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RESUMEN

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe entre
las habilidades gerenciales y el rendimiento laboral en los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de Santa Maria, 2021.En cuanto a la metodologia, el tipo de
investigacion fue aplicada, de enfoque cuantitativo, tuvo disefio no experimental de corte
transversal y fue de nivel correlacional. La investigacion estuvo conformada por todos los
trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Maria, los mismos que son
en un aproximado de 50 trabajadores. Los datos fueron recogidos de toda la poblacién, por
lo tanto, fue CENSAL, se utiliz6 como tecnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario. La confiabilidad de los instrumentos fue validada mediante el coeficiente Alfa
de Cronbach. Los resultados obtenidos demuestran que existe una relacion significativa,
teniendo como valor de Rho de Spearman (R=0,585) y con significancia asintética bilateral

(0,000) menor que (0,05), entre las habilidades gerenciales y el rendimiento laboral.

PALABRA CLAVES: Habilidades gerenciales y el rendimiento laboral



ABSTRACT

The general objective of the present investigation was to determine the relationship that exists
between managerial skills and job performance in administrative workers of the district
municipality of Santa Maria, 2021. Regarding the methodology, the type of research was
applied, with an approach It was quantitative, had a non-experimental cross-sectional design
and was correlational. The investigation was made up of all the administrative workers of the
district municipality of Santa Maria, the same ones that are approximately 50 workers. The
data was collected from the entire population, therefore, it was CENSAL, the survey was
used as a technique and the questionnaire as an instrument. The reliability of the instruments
was validated using Cronbach's Alpha coefficient. The results obtained show that there is a
significant relationship, with Spearman's Rho value (R=0.585) and bilateral asymptotic

significance (0.000) less than (0.05), between managerial skills and job performance.

KEY WORD: Management skills and job performance
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Las empresas pasan por distintas situaciones, contextos nuevos que ocurren en el
mercado, donde es importante que sepan dirigirse y adaptarse para seguir logrando sus
objetivos. Es ahi donde es necesario que los jefes o directivos posean determinadas
competencias, actitudes, comunicacion, para que puedan adaptarse a la actualidad, y
asi lograr que el negocio obtenga los mejores resultados posibles. Conllevando que los
que conforman la gerencia de las organizaciones, puedan liderar de forma eficiente

asimilando y desarrollando nuevos habitos y destrezas.

Lujan (2018) considera que, en los paises de Latinoamérica, los gerentes que tienen
habilidades gerenciales demuestran armonia, tranquilidad en el clima laboral, también
que toman riesgos, asi como acciones o procesos para lograr su adaptacion a los
constantes cambios del entorno y por ende tratar de lograr los mejores resultados
posibles. Ellos también demuestran seguridad a los demas trabajadores, asimismo su
disposicion para entablar relaciones interpersonales pacificas y asertivas y escuchar

sugerencias o inconvenientes.

Agostino (2017) considera que el estrago o brecha mas grande es que las
organizaciones y empresas no consideran importante los cambios o tendencias de las
habilidades de los trabajadores que ocurren por la situacion que viven. Pero en la
actualidad, los duefios o jefes obligan a su personal a cambiar sus expectativas, sus
aspiraciones, sobre todo a los “Millenials”, que desarrollan nuevas formas de trabajar.
Por ello, las organizaciones recién estan reaccionando de forma lenta, retrasando su

desarrollo de habilidades gerenciales.
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En el escenario actual de nuestro pais, cuando lleg6 la pandemia, el gobierno elaboré
el Decreto Supremo N° 044-2020- PCM, donde declaraba que el Per( se encuentra en
situacion de emergencia sanitaria, conllevando al aislamiento social obligatorio. Ello
obligé a inmovilizar la sociedad, que trajo consecuencias fatales en muchos ambitos.
Un ejemplo es que se demuestran en pésimos niveles los servicios por la virtualidad y

la atencion por parte de los responsables.

El impacto social ocasionado destaca el cambio de conducta de los usuarios, debido a
que las instituciones de servicios publicos prestan sus servicios directos a través de la
virtualidad, con acceso en sus propias paginas virtuales institucionales, lo que hace que
el personal administrativo trabaje remotamente y este servicio finalmente llegue al

usuario de manera deficiente, lo que ha incrementado el porcentaje de reclamos.

Entiendase que el factor fundamental de toda organizacion se centra en los
colaboradores, por lo que, las organizaciones que pretenden alcanzar sus objetivos
establecidos, deberan mejorar las capacidades, asi como la comunicacion interna entre
los diferentes niveles, ya que estos factores afectan de manera significativa el

rendimiento laboral de los colaboradores en la organizacion.

Es asi que, en el contexto local, la presente investigacion se realizard en la
Municipalidad Distrital de Santa Maria, la misma que brinda diversos servicios
publicos a los vecinos de su jurisdiccion. Dicha entidad evidencié que la falta de
habilidades gerenciales impacta de forma negativa en el rendimiento laboral de los
colaboradores por la inadecuada comunicacion, falta de capacitacion, falta de
motivacion entre otros. Por lo tanto, resulta necesario que las entidades publicas
optimicen sus recursos, para poder satisfacer las necesidades sociales, y también para
mejorar los servicios publicos que se brindan a la sociedad a través del personal

administrativo.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema general

¢Qué relacion existe entre las habilidades gerenciales y el rendimiento laboral en los
trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Maria, 20217

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre las habilidades técnicas y el rendimiento laboral en los
trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Maria, 2021?

¢Que relacidn existe entre las habilidades humanas y el rendimiento laboral en los
trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Maria, 20217

¢Que relacion existe entre las habilidades conceptuales y el rendimiento laboral en

los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Maria, 2021?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre las habilidades gerenciales y el rendimiento
laboral en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa
Maria, 2021.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre las habilidades técnicas y el rendimiento
laboral en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa

Maria, 2021.
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Determinar la relacion que existe entre las habilidades humanas y el rendimiento
laboral en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa
Maria, 2021.

Determinar la relacion que existe entre las habilidades conceptuales y el rendimiento
laboral en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa
Maria, 2021

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

Debido a la situacion problematica en las habilidades gerenciales de las instituciones
publicas, resulta necesario tener a disposicion la mayor cantidad de informacion
posible sobre las mencionadas, para asi tratar la tematica a mayor profundidad,

resaltando la relacion de las habilidades gerenciales con el rendimiento laboral.

Justificacion practica
Una vez obtenidos los resultados de la investigacion se pasa a plantear las

conclusiones de la misma teniendo en cuenta los objetivos de la investigacion para
saber cuéal es el comportamiento de ellos, posterior a ello realizar las recomendaciones
que una vez puestas en marcha mejoraran las habilidades gerenciales en las

instituciones.

Justificacion metodologica

En la justificacion metodoldgica, para lograr los objetivos de estudio, se utilizd la
técnica de la encuesta con el instrumento el cuestionario, la cual tuvo como finalidad
de obtener informacidn valiosa de las habilidades gerenciales y el rendimiento laboral
gestion logistica y la eficiencia organizacional en relacion a la comunicacion,
liderazgo, motivacion, clima organizacional, gestién por competencias, motivacion

laboral.



16

Justificacion de relevancia social

De su relevancia social, se benefician las instituciones publicas como las
municipalidades, las mismas que brindan servicios a sus usuarios, debido a que han
adquirido nuevos conocimientos para manejar de manera adecuada las habilidades
gerenciales y asi alcanzar un mejor rendimiento laboral de sus trabajadores

administrativos.

1.5. Delimitaciones del estudio

e Delimitacion temporal: Se desarroll6 en el afio 2021.
e Delimitacion social: Trabajadores permanentes y contratados

e Delimitacion conceptual: Habilidades gerenciales y rendimiento laboral
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Mamani (2018) en su investigacion sobre: “Habilidades Gerenciales y el Compromiso
Organizacional de los agregados de la oficina Centralogic San Juan de Miraflores”,
defini6 como objetivo: dar a conocer la interpretacion de los problemas entre la
gerencia habitual y los colaboradores de la organizaciéon. La metodologia utilizada
demuestra que la investigacion fue de disefio descriptivo-correlacional, asimismo fue
de tipo no experimental transversal, y como enfoque tuvo al enfoque cuantitativo. Se
obtuvo que, el valor de Pearson fue: 0,793, considerando el valor de significancia: p =
0,000 < 0.05, indicando que la hipotesis alterna se acepta, demostrando que ambas

variables poseen correlacion fuerte.

Pereda (2016) al desarrollar su tesis: “Analisis de las habilidades gerenciales y el
rendimiento laboral, aplicado al sector publico de la provincia de Cordova”, establecid
su objetivo: determinar como las habilidades gerenciales influyen en el rendimiento
laboral de los trabajadores de la provincia de Cérdoba. La metodologia demuestra que
la investigacion fue cuantitativa, debido a que se utilizo la estadistica a partir de la
informacion recopilada, la cual se di6 por medio de la técnica utilizada, que fue la
encuesta, con su respectivo instrumento el cuestionario. La tesis se concluye
considerando que si se desarrollan las habilidades gerenciales se podra mejorar el

rendimiento laboral del personal de las organizaciones.

Reyes (2016) en su estudio: “Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional,
para licenciarse en Psicologia industrial/organizacional, de la casa de estudio Rafael
Landivar — México”, consideré como objetivo: identificar el grado de relacién de la
variable habilidades gerenciales y la variable desarrollo organizacional. La

metodologia utilizada demuestra que el estudio fue descriptivo, asimismo tuvo disefio
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no experimental y como método utilizé el método tanto cualitativo como cuantitativo.
Como técnica se utilizé la encuesta, y el conjunto muestral fue conformado por 37
individuos. Se obtuvo que ambas variables se relacionan de forma positiva. El estudio
se finaliz6 considerando que los gerentes deben tener los conocimientos necesarios
para poder liderar a los trabajadores de las organizaciones donde laboran, también se
debe promover que los gerentes desarrollen y utilicen las habilidades gerenciales para
mejorar a la empresa, y lograr un mejor posicionamiento en el mercado donde se

dirigen.

