida a la prueba de hipótesis, en la cual, a fin de conocer el efecto correlación, se 

recurrió  

a Villavicencio y Arteaga (2020), que muestra los siguientes coeficientes.  

Tabla 21  

Valor de Tau b de Kendall. 

Intervalo Categoría 

De 0.00  

De 0.001 a 0.19 

De 0.20 a 0.39 

De 0.40 a 0.59 

De 0.60 a 0.79 

De 0.80 a 0.99 

1.00 

No existe correlación 

Correlación muy baja 

Correlación baja  

Correlación media 

Correlación alta 

Correlación muy alta 

Correlación perfecta 

Nota: Interpretación de valor de Tau b de Kendall. 

En ese sentido se tiene un valor que se denomina Tau b de Kendall se tiene el 

valor de la significancia estadística del modelo matemático expresado en lenguaje de 

probabilidad (valor p).   
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