Investigaciones nacionales

Valladares (2018) al tratar su tesis: “Motivacion y su relacion en la satisfaccion laboral
de los trabajadores de pacifico seguro de Chiclayo, febrero 2015, tuvo como objetivo:
determinar la relacion de ambas variables. La metodologia demuestra que la tesis fue
descriptiva, siendo de disefio correlacional, asimismo como tecnica utilizé a la encuesta
y como instrumento al cuestionario. La poblacion fue conformada por 40 trabajadores
de la mencionada empresa. La tesis se finaliza considerando que ambas variables
presentan relacion directa de alto grado y altamente significativa, determinando que, si

la primera variable se mejora, también se mejora la segunda.

Romero (2018) en su estudio: “Habilidades gerenciales y desarrollo humano de los
colaboradores de la Municipalidad de Lima, 2018, definié como objetivo: determinar
la relacion entre las dos variables. La metodologia utilizada demuestra que el estudio
fue descriptivo, asimismo tuvo disefio no experimental correlacional y como enfoque
tuvo al enfoque cuantitativo. El estudio se finaliza considerando que ambas variables:
“Habilidades gerenciales” y “Desarrollo humano” presentan correlacion positiva

fuerte.

Hino (2018) en su investigacion: “Las habilidades directivas y la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la universidad nacional José Faustino Sanchez Carrion

- Huacho 2018, consideré como finalidad: dar a conocer cémo las habilidades de los
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directivos afectan la labor del personal de la institucion. La metodologia utilizada
demuestra que la investigacion fue descriptiva correlacional, asimismo fue de tipo no
experimental transversal y como enfoque tuvo al enfoque cuantitativo. La investigacion
se finaliza considerando que la primera variable influye significativamente en la

segunda.

Mendivel (2017) al elaborar su tesis: “Habilidades gerenciales y proceso administrativo
en la empresa Agricola Espiritu Santo Palo S.A.C., Cafiete 2017, defini6 como
objetivo: identificar si habia la presencia de una relacion entre las habilidades
gerenciales y el proceso administrativo en la empresa Agricola Espiritu Santo Palo
S.A.C., Cafiete, afio 2017. La metodologia utilizada demuestra que la tesis fue basica,
asimismo fue de nivel descriptivo- correlacional, como disefio tuvo al disefio no
experimental - transversal. La muestra fue conformada por 38 trabajadores de la
mencionada empresa. Como instrumento se utilizd el cuestionario. Se obtuvo que
ambas variables poseen relacion importante, teniendo como valor un 95%. La tesis se
finaliza considerando que las habilidades gerenciales impactan de forma positiva en el
desempefio del personal, siendo necesario que se lleven a cabo capacitaciones

continuamente para mejorar a la empresa considerada.

Muiioz (2017) en su investigacion: “Las habilidades gerenciales y su relacion con el
Clima Organizacional de la Municipalidad Distrital de Chocope 20177, establecio
como objetivo: determinar las habilidades gerenciales y su asociacion con el clima
laboral. La metodologia demuestra que la investigacion fue descriptiva correlacional,
la poblacion que considero fue conformada por 40 trabajadores que desempefian cargos
en las gerencias y subgerencias. Como instrumento se utilizé el cuestionario tipo Likert.
Se obtuvo que, del total de trabajadores, un 45% expresaron que tienen un nivel regular
tanto en habilidades gerenciales (H.G) como en clima organizacional (C.O), asimismo,
un 30% expresaron tener nivel malo tanto en H.G como en C.O, también un 55%
expreso que tienen nivel regular de habilidades conceptuales y otro 35% un nivel malo,
y un 60% expresd que tienen nivel regular en habilidades humanas, y otro 30% un nivel
malo. La investigacién se finaliza considerando que, ambas variables presentan
relacion directa, teniendo como valor de Rho de Spearman: 0.812, demostrando que

dicha relacion es fuerte y significativa.
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Moreno (2017) al considerar su tesis: “Las habilidades gerenciales y el clima
organizacional en el Hospital Nacional Hipolito Unanue El Agustino, 2017 definio
como objetivo: determinar la relacion entre habilidades gerenciales y el clima
organizacional. La metodologia utilizada demuestra que la tesis fue de disefio no
experimental. El conjunto poblacional fue integrado por 272 colaboradores
pertenecientes al mencionado hospital, de los cuales 159 colaboradores conformaron
la muestra. Como técnica se utilizé la encuesta y como instrumento al cuestionario
donde se utiliz6 uno para cada variable mencionada, las cuales tuvieron como valor de
Alfa de Cronbach: 0,976 y 0,921 respectivamente, demostrando alta fiabilidad. Se
obtuvo que, de la totalidad de trabajadores, un 62.3% consideran que las habilidades
gerenciales se encuentran en un nivel regular en el hospital, otro 28.9% expresa que las
mencionadas se encuentran en un nivel inadecuado y otro 8.8% indica que las
mencionadas son adecuadas. La tesis se finalizo considerando que ambas variables
presentan una relacion positiva alta, teniendo como valor de Rho de Spearman un
0.844.

2.3.1. Bases tedricas

Habilidades Gerenciales

a) Definiciones

Gutiérrez y Lazarte (2019) las considera como las capacidades de una persona o
del duefio de una organizacion para liderar a los trabajadores hacia el cumplimiento
correcto de funciones. También consideran que las habilidades gerenciales estan

compuestas por tres elementos, como: comunicacion, liderazgo y motivacion.

Drucker (2011, citado en Romero, 2018) menciona que son aptitudes propias del
gerente que analizan la situacién que la organizacién esta pasando, para hallar y
resaltar los hechos principales, para posteriormente planificar los objetivos por
lograr en un determinado plazo con sus respectivas actividades y estrategias.
También se utilizan para entender de mejor forma la relacion y coordinacion de

los niveles jerarquicos para beneficio de la organizacion.
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Sanchez (2017) considera a las habilidades gerenciales como los instrumentos que
utilizan los jefes o directivos para lograr las metas establecidas en un plazo
determinado, y lograr el éxito esperado. Asimismo, considera que el liderazgo,
manejo de personal y relaciones publicas son las habilidades que los gerentes

deben tener.

Entonces, las habilidades gerenciales son las aptitudes, caracteristicas propias de
los directivos para poder gestionar y guiar a la empresa en el logro de los objetivos,
de forma eficiente. Sobre todo, se necesitan las mencionadas habilidades para
cargos donde se necesita el liderazgo, que direccionen a otros departamentos o
areas de la organizacion, para que sus colaboradores finalmente tengan un buen

rendimiento laboral.

Tres conceptos basicos para gerentes

Arroyo (2016) considera los siguientes conceptos béasicos:

e Habilidad: Significa tener la capacidad para realizar una determinada
accion de forma correcta.

e Actitud: Abarca el conjunto de comportamientos generados a partir del
estado de animo que sienta la persona, dependiendo de las emociones,
sentimientos, valores y experiencias que posea.

e Competencia: Es el conjunto de habilidades, conocimientos, experiencia
gue posee una persona para realizar una determinada accién con facilidad

y de forma correcta.

b) Clasificacion de las habilidades gerenciales

Lazarte (2014) considera la siguiente clasificacion:

e Habilidades técnicas: Son las habilidades de las personas para poder

utilizar instrumentos a su disposicién de forma correcta, para realizar

acciones o actividades de la forma esperada.
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e Habilidades humanas: Son las habilidades de las personas para poder
entablar una comunicacién eficaz y correcta con los demas trabajadores,
también abarca coordinar las responsabilidades con los mencionados, asi

como ser empaticos tanto con ellos como con los clientes.

e Habilidades conceptuales: Son las habilidades que le permiten a la
persona elaborar o crear ideas, nuevos conceptos, asi como establecer
relaciones interpersonales por medio de los conceptos para poder
solucionar las distintas situaciones problematicas que se presenten en la

organizacion, de forma mas rapida.

c) Importancia de las habilidades gerenciales

Garcia, Boom y Molina (2017) mencionan que, actualmente, los cargos de la
gerencia son desempefiados por personas que no logran explotar todos sus
conocimientos, su potencial, debido a que no han desarrollado las habilidades
gerenciales. Ese hecho puede ocasionar graves dafios o problemas a las

organizaciones, como el colapso hasta su desaparicion.

Véazquez y Zarate (2009) enfatizan la importancia de las habilidades gerenciales,
ya que logran que los gerentes puedan observar o darse cuenta de los problemas
que ocurren en la organizacion, para poder elaborar medidas de solucion y no verse
afectado en los resultados, ni afectar tanto a los trabajadores como a los

proveedores y clientes.

d) Competencias gerenciales

Castro (2017) considera las siguientes competencias:

e Gerenciamiento de la motivacién del personal: Corresponde a que el

lider o gerente pueda motivar a los trabajadores, también a lograr que
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mantengan un ritmo fuerte de trabajo y centrarse en lograr los objetivos
establecidos.

e Conduccion de grupos de trabajo: Corresponde a que el lider pueda
desarrollar y dirigir a un grupo de trabajo apoyando y motivando para que
puedan desarrollar sus actividades con autonomia y responsabilidad.

e Liderazgo: Abarca poder dirigir a grupos de personas a la correcta
realizacion de un proceso o al correcto logro de objetivos.

e Comunicacion eficaz: Corresponde a la capacidad de escuchar y
comprender lo que otro compafiero menciona, asi como preguntar,
manifestar ideas de forma clara.

e Direccion de personas: Corresponde analizar las necesidades de cada
persona, para poder mejorar tanto su formacion como desarrollo, enfocados
a cumplir con los criterios o lineamientos para que puedan realizar sus
actividades de forma correcta.

e Gestion del cambio y desarrollo de la organizacion: Abarca analizar los
motivos e impacto de los cambios que se producen para gestionar y
desarrollar a los trabajadores y asi puedan ser efectivos para beneficio de

la organizacion.

El autor menciona que los gerentes en la actualidad deben poseer diversas
competencias, debido a que los cambios permanentes que se producen en los
mercados son muy rapidos, conllevando a tener respuestas de forma répida y
oportuna. Siendo necesario que los gerentes puedan demostrar altos desempefios

para orientar a la empresa que esta a su mando para el correcto logro de objetivos.

Asi mismo, podran demostrar a los demas trabajadores su voluntad, sus
capacidades, y empefio, con la finalidad que los mencionados puedan observar y

asimilar esos comportamientos para que también lo demuestren.

Los tres componentes de las habilidades gerenciales

Comunicacion: Mufioz (2015) menciona que la comunicacion es la relacion o
interaccion de las personas con el entorno donde se encuentran. Asimismo,

considera que para que la comunicacion pueda darse se necesita de ciertos
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elementos, como una persona que emita el mensaje (emisor), una persona que
reciba el mensaje (receptor), codigo, canal y decodificacion.

Puchol (2016) menciona que la adecuada comunicacién, incluye la consolidacién
de las habilidades relevantes de las personas para desempefiar eficazmente su rol
de comunicadores con perspectivas orientadoras. Por lo que las habilidades
gerenciales. sirven para poder comunicarse entre personas dentro de una
organizacion. La comunicacion interna es un mecanismo de gestion orientado a
mejorar la interrelacion entre los que dirigen la organizacién y sus empleados con

el fin de mejorar su relacion laboral y el desempefio interno.

Liderazgo: Gutiérrez (2016) se refiere a la accion de llevarlo de la mano,
conducirlo, guiarlo, orientarlo. EIl autor indica que el estilo de liderazgo es la
caracteristica de los gerentes exitosos, también muestra que los jefes mas eficaces
saben utilizar esta habilidad de la mejor manera para las diferentes situaciones que
se presentan en la organizacion, ya que un lider es alguien a quien respeta el

trabajador o admira por sus actos.

Godoy y Breso, (2013) refieren que en la actualidad el liderazgo es una habilidad
que puede ser desarrollada de forma natural o puede ser entrenada, sin embargo,
el lider debe cumplir con unas caracteristicas especiales que debe emplear de forma
eficaz, como por ejemplo la capacidad de influencia en los seguidores y otros
elementos incluyendo la automotivacion con el objeto de promover el interés

individual de fomentar el interés colectivo.

Motivacién: Lazarte (2016) indicé que la motivacion es una fuerza enddgena
inspirada desde una perspectiva psicologica. Desde la perspectiva del jefe, la
motivacion se puede lograr desde el exterior. Enfatiza que esto se puede lograr
creando o manipulando escenas para motivar a las personas cuando hay una razén

suficiente.

Chiavenato, (2015) define que la motivacion es un proceso psicologico basico,
junto con la percepcion, actitudes, la personalidad y el aprendizaje. Es uno de los
elementos mas importantes para comprender el comportamiento humano.

Interactla con otros procesos mediadores y con el entorno
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f) Dimensiones de la variable independiente habilidades gerenciales

Arroyo (2016) describe las siguientes dimensiones:

Habilidades técnicas: Abarcan los conocimientos y aptitudes de los
trabajadores para poder aplicarlos en situaciones determinadas, para realizar
tareas, o para desempefiar correctamente un cargo. Con el paso del tiempo, por
medio de las habilidades los trabajadores van aumentando su experiencia. Estas
habilidades son requeridas por los jefes ya que constantemente capacitan al
personal de la organizacion, y se encargan de solucionar problemas.

Habilidades humanas: Abarca la capacidad de los trabajadores para realizar
sus tareas o actividades en equipo, para disponer la reparticion de tareas y
esfuerzos. Tambiéen, las organizaciones deben brindar a los mencionados las
condiciones iddneas para que puedan sentirse seguros, asi como incentivos para
mantenerlos motivados y permitir la libre expresion de opiniones. Estas
habilidades impactan considerablemente en lograr los mejores resultados
posibles, debido a que son los trabajadores los que se encargan de producir para

la empresa, por ende, depende de ellos del éxito o fracaso que pueda obtener.

Habilidades conceptuales: Abarca las capacidades de las personas de poder
elaborar ideas, nuevos conceptos, para que puedan servir como puntos de apoyo
para una mejor interpretacion de la situacion que se vive y contribuir en la toma
de decisiones en las organizaciones. Incluye la deteccion de los problemas,
proponer planes de accién para solucionarlos, elaborar medidas preventivas y
poner en marcha las acciones. Estas habilidades les permiten a los directivos

darse cuenta cdmo el entorno puede afectar a las organizaciones.

Considerando lo mencionado, se puede concluir que las habilidades técnicas

abarcan la correcta utilizacion de herramientas para realizar determinadas

actividades, como solucionar problemas, obtener resultados de forma eficiente.
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Asimismo, las habilidades humanas abarcan las aptitudes o capacidades de los
trabajadores de poder trabajar en equipo, motivar a los grupos de trabajo, brindar
condiciones de trabajo seguras y fortalecer la comunicacion. Y las habilidades
conceptuales abarcan la capacidad de los trabajadores de poder elaborar ideas,
conceptos, aportar conocimientos para la toma de decisiones que logren mejores

resultados para la organizacion, como obtener una mayor rentabilidad.

Rendimiento laboral

a) Definicién

Para Zans (2016) es el resultado o valor que las organizaciones esperan sobre
la realizacion de actividades por parte de los trabajadores en un determinado
periodo de tiempo, siendo positivo 0 negativo, para poder determinar si los

resultados se dirigen al logro de las metas establecidas o no.

Vargas (2018) considera que es un elemento crucial para las organizaciones,
debido al valor que representa para las mismas, ademas menciona que el
rendimiento depende de qué tan felices son los trabajadores realizando sus

actividades en los centros de trabajo.

Chiavenato (2009) menciona que tanto el rendimiento como desempefio del
trabajador se relacionan o dependen de la motivacién, el liderazgo y
reconocimientos que la empresa pueda demostrar, asi como la identificacion del
trabajador con la misma. Siendo necesario para las empresas asegurar que
internamente posean Gptimas condiciones de trabajo, para que asi los participes
laborales puedan realizar sus actividades de la mejor forma posible y se pueda

evaluar el rendimiento de cada uno.

El rendimiento laboral es el conjunto de comportamientos que demuestran los
trabajadores al momento de realizar sus respectivas actividades para el logro de
las metas asignadas por una organizacion, que dependen de las condiciones de

trabajo que se les brinde.
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b) Importancia

Werther, & Davis (2018) resaltan la importancia del rendimiento laboral,
mencionando que con ello se puede ubicar o reubicar a los trabajadores en los
puestos donde mejor pueda demostrar sus habilidades. Asimismo, permite
coordinar de mejor manera las actividades, asi como localizar las deficiencias
0 inconvenientes que presentan los trabajadores para solucionarlos y aplicar

acciones para motivarlos.

Evaluacion del rendimiento laboral

Werther, W. & Davis, K. (2018) mencionan que la evaluacion del rendimiento
conlleva estimar el rendimiento de cada trabajador, para posteriormente
brindarles la respectiva retroalimentacion junto con las sugerencias para llevar
a cabo sus actividades y para solucionar determinados problemas que puedan

surgir, siendo ello responsabilidad de los gerentes o directivos.

Villa y Velasquez (2016) consideran dos formas de medir el rendimiento

laboral, las cuales son:

e Evaluando los resultados: Significa medir o evaluar los resultados
obtenidos de los trabajadores en un determinado plazo con los resultados
esperados, considerando principalmente la cantidad de resultados
logrados.

e Evaluando el desempefio de los trabajadores: Significa evaluar la
manera en la que los trabajadores realizan sus respectivas actividades,
(comportamientos). Donde se considera principalmente la personalidad

o esfuerzo.
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d) Objetivos de la evaluacion del rendimiento laboral

Chiavenato (2015) en su libro “Administracion de Recursos Humanos”,

considera los siguientes objetivos:

Medir las capacidades de los trabajadores para que desempefien
correctamente un cargo o realizar una actividad.

Profundizar la relacion de los trabajadores con la productividad que
obtienen, considerando los elementos pertinentes.

Brindar a las organizaciones oportunidades para que puedan elaborar
medidas correctivas para mejorar el rendimiento de sus trabajadores, y

por ende, el crecimiento de la misma.

Mufioz (2016) considera que la evaluacion del rendimiento persigue los

siguientes objetivos:

Evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos establecidos
considerando la productividad y calidad.

Recompensar el rendimiento de los trabajadores con incentivos,
bonificaciones y ascensos.

Sugerir planes de accion a los trabajadores, como retroalimentacion,
para que asi puedan mejorar su desempefio.

Ubicar a los trabajadores en los cargos donde mejor puedan demostrar
sus conocimientos y habilidades.

Hallar las deficiencias que presentan los trabajadores.

Reconocer los esfuerzos de los trabajadores, asi como incitar a los
demas trabajadores para que puedan también demostrar mayores

esfuerzos en sus cargos respectivos.

Badawy, (2014) considera que la evaluacion del rendimiento de los trabajadores

se basa en mostrar los resultados obtenidos de los mismos al desempefiar sus

cargos, para poder tomar decisiones sobre el aumento de salarios, ascender de

puesto y localizar los cargos que presentan mayor cantidad de dificultades, para

realizar las medidas correspondientes y lograr mejorarlas.
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e) Beneficio de la evaluacion del rendimiento laboral

Chiavenato (2015) considera los siguientes beneficios:

Beneficios para el empleador:

Medir el grado de cumplimiento de los objetivos por cumplir asignados
a cada trabajador utilizando las herramientas y lineamientos propios de
la organizacion.

Impulsa a los jefes de examinar la situacion o resultados obtenidos de
cada trabajador para brindarles sugerencias de cdémo realizar sus
actividades de mejor forma, asi como para mejorar Sus
comportamientos.

Lograr que la comunicacion de los jefes con los trabajadores sea mas

efectiva y facil de llevar a cabo.

Beneficios para el subordinado

Conocer exactamente lo que la empresa evalla de su rendimiento en su
cargo.

Dar a conocer las expectativas que tiene de la evaluacion del jefe.
Saber qué acciones realiza la organizacion para lograr que mejoren su
rendimiento.

Posibilitar que los trabajadores puedan evaluarse a si mismos, la forma
en la que han desarrollado sus respectivas actividades, los resultados
obtenidos, los inconvenientes y facilidades que tuvo y en qué debe

mejorar.

Beneficios para la empresa:

Logra que la empresa pueda evaluar de forma subjetiva el rendimiento
de cada trabajador, para hacerles saber las partes donde se han
equivocado Y asi brindarles sugerencias y el apoyo respectivo para su

mejor desarrollo.
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Posibilita a la empresa hallar a los trabajadores que necesiten ayuda o
capacitacion para que puedan cumplir con sus respectivas funciones, y
asi poder ubicar a los trabajadores que necesitan ser capacitados y los
que pueden ser ascendidos.

Evalda los lineamientos o requerimientos de cargos de la organizacion,
para asi lograr que los trabajadores puedan desarrollarse de manera
menos complicada y puedan incrementar su productividad y mejorar las

relaciones laborales.

f) Métodos de evaluacion del rendimiento laboral

Chiavenato (2015) considera los siguientes métodos de evaluacion:

Metodo de escala gréafica: Se evalla el rendimiento de los trabajadores
utilizando criterios de evaluacion establecidos, donde se le asigna una
determinada escala a cada criterio.

Metodo de eleccion forzada: Se evalia el rendimiento de los
trabajadores en base a distintas frases que describen el desempefio
plasmadas en un instrumento, donde el evaluador tiene que elegir entre
las alternativas disponibles las frases que mejor describan el desempefio
del trabajador.

Método de investigacion: Un investigador o evaluador entrevista a los
jefes de los trabajadores, donde dicha informacion posteriormente se
analiza de forma técnica para conocer el rendimiento de cada trabajador.
Métodos de incidentes criticos: Abarca el registro de los resultados
obtenidos por cada trabajador, siendo tanto positivos como negativos,
que impactan considerablemente en el rendimiento.

Métodos de comparacion de pares: Se comparan a los trabajadores,
por medio de dos columnas que se trazan, para poder saber cual tuvo
mejor rendimiento gue el otro.

Métodos de frases descriptivos: Se utilizan frases que representan
caracteristicas de desempefio, y donde el evaluador elige las que mejor

representen el desempefio del trabajador.
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e Método de autoevaluacion: Los mismos trabajadores aplican la
autocritica para determinar como fue su desempefio.

e Método de evaluacién por resultados: En este método se analizan a
los trabajadores de acuerdo a los resultados que hayan obtenido en un
determinado periodo de tiempo considerando las metas asignadas.

e Métodos mixtos: Se combinan dos a mas métodos para realizar una

evaluacion mas detallada y rigurosa.

Dimensiones

Vargas y Zans consideran que las dimensiones del rendimiento laboral son:
clima organizacional, gestion por competencias y motivacion laboral, lase s

cuales mencionan a continuacion:

Vargas (2018) al referirse sobre la dimension “clima organizacional”,
menciona que es el conjunto de opiniones que los trabajadores forjan de su
percepcion sobre el entorno que se demuestra internamente en la organizacion
0 empresa para realizar sus actividades. Por ejemplo, la comunicacion,

caracteristicas propias del ambiente, valores.

Vargas (2018) al referirse sobre la dimension “gestion de competencias”,
menciona que es la estructura de criterios que sigue una organizacion para
desarrollar y direccionar las competencias de los trabajadores al correcto
cumplimiento de los objetivos establecidos, considerando las estrategias
acordadas, beneficiando considerablemente tanto a la organizacién como a los
SOCios.

Gonzélez (2016) considera a la motivacion laboral como un factor
importante que afecta al desempefio de los trabajadores, repercutiendo de
forma negativa en la productividad de las organizaciones, ya que la
productividad depende del rendimiento que demuestran. Menciona también
que si los trabajadores se encuentran en un ambiente de bienestar podran
obtener una mayor productividad, siendo necesario establecer lineamientos y

normas que favorezcan la motivacion del personal.
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Bases filosoficas

Teoria X: Chiavenato (2009) Esta teoria menciona que las personas en general
no sienten atraccion por trabajar, sino mas bien tratan de evitarlo. Por ello, es
responsabilidad de los jefes controlarlas y si fuera posible hacerles saber que se les
sancionard si no realizan sus actividades de la forma esperada, para que asi puedan
esforzarse. También menciona que el individuo promedio no desea tener
responsabilidades superiores, no estd dispuesto a superar retos, sino mas bien se
siente mas comodo siendo dirigido por un jefe.

Teoria Y: Chiavenato (2009) Esta teoria trata sobre que las personas promedio
demuestran esfuerzos para la realizacion de cualquier actividad en el trabajo, estan
comprometidas para lograr sus metas, se autodirigen. También menciona que el
compromiso depende de las recompensas que la organizacion donde labora pueda
ofrecerles, asimismo, buscan adoptar nuevas responsabilidades aparte de su cargo.
Y les gusta elaborar ideas para aportar en la toma de decisiones que puedan

solucionar situaciones problematicas.

Definiciones de términos basicos

Ambiente de trabajo: Corresponde a las condiciones que la empresa les brinda a
sus trabajadores cuando realiza sus respectivas funciones, siendo condiciones
fisicas, técnicas, ambientales.

Capacidades: Son las cualidades resaltantes (como los conocimientos) o
condiciones que le permite a una determinada persona realizar alguna accion,
funcion.

Capacitaciones: Proceso que posibilita al capacitando de ciertos conocimientos,
que modificaran su comportamiento propio y de la organizacién a la que
pertenecen.

Compromiso: Es el involucramiento y responsabilidad de una persona para
cumplir con una determinada obligaciébn o acuerdo establecido con otra(s)

persona(s).
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Comunicacion: Es el intercambio de informacidn, opiniones, entre dos personas
a mas, considerando el canal y codigo utilizado para el correcto entendimiento del
mensaje.

Conocimientos: Es el conjunto de informacion que un individuo tiene sobre un
determinado tema, materia, ciencia.

Control: Es el conjunto de tareas relacionadas a la verificacion de la realizacion
de actividades o procesos en una organizacién, para comparar si se esta realizando
conforme a los lineamientos establecidos y se llevan a cabo medidas correctivas o
para mejorar los procesos.

Desempefio: Es el grado de cumplimiento de actividades por parte de una persona,
considerando la forma en la que realiza las mencionadas y los resultados esperados.
Escucha activa: Significa escuchar con detenimiento el mensaje, y entenderlo,
considerando la forma en la que se envid el mensaje, siendo mediante gestos,
palabras.

Habilidades: Son las capacidades, cualidades, que le permiten a las personas
realizar determinadas actividades de forma correcta y con facilidad.

Incentivos: Es aquel estimulo que recibe un empleado para aumentar su
desempefio laboral y la productividad de la empresa, estos incentivos son eficaces
para la empresa ya que reduce costos y genera rentabilidad para ellos.

Mejora continua: Abarca la revision constante de los procesos realizados por una
organizacion, para localizar deficiencias y elaborar medidas correctivas que las
solucionen y para mejorar los procesos, y asi lograr la optimizacion.
Organizacion: Es la estructura en la que se basa un grupo de personas o empresas
para lograr sus objetivos, siendo los trabajadores, activos financieros, mediante la
realizacion de actividades direccionadas.

Planificacion: Abarca la definicion de acciones que se realizan para lograr
determinados objetivos en un cierto plazo, considerando los recursos, cantidades,
costos y permisos necesarios.

Planificar compras: Abarca el establecimiento de las cantidades de recursos que
se compraran para llevar a cabo las actividades a realizar, considerando sus

respectivos costos.
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Proceso: Es la secuencia de acciones o tareas que se relacionan para poder lograr
un objetivo o finalidad.

Resultados: Son los frutos que se obtienen de la realizacién de un determinado
proceso o de una situacion.

Salario: Se refiere a la actividad que una persona realiza y por eso recibe un
sueldo, ese sueldo permite a la persona subsistir y le da motivacién para seguir

ejerciendo la actividad.

2.4. Hipotesis de investigacion

24.1

24.2

Hipétesis general

Las habilidades gerenciales se relacionan con el rendimiento laboral de los

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Maria, 2021.

Hipotesis especificas

Las habilidades técnicas se relacionan con el rendimiento laboral de los

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Maria, 2021.

Las habilidades humanas se relacionan con el rendimiento laboral de los

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Maria, 2021.

Las habilidades conceptuales se relacionan con el rendimiento laboral de los

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Maria, 2021.



2.4.3 Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
X.1.- Habilidades técnicas X.1.1.- Conocimientos
X.1.2.- Destrezas Siempre
X.1.3.- Capacitacion Casi Siempre
0 X.2.- Habilidades humanas A veces
HABILIDADES X.2.1.- Liderazgo Casi nunca
GERENCIALES X.2.2.- Empatia Nunca
X.3.- Habilidades conceptuales | X.2.3.- Motivacién
Likert
X.3.1.- Competitividad
X.3.2.- Eficiencia
X.3.3.- Eficacia
Y.1.- Clima organizacional Y.1.1.- Liderazgo Si
o iempre
) Y.2.2.- Reconocimiento o
Casi Siempre
RENDIMIENTO Y.2.3.- Desarrollo A
veces
LABORAL Y.2.-Gestion de competencias .
o Casi nunca
Y.2.1.- Experiencia
- Nunca
Y.2.2.- Habilidades
. aciG Y.2.3.- Oportunidades
Y.3.- Motivacion laboral Likert

Y.3.1.- Rendimiento
Y.3.2.- Productividad

Y.3.3.- Crecimiento
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

La presente investigacion fue de tipo aplicada, debido a que analizara la problematica
de investigacion considerando informacién o teorias para poder solucionarla. Civicos
y Hernandez (2009) consideran que el mencionado tipo se centra en resolver una
determinada problematica.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo. Mufioz (2011) considera que el
mencionado enfoque utiliza datos numericos que conlleva la estadistica, donde se

establecen patrones de comportamiento de la muestra.

La presente tuvo como disefio al disefio no experimental de corte transversal.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionan que en el mencionado disefio no
se manipulan o modifican las variables, y que la recopilacién de la informacion

necesaria se lleva a cabo una sola vez.
La investigacion fue de nivel correlacional. Donde Hernandez, Fernandez y Baptista

(2014) consideran que el mencionado nivel se centra en hallar el grado de relacion entre

dos variables en una determinada muestra.

Poblacidén y muestra

3.2.1 Poblacién

La investigacion esta conformada por todos los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de Santa Maria, los mismos que son en un aproximado de 50
trabajadores. Ventura (2017) define que la poblacion abarca las personas sujetas a la

investigacion.
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3.2.2 Muestra

Los datos son recogidos de toda la poblacion, por lo tanto, sera CENSAL. Segun
Ventura (2017) define que la muestra es extraer una parte de la poblacién, la cual es

representativa.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

3.3.1 Técnicas

La técnica para la recoleccion de la informacion para esta investigacion fue la encuesta,
a través de esta técnica se logré conocer las actividades y acciones de los trabajadores.
Lopez y Fachelli (2015) consideran que la encuesta es una técnica con la que se puede
saber la opinion de las personas a las que se dirige (poblacién) sobre un determinado
tema, ademas que mediante la mencionada se puede obtener informacion valiosa para

el desarrollo de la investigacion.

3.3.2 Instrumento

En la investigacion se utilizd6 como instrumento el cuestionario, el cual es facil de
aplicar a la muestra considerada, y sirve para recopilar la informacién que se necesita
sobre ambas variables de estudio. Lopez y Fachelli (2015) consideran que el
cuestionario permite recopilar datos sobre temas que se desean investigar, asimismo es

sencillo de elaborar y se obtienen respuestas precisas.

Confiabilidad de las dos variables: Habilidades gerenciales y rendimiento laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,909 18
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La medicién de la confiabilidad se hizo a través del Alfa de Cronbach, dando como
resultado la fiabilidad del instrumento de las dos variables, habilidades gerenciales y

rendimiento laboral, con un 0,909.

3.4 Técnicas para el procedimiento de la informacién

En la tesis, se utilizo el software SPSS, para tabular y analizar los datos obtenidos del
instrumento junto con la estadistica tanto descriptiva como inferencial. Asimismo, se

utiliz6 el Rho de Spearman para saber si ambas variables se relacionan.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis de los resultados

4.1.1 Descripcion de la variable Habilidades gerenciales

Tabla 1. Niveles de las habilidades gerenciales

39

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Nivel malo 20 40,0 40,0 40,0
(o] Nivel 14 28,0 28,0 68,0
regular
Nivel bueno 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Preguntas 1 al 9. Encuesta realizada a la Municipalidad Distrital de Santa Maria,
2021.

Porcentaje

Mivel malo MNivel regular MNivel bueno

Figura 1. Niveles de las habilidades gerenciales

39
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Interpretacion:

Considerando latabla 1 junto con la figura 1, se demuestra que, de la totalidad de trabajadores
administrativos, un 40.00 % expresa que tienen un nivel malo de habilidades gerenciales,
asimismo un 28.00% expresan que tienen nivel regular y el restante 32.00% expresa que tiene

un nivel bueno.

Tabla 2. Niveles de las habilidades técnicas

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Nivel malo 24 48,0 48,0 48,0
o Nivel 10 20,0 20,0 68,0
regular
Nivel bueno 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Preguntas 1 al 3. Encuesta realizada a la Municipalidad Distrital de Santa Maria,
2021.
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Figura 2. Niveles de las habilidades técnicas

Interpretacion:
Considerando latabla 2 junto con la figura 2, se demuestra que, de la totalidad de trabajadores

administrativos, un 48.00 % expresa que tienen un nivel malo de habilidades técnicas,
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asimismo un 20.00% expresan que tienen nivel regular y el restante 32.00% expresa que tiene

un nivel bueno.

Tabla 3. Niveles de las habilidades humanas

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Nivel malo 17 34,0 34,0 34,0
0] Nivel 17 34,0 34,0 68,0
regular
Nivel bueno 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Preguntas 4 al 6. Encuesta realizada a la Municipalidad Distrital de Santa Maria,
2021.
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Figura 3. Niveles de las habilidades humanas

Interpretacion:

Considerando la tabla 3 junto con la figura 3, se demuestra que, de la totalidad de trabajadores
administrativos, un 34.00 % expresa que tienen un nivel malo de habilidades humanas,
asimismo un 34.00% expresan que tienen nivel regular y el restante 32.00% expresa que tiene

un nivel bueno.
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Tabla 4. Niveles de las habilidades conceptuales

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Nivel malo 17 34,0 34,0 34,0
0 Nivel 25 50,0 50,0 84,0
regular
Nivel bueno 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Preguntas 7 al 9. Encuesta realizada a la Municipalidad Distrital de Santa Maria,
2021.
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Figura 4. Niveles de las habilidades conceptuales

Interpretacion:

Considerando la tabla 4 junto con la figura 4, se demuestra que, de la totalidad de trabajadores
administrativos, un 34.00 % expresa que tienen un nivel malo de habilidades conceptuales,
asimismo un 50.00% expresan que tienen nivel regular y el restante 16.00% expresa que tiene

un nivel bueno.
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4.1.2 Descripcion de la variable rendimiento laboral

Tabla 5. Niveles del rendimiento laboral

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Nivel malo 23 46,0 46,0 46,0
(0] Nivel 8 16,0 16,0 62,0
regular
Nivel bueno 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Preguntas 10 al 18. Encuesta realizada a la Municipalidad Distrital de Santa Maria,
2021.
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Figura 5. Niveles del rendimiento laboral

Interpretacion:
Considerando latabla 5 junto con la figura 5, se demuestra que, de la totalidad de trabajadores

administrativos, un 46.00 % expresa que tienen un nivel malo de rendimiento laboral,
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asimismo un 16.00% expresan que tienen nivel regular y el restante 38.00% expresa que tiene

un nivel bueno.

Tabla 6. Niveles del clima organizacional

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Nivel malo 20 40,0 40,0 40,0
o] Nivel 25 50,0 50,0 90,0
regular
Nivel bueno 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Preguntas 10 al 12. Encuesta realizada a la Municipalidad Distrital de Santa Maria,
2021.
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Figura 6. Niveles del clima organizacional

Interpretacion:
Considerando la tabla 6 junto con la figura 6, se demuestra que, de la totalidad de trabajadores

administrativos, un 40.00 % expresa que tienen un nivel malo de clima organizacional,
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asimismo un 50.00% expresan que tienen nivel regular y el restante 10.00% expresa que tiene

un nivel bueno.

Tabla 7. Niveles de la gestién de competencias

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Nivel malo 15 30,0 30,0 30,0
o Nivel 30 60,0 60,0 90,0
regular
Nivel bueno 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Preguntas 13 al 15. Encuesta realizada a la Municipalidad Distrital de Santa Maria,
2021.

Porcentaje

Mivel malo MNivel regular MNivel bueno

Figura 7. Niveles de la gestién de competencias

Interpretacion:
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Considerando latabla 7 junto con la figura 7, se demuestra que, de la totalidad de trabajadores
administrativos, un 30.00 % expresan que tienen un nivel malo de gestién de competencias,
asimismo un 60.00% expresan que tienen nivel regular y el restante 10.00% expresa que tiene

un nivel bueno.

Tabla 8. Niveles de la motivacion laboral

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Nivel malo 20 40,0 40,0 40,0
o} Nivel 21 42,0 42,0 82,0
regular
Nivel bueno 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Preguntas 16 al 18. Encuesta realizada a la Municipalidad Distrital de Santa Maria,
2021.
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Figura 8. Niveles de la motivacion laboral
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Interpretacion:

Considerando la tabla 8 junto con la figura 8, se demuestra que, de la totalidad de trabajadores
administrativos, un 40.00 % expresan que tienen un nivel malo de motivacion laboral,
asimismo un 42.00% expresan que tienen nivel regular y el restante 18.00% expresa que tiene

un nivel bueno.

4.2 Contrastacion de hipotesis

Tabla 9. Hipdtesis general

Correlaciones
HABILIDAD RENDIMIE
ES_GERE NTO_LABO

NCIALES RAL
Rho de HABILIDADES_GERE Coeficiente de 1,000 ,585™
Spearman NCIALES correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
RENDIMIENTO_LABO Coeficiente de ,585™ 1,000
RAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En base a la tabla 9, se observa que ambas variables poseen una correlacion, que tiene como
valor un 0,585, considerando el valor Sig<0,05, donde se indica que se acepta la hipotesis
alternativa. Demostrando que la primera variable (Habilidades gerenciales) se relaciona con

la segunda variable (rendimiento laboral) en los trabajadores administrativos.

Tabla 10. Hipotesis especifica 1

Correlaciones
HABILIDAD RENDIMIE
ES_TECNI NTO_LABO
CAS RAL
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Rho de HABILIDADES_TECNI
Spearman CAS

RENDIMIENTO_LAB
ORAL

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)

N

1,000

50
,576™

,000
50

,576"

,000
50
1,000

50

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En base a la tabla 10, se observa que la dimension “Habilidades técnicas” posee una

correlacion con la segunda variable, teniendo como valor un 0,576, considerando el valor

Sig<0,05, donde se indica que se acepta la hipdtesis alternativa. Demostrando que la

mencionada dimension y la segunda variable (rendimiento laboral) presentan correlacion

positiva moderada significativa en los trabajadores administrativos.

Tabla 11. Hipotesis especifica 2

Correlaciones

HABILIDAD RENDIMIE
ES _HUMA NTO_LABO
NAS RAL

Rho de HABILIDADES_HUMA Coeficiente de 1,000 517"
Spearman NAS correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

RENDIMIENTO_LABO Coeficiente de 517" 1,000
RAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En base a la tabla 12, se observa que la dimension “Habilidades humanas” posee una

correlacién con la segunda variable, teniendo como valor un 0,517, considerando el valor

Sig<0,05, donde se indica que se acepta la hipétesis alternativa. Demostrando que la

mencionada dimension y la segunda variable (rendimiento laboral) presentan correlacion

positiva moderada significativa en los trabajadores administrativos.

Tabla 12. Hipotesis especifica 3

Correlaciones
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HABILIDAD RENDIMIEN
ES_CONCE TO_LABOR
PTUALES AL

Rho de HABILIDADES CONCE Coeficiente de 1,000 ,448"
Spearman PTUALES correlacion

Sig. (bilateral) ,001

N 50 50

RENDIMIENTO_LABO Coeficiente de ,448" 1,000
RAL correlacion

Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En base a la tabla 14, se observa que la dimension “Habilidades conceptuales™ posee una
correlacién con la segunda variable, teniendo como valor un 0,448, considerando el valor
Sig<0,05, donde se indica que se acepta la hipdtesis alternativa. Demostrando que la
mencionada dimension y la segunda variable (rendimiento laboral) presentan correlacion

positiva moderada significativa.

CAPITULO V
DISCUSION

5.1 Discusion de resultados

En el presente estudio se realizo la prueba de la hipdtesis general, la cual concluyo que
existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y el rendimiento laboral en
los trabajadores administrativos, evidenciando en el coeficiente de Spearman (0,585) y
el nivel de significancia (p=0.000). Asimismo, en relacién a las habilidades técnicas: el
48% tienen un nivel malo, 20% nivel regular y 32% nivel malo. También, en relacion a
las habilidades humanas: el 34% tienen un nivel malo, 34% nivel regular y 32% nivel
bueno. Por dltimo, en relacion a las habilidades conceptuales: el 34% tienen un nivel
malo, 50% nivel regular y 16% nivel bueno. Este resultado coincide con los hallazgos
de Mufoz (2017) donde manifiesta que el 45% tienen un nivel regular acerca de las
habilidades técnicas y 30% malo, también, 55% tienen un nivel regular en relacion a las
habilidades conceptuales y 35% malo y, por Gltimo, tienen 60% un nivel regular en
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relacion a las habilidades humanas y 30% malo. Por otro lado, las habilidades gerenciales
no solamente se relacionan con el rendimiento laboral, sino también con el compromiso
organizacional, desarrollo organizacional y satisfaccion laboral, y para ello Mamani
(2018), Reyes (2016) e Hiro (2018) respaldan lo manifestado segun sus resultados de su
investigacion. Igualmente, al realizar la prueba de la hip6tesis especifica 1, se concluy6
que existe relacion significativa entre las habilidades técnicas y el rendimiento laboral,
evidenciado en el coeficiente de Spearman (0,576) y el nivel de significancia
(p=0.000<0.05). De igual importancia, al realizar la prueba de la hip6tesis especifica 2,
se concluyd que existe relacion significativa entre las habilidades humanas y el
rendimiento laboral, evidenciado en el coeficiente de Spearman (0,517) y el nivel de
significancia (p=0.000<0.05). Finalmente, al realizar la prueba de la hipétesis especifica
3, se concluyo que existe relacion significativa entre las habilidades conceptuales y el
rendimiento laboral, evidenciado en el coeficiente de Spearman (0,448) y el nivel de
significancia (p=0.005<0.05).

CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

e Considerando el valor obtenido del estadigrafo, el cual fue r=0,585, se concluye que
existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y el rendimiento laboral
en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria,
2021.

e Considerando el valor obtenido del estadigrafo, el cual fue r=0,576, se concluye que
existe relacion significativa entre las habilidades técnicas y el rendimiento laboral en

los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria, 2021.
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e Considerando el valor obtenido del estadigrafo, el cual fue r=0,517, se concluye que
existe relacion significativa entre las habilidades humanas y el rendimiento laboral en
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria, 2021.

e Considerando el valor obtenido del estadigrafo, el cual fue r=0,448, se concluye que
existe relacion significativa entre las habilidades conceptuales y el rendimiento
laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa
Maria, 2021.

6.2 Recomendaciones

e Seguir fortaleciendo las habilidades técnicas, con respecto a los conocimientos,
destrezas y capacitacion.

e Seguir fortaleciendo las habilidades personales, con respecto al liderazgo, empatia y
motivacion.

e Seguir fortaleciendo las habilidades conceptuales, con respecto a la competitividad,

eficiencia y eficacia.

CAPITULO VII

REFERENCIAS

7.1 Fuentes bibliograficas

Arroyo T. (2016). Habilidades gerenciales: Desarrollo de destrezas, competencias y actitud.
Recuperado de http:/bit.ly/2r4vLMn

Badawy, M. (2007), “Managing human resources”, Research Technology Management, July-
august 2007: 56-74.

Castro, A. (2017). Competencias (o Habilidades) Gerenciales: Una Herramienta Indispensable
para el Desarrollo Organizacional. Recuperado de: http://www.eumed.net/libros-
gratis/2005/Imr/7.htm

51


http://bit.ly/2r4vLMn

52

Chiavenato, (2015). Administracién de recursos humanos. 8va.ed. México: Editorial McGraw-
Hill.

Chiavenato, (2009). Gestién de talento humano. 3ra.ed. México: Editorial McGraw-Hill.

Garcia, F.; Boom, E.; Molina, S. (2017). Habilidades del gerente en organizaciones del sector
Palmicultor en el departamento del cesar — Colombia. Revista cientifica “Vision de
futuro”. Vol.21, niim. 2, pp.

Gutiérrez, E. (2016). Competencias Gerenciales. (2 da ed.), Bogoté: Editorial Ecoe.

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la Investigacion. (6ta
ed.), México: Editorial: Mc Graw Hill Education.

Hino, Y. (2018). Habilidades Directivas Y Satisfaccion Laboral En El Personal Administrativo
De La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién - Huacho 2018. Universidad
Nacional Jose Faustino Sanchez Carrion — Huacho 2018. Universidad Nacional del Callao,
Peru.

Lazarte, V. (2016). Habilidades Gerenciales: Definicion y clasificacion. Peru: (s.e) Legis, R.
(2010). ¢Qué es competencia laboral? Colombia: Leit

Gutiérrez Tobar, E. (2016). Competencias Gerenciales. Bogota, Colombia: Ecoe Ediciones.

Mamani, J. (2018). Habilidades gerenciales y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Centralogic E.I.LR.L. San Juan de Miraflores — 2018.
Universidad Auténoma del Perd. Lima - Per.

Mendivel, G. (2017). Habilidades gerenciales y proceso administrativo en la empresa Agricola
Espiritu Santo Palo S.A.C., Carfiete 2017, (Tesis de licenciado en administracion de
empresas). Universidad César Vallejo, Lima.

Moreno, R. (2017). Las Habilidades gerenciales y el clima organizacional en el Hospital
Nacional Hipdlito Unanue EI Agustino. (Tesis de Maestria). Universidad César Vallejo
Recuperado de: http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/8864.

Mufioz, L. (2017). Las Habilidades gerenciales y su relacidn con el clima organizacional de la
Municipalidad Distrital de Chocope. (Tesis de Licenciatura). Universidad César Vallejo.
Recuperado de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/9909/mu%C3%B1oz_ai.pdf?sequen
ce=1&isAllowed=y.

Mufioz, C., Crespi, P. and Angrehs, R. (2015). Social Skills. Madrid: Ediciones Parainfo

Pereda, F. (2016). Analisis de las habilidades y el rendimiento laboral del sector publico de la

provincia de Cdordoba. Universidad de Cérdoba, Espafia.

52



53

Puchol, L. (2016). Libro de las Habilidades Directivas. Madrid: Ediciones Diaz de Santos,
S.A.

Reyes, K. (2016). Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional. Tesis presentada para
obtener el grado académico de licenciada en Psicdloga industrial en la Universidad Rafael
Landivar de Quetzaltenango

Romero, D. (2018). Habilidades gerenciales y desarrollo humano de los colaboradores de la
Municipalidad de Lima (Tesis de maestria, Universidad Nacional Enrique Guzmén y
Valle). Lima, Perd.

Sanchez, J. (2017). Habilidades gerenciales para alcanzar el éxito. https://
repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/16145/FRANCO%20RODR%CDG
UEZ%20J0S%C9%20EDUARDO%202017.pdf?sequence=1

Valladares, R (2018). Motivacion y su relacion en la satisfaccion laboral de los trabajadores
de pacifico seguro de Chiclayo, febrero 2015(Tesis para optar el titulo profesional de
administrador)

Vargas, Z. (2018). Competencias directivas y compromiso laborales en la Red N° 5 del Nivel
Primario de Lima Metropolitana 2018. Universidad Cesar Vallejo, Perd

Werther, W., Davis, K. (2018). Administracion de personal y recursos humanos. 5% Edicion,
Editorial Mc Graw-Hill, México.

Zans, A. (2016): Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral en Matagalpa.

Editorial Arimana, Lima, Peru.

7.2 Fuentes hemerograficas

Civicos, A., & Hernandez, M. (2009). Algunas reflexiones y aportaciones en torno a los
enfoque tedricos y practicos de Revista Educacion. Revista Educacion, 33(1), 25-55.
Ventura, J. (2017). ¢Poblacion o muestra?: Una diferencia necesaria. Revista Cubana de Salud

Publica, 43(4), 648-649.

7.3 Fuentes electrénicas

53



54

Lépez, P., & Fachelli, S. (2015). Metodologia de la investigacion social cuantitativa (Primera
ed.). Espafia:  Universitat Autonoma de Barcelona. Obtenido de
https://ddd.uab.cat/record/129382

54



ANEXOS

55

55



Anexo N° 01: Matriz de consistencia

56

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Obijetivos General Hipotesis General
¢Queé relacion existe entre | Determinar la relacion que | Las habilidades gerenciales X.1.1.- Conocimientos
las habilidades gerenciales | existe entre las habilidades | se relacionan con el X.1.2.- Destrezas
y el rendimiento laboral en | gerenciales y el rendimiento | rendimiento laboral de los X.1.- Habilidades | X.1.3.- Capacitacion
los trabajadores | laboral en los trabajadores | trabajadores técnicas
administrativos  de la | administrativos ~ de  la | administrativos de la (X) X.2.1.- Liderazgo
municipalidad distrital de | municipalidad distrital de | municipalidad distrital de X.2.- Habilidades | X.2.2.- Empatia
Santa Maria, 20217 Santa Maria, 2021. Santa Maria, 2021. Habilidades | personales X.2.3.- Motivacion Tipo: Aplicada
Problemas Especificos | Objetivos Especificos Hipotesis Especificos gerenciales
Las habilidades técnicas se X.3.- Habilidades | X.3.1.- Competitividad | Enfoque:

¢Qué relacion existe entre | Determinar la relacion que | relacionan con el conceptuales X.3.2.- Eficiencia Cuantitativo
las habilidades técnicas y | existe entre las habilidades | rendimiento laboral de los X.3.3.- Eficacia
el rendimiento laboral en | técnicas y el rendimiento | trabajadores Disefio: No
los trabajadores | laboral en los trabajadores | administrativos de la experimental de
administrativos  de la | administrativos ~ de  la | municipalidad distrital de Y.1.1.- Liderazgo corte transversal
municipalidad distrital de | municipalidad distrital de | Santa Maria, 2021. Y.2.2.- Reconocimiento
Santa Maria, 2021? Santa Maria, 2021. Las habilidades humanas se Y.2.3.- Desarrollo Nivel:
¢Qué relacion existe entre | Determinar la relacién que | relacionan con el Y.1.- Clima Correlacional
las habilidades humanas y | existe entre las habilidades | rendimiento laboral de los . L
el rendimiento laboral en | humanas y el rendimiento | trabajadores organizacional Y.2.1.- Experiencia Poblacién: 50
los trabajadores | laboral en los trabajadores | administrativos ~ de  la ) Y.2.2.- Habilidades
administrativos de la | administrativos de  la | municipalidad distrital de . Y.2.3.- Oportunidades | Muestra: Censal
municipalidad distrital de | municipalidad distrital de | Santa Maria, 2021. Rendimiento Y:2.- Gestion de
Santa Maria, 2021? Santa Maria, 2021. Las habilidades laboral competencias Y.3.1.- Rendimiento Técnica: Encuesta

¢Qué relacion existe entre
las habilidades
conceptuales y el
rendimiento laboral en los
trabajadores

administrativos de la
municipalidad distrital de

Determinar la relacion que
existe entre las habilidades

conceptuales y el
rendimiento laboral en los
trabajadores

administrativos  de la
municipalidad distrital de

conceptuales se relacionan
con el rendimiento laboral
de los trabajadores
administrativos de la
municipalidad distrital de
Santa Maria, 2021.

Y.3.- Motivacion

laboral

Y.3.2.- Productividad
Y.3.3.- Crecimiento

Instrumento:
Cuestionario
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Santa Maria, 2021

Santa Maria, 2021.
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La presente encuesta forma parte del trabajo de investigacion intitulad: HABILIDADES
GERENCIALES Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA MARIA, 2021, el

cual tiene fines exclusivamente académicos y se mantendra en absoluta reserva.

Agradezco anticipadamente su colaboracidn por las respuestas brindadas en la siguiente encuesta:

Instrucciones: Lea detenidamente las proposiciones formuladas y responda con seriedad, marcando

con un aspa (X) en la alternativa que crea usted correspondiente.

Siempre Siempre A Casi Nunca Nunca
®) 4) Vec ) 1)
es
®)
N item Alternativa
° 41 3 2 1

VI: Gestion logistica

D1: Habilidades técnicas

Su jefe inmediato estd dispuesto y tiene el conocimiento

1 | suficiente para ayudarle a solucionar problemas en su puesto de
trabajo.
2 Siente usted que su organizacion se preocupa por fortalecer sus
capacidad o habilidad para realizar adecuadamente su trabajo.
3 | Usted es capacitado para realizar sus actividades laborales

D2: Habilidades humanas

Percibe usted el liderazgo de su jefe inmediato en su centro de

4
labores

5 | Frente asituaciones compleja su jefe es empatico con usted

6 | Sesiente usted por motivado cada dia por su jefe inmediato

D3: Habilidades conceptuales

Siente usted que su competitividad laboral es la suficiente para

! poder atender las demandas de los usuarios

8 Se siente usted eficiente en el uso de los recursos otorgados para
desarrollar su trabajo encomendado

9 Su trabajo encomendado lo logra con eficacia de acuerdo a lo

programado

58




59

V2: Rendimiento laboral

D1: Clima organizacional

El liderazgo que percibe de los directivos de su entidad le

10
permite un adecuado rendimiento laboral

11 | Por las tareas cumplidas su jefe le otorga alguin reconocimiento
para fortalecer su rendimiento laboral

12 | Ensu institucion se promueve el desarrollo laboral y personal

D2: Gestién de competencias

19 | Las experiencias laborales son fortalecidas con otros
entrenamientos por parte de su organizacion

20 Las capacitaciones van de acuerdo a sus habilidades para
mejorar su rendimiento laboral

21 Siente usted que las oportunidades en su organizacion son
equitativas y para todos

D3: Motivacion laboral

- Se siente usted motivado para incrementar su rendimiento
laboral

23 Los resultados esperados por su rendimiento laboral estan de
acuerdo a la productividad programada

24 Siente usted que su organizacion le permite crecer como

trabajador administrativo
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MATRIZ BASE DE DATOS REFERIDOS POR LOS INSTRUMENTOS

BASE DE DATOS W1: HABILIDADES GEREMCIALES

DIMENSIONES HAEILIDADES TECNICAS HABILIDADOES HUMANAS

M itemd item2 item3 MNiveles TOTAL item4 itemS itemb Niveles TOTAL

1 3 4 3 Plivel bueno 4 b 4 Mlivel bueno 13 2 4 & Mlivel regular 11 24
2 3 2 1 Mlivel malo 3 3 1 Plivel malo ¥ 2 3 5 Mivel reqular i1 23
3 3 3 3 Flivel reqular 3 4 3 Plivel regular 10 2 3 4 Mlivel regular a 28
4 3 4 3 Plivel bueno 3 g 4 Mlivel bueno 12 2 4 5 Mlivel regular i 33
a 1 3 2 Mivel malo 4 4 3 Pivel regular 1 1 4 4 Mivel regular a 26
6 3 3 1 Flivel reqular 4 3 3 Plivel regular 10 2 3 5 Mlivel regular 10 27
T 4 4 z Mivel bueno 2 5 4 Mivel bueno 12 4 4 =] Miwvel bueno 13 25
a8 3 4 3 Mivel bueno 4 4 4 Mivel bueno 12 2 3 4 Mivel reqular a 3
] 3 4 3 Mivel bueno 4 a 4 Mivel bueno 13 2 4 g Mivel regular 11 34
10 3 3 1 Plivel regular 3 3 3 Plivel regular : ] 2 3 5 Mivel reqular i1 26
1 3 3 3 Pivel reqular 3 4 3 Pivel regular 10 2 3 4 Mivel reqular a 28
12 4 4 2 Mivel bueno 4 5] 4 Mivel buenc 12 4 4 7] Miwvel bueno 13 2B
13 3 4 1 Plivel regular 4 4 4 Mivel bueno 12 2 4 4 Mivel reqular i1 30
14 4 3 2 Flivel reqular 4 4 3 Plivel regular 1" 4 4 4 Fivel bueno 12 3z
15 4 4 z Mivel bueno 2 5 4 Mivel buenc 12 4 2 5] Miwvel bueno 12 24
16 3 2 1 Mivel malo 3 4 1 Pivel regular 3 2 3 4 Mivel regular a 23
17 3 2 1 Rlivel malo 4 4 1 Plivel regular 3 2 3 4 Mlivel regular a 24
12 3 4 3 Plivel bueno 4 3] 4 Mivel bueno 12 2 4 =] Mivel regular 1 34
13 4 3 2 Piwel reqular 4 a 3 Mivel bueno 12 4 4 g Mivel bueno 13 24
20 3 4 3 Mivel bueno 4 4 4 Mivel bueno 12 2 3 4 Mivel regular a H
21 3 4 3 Plivel bueno 4 3] 4 Mivel bueno 13 2 4 5 Mivel reqular 1 34
22 4 4 2 Mivel bueno 4 L] 4 Mivel bueno 12 4 4 =] Mivel busno 13 36
23 3 3 1 Pliveel reqular 3 2 1 Plivel malo i 2 3 1 Rlivel malo [ 20
24 3 3 1 Plivel regular 4 3 1 Plivel regular ] 2 3 1 Plivel malo [ 21
25 3 4 3 Mivel bueno 4 L] 4 Mivel bueno 12 2 3 1 Mivel malo & 23
25 2 4 2 Mivel bueno 4 5] 4 Mivel buenc 12 2 2 1 Mivel malo E 29
27 1 3 2 Mlivel malo 4 3 1 Mlivel reqular 1] 1 2 1 Mlivel malo 4 18
28 4 4 2 Mivel bueno 4 a 3 hlivel bueno 12 4 3 1 Mlivel regular B 30
23 1 2 z Mivel malo 2 ] 1 Mivel malo ] 1 2 1 Mivel malo 5 17
30 1 ] 2 Mivel malo 2 ] 1 Plivel malo & 1 3 1 Mivel malo 5 17
i 1 3 2 Rlivel malo 2 3 1 Flivel malo [ 1 3 1 Plivel malo L 17
32 1 2 z Mivel malo 2 ] 1 Mivel malo & 1 2 1 Mivel malo 5 17
33 1 ] 1 Mivel malo 2 ] 1 Plivel malo & 1 3 1 Mivel malo 5 16
34 1 3 1 Mivel malo 2 3 1 Mivel malo 1] 1 3 1 Mivel malo L] 18
35 1 3 1 Mlivel malo 2 4 1 Plivel malo ¥ 1 3 4 Mivel reqular B 20
36 1 3 1 Mivel malo 2 4 1 Fivel malo ¥ 1 3 4 Mivel reqular B 20
7 1 2 1 Mivel malo 2 4 1 Mivel malo ¥ 1 2 4 Mivel malo ri 13
38 1 2 1 Mivel malo 2 4 1 Mivel malo ¥ 1 Z 4 Mlivel malo ¥ 12
39 1 2 2 Rlivel malo 2 4 1 Flivel malo ¥ 1 2 4 Plivel malo i 19
40 1 2 2 Mlivel malo 3 4 1 Plivel regular k] 1 2 4 Rlivel malo T 20
4 1 2 2 Mivel malo 3 4 1 Pivel regular 3 1 2 4 Mivel malo T 20
42 1 2 2 Rlivel malo 3 4 1 Plivel regular 3 1 2 4 Plivel malo i 20
43 1 Z 2 Mivel malo 3 4 1 Plivel regular 1] 1 4 4 Mivel regular ] 22
44 4 3 2 Piwel reqular 3 4 3 Pivel regular 10 4 4 4 Mivel bueno 12 3
45 4 3 3 Mivel bueno 3 4 3 Plivel regular 10 4 4 4 Fivel bueno 12 32
45 1 3 1 Mlivel malo 2 4 1 Plivel malo ¥ 1 4 4 Mivel reqular ] 21
47 1 3 1 Mivel malo 2 4 1 Fivel malo ¥ 1 4 4 Mivel reqular a 21
42 1 3 1 Rlivel malo 2 2 1 Plivel malo & 1 4 & Mlivel regular 10 21
43 1 3 1 Mlivel malo 2 3 1 Plivel malo & 2 4 5 Mivel reqular 1 22
&0 4 3 3 Mivel bueno 2 a 3 Plivel regular 10 2 4 g Mlivel regular 11 H
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MATRIZ BASE DE DATOS REFERIDOS POR LOS INSTRUMENTOS

BASE DE DATOS V2: RENDIMIENTO LABORAL

DIMENSIONES CLIMA DRGANIZACIONAL GESTION DE COMPETENCIAS

R iteml item2 item3 Niveles TOTAL item4 item5 itemb MNiveles TOTAL

1 2 4 4 Mivel regular 5 4 4 Nivel bueno 13 L1} 3 3 Miwel reqular 11 34
2 2 3 2 Mivel malo 4 2 3 Mlivel mala H] 1 3 1 Mivel mala 5 21
3 4 4 2 Mivel regular 4 3 3 Iivel regqular 10 4 4 3 Miwel reqular 11 3
4 4 4 4 Mivel regular 5 4 3 Tlivel regular 12 4 3 3 Miwel regular i0 34
b 1 3 1 ivel malo 5 2 2 Divel regular 11 1 2 1 Mivel malo 4 20
53 1 3 1 [ivel malo 5 4 3 Tlivel regular 12 1 2 1 fivel malo 4 21
T 4 4 4 Mivel regular ] 2 4 Divel regular 12 5 4 ] Mivel bueno 12 3B
g 4 4 4 Mivel regular 4 4 4 Tlivel regular 12 5 4 3 Mivel bueno 12 36
) 4 4 4 Mivel regular ] 2 2 Divel regular 10 5 4 ] Mivel bueno 12 24
0 1 3 1 [ivel malo 3 3 5 Tlivel regular 1 1 2 1 fivel malo 4 20
il 4 4 4 Mivel regular ] 2 2 Divel regular 1 5 4 ] Mivel bueno 12 35
12 4 4 4 Mivel regular 5 3 4 Tlivel regular 12 4 3 3 Miwel regular i0 34
12 1 4 1 Mivel malo ] 4 4 Mivel bueno 13 1 2 1 Mivel malo 4 23
14 4 4 4 Mivel regular 3 3 4 Tlivel regular 10 I} 4 3 Mivel bueno 12 34
15 4 3 4 Miwel regular ] 4 4 Mivel bueno 13 4 3 4 Miwel reqular n 35
& 1 3 1 Mivel malo 3 2 3 Mlivel mala ] 1 2 1 Mivel mala 4 7
17 1 3 1 Mivel malo 4 £ £ Mivel regular 1 1 2 1 Mivel malo 4 13
12 1 4 1 Iivel malo 4 4 4 Tlivel regular 12 1 2 1 fivel malo 4 22
18 4 4 4 Mivel regular ] 4 4 Mivel busno 13 4 3 3 Mlivel regular i0 35
20 4 3 4 Mivel regular 4 2 I Tlivel regular 11 4 3 3 Miwvel regular i0 32
21 4 4 4 Mivel regular ] 4 4 Mivel busno 13 4 3 4 Mlivel regular 1 36
22 4 4 4 Mivel regular 3 4 3 Iivel regqular 10 4 3 4 Miwel reqular 11 33
23 2 3 2 Mivel malo 3 3 3 Mivel mala ] 1 2 1 Mivel mala 4 20
24 1 3 1 Iivel malo 3 4 3 Iivel regqular 10 1 2 1 ivel malo 4 13
25 4 4 4 Mivel regular 4 4 4 Ilivel regular 12 4 3 4 Miwel regular 1 35
2B 4 4 4 Mivel regular 4 4 4 Iivel regqular 12 4 3 4 Miwel reqular 11 35
27 2 4 2 Mivel regular 4 2 5 Tlivel regular 1 1 2 1 fivel malo 4 23
28 4 4 4 Mivel regular 5 4 3 Iivel regqular 12 4 3 4 Miwel reqular 11 35
29 4 3 4 Mivel regular 3 2 3 Mivel malo 8 4 3 4 Miwel regular 1 30
30 2 3 2 ivel malo 3 2 2 Mivel malo 8 1 2 3 Miwel reqular & 21
H 2 3 2 [ivel malo 3 2 3 Mivel malo 8 1 2 3 Miwel regular & 21
32 2 3 2 ivel malo 3 2 2 Mivel malo 8 1 2 3 Miwel reqular & 21
33 4 4 4 Mivel regular 3 2 3 Mivel malo 8 5 4 4 Mivel bueno 13 33
34 4 4 4 Mivel regular 2 4 2 Divel regular 10 5 ] 1 Miwel reqular a H
2l 2 3 2 [ivel malo 3 4 3 Tlivel regular 10 1 3 1 fivel malo 5 22
3B 2 3 2 ivel malo 2 2 2 Mivel malo 9 1 2 1 Mivel malo 4 20
ar 2 3 2 Mivel malo 3 3 3 Mlivel mala ] 1 2 1 Mivel mala 4 20
38 1 3 2 Mivel malo 3 3 3 Mivel malo 9 1 2 1 Mivel malo 4 13
39 2 3 2 Mivel malo 3 3 3 Mlivel mala ] 1 2 1 Mivel mala 4 20
40 2 3 2 Mivel malo 4 3 3 Mivel regular 1 1 2 1 Mivel malo 4 21
4 2 3 2 Iivel malo 4 3 3 Tlivel regular 10 1 2 1 fivel malo 4 21
42 4 3 4 Miwel regular 4 £ b Mivel regular 12 4 3 4 Miwel reqular n L
43 4 3 4 Mivel regular 4 2 5 Tlivel regular 1 4 3 4 Miwel regular 1 33
44 4 ] 4 Mivel buegno 4 2 ] Mivel reqular 1 4 4 4 Mivel bugno 12 36
45 4 I 4 Mivel bueno 4 2 I Tlivel regular 11 4 4 4 Mivel bueno 12 36
4k 4 ] 4 Mivel buegno 4 2 ] Mivel reqular 1 4 4 4 Mivel bugno 12 36
47 4 I3 4 ivel bueno 4 2 3 Mivel malo 9 4 2 4 Miwel reqular 10 32
48 2 ] 2 Mivel regular 4 2 3 Mivel mala ] 1 3 1 Mivel mala 5 23
43 2 I3 2 Mivel regular 4 2 3 Mivel malo 9 1 3 1 ivel malo 5 23
50 4 3 4 Mivel bueno 4 4 3 Ilivel regular 1 4 3 4 Miwel regular 1 35
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