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Resumen
El presente estudio tuvo el objetivo de analizar la relacion de las habilidades gerenciales
y el desempeiio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni,
Provincia de La Convencion — Cusco 2025. La investigacion adopto un enfoque cuantitativo, de
nivel descriptivo-correlacional y disefio no experimental, con una muestra de 231 trabajadores.
Se determino que tanto las habilidades gerenciales como el desempefio laboral, se sitian en un

nivel medio para la mayoria de los participantes (67.1% y 48.9% respectivamente).

En el anélisis inferencial, se identificé una correlacion significativa de nivel medio entre
ambas variables (Sig.<0.05, Rho=0.638). La dimension de habilidades conceptuales present6 la
asociacion mas alta con el desempefio laboral, (Sig.<0.05, Rho=0.713), destacando la
importancia del conocimiento del entorno organizacional de la empresa y del dominio de
métodos para la resolucion de conflictos como factores clave para optimizar el desempeiio del
personal. Por otro lado, las habilidades humanas mostraron un bajo grado de asociacion y niveles
bajos en el andlisis descriptivo, lo que resalta la necesidad de fortalecer esta dimension para

mejorar la interaccion interpersonal, el clima laboral y la eficacia organizacional.

En conclusidn, las habilidades gerenciales se relacionan significativamente con el
desempeno laboral del personal administrativo, siendo las competencias conceptuales las mas
determinantes, mientras que el desarrollo de habilidades humanas constituye un area prioritaria
de intervencidn para alcanzar mayores niveles de eficiencia, coordinacién y compromiso

institucional.

Palabras clave: Desempefio laboral, Habilidades conceptuales, Habilidades gerenciales,

Habilidades humanas, Habilidades técnicas.
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Abstract
The objective of this study was to analyze the relationship between managerial skills and
job performance of administrative staff at the Megantoni District Municipality, La Convencion
Province, Cusco, in 2025. The research adopted a quantitative, descriptive-correlational
approach, using a non-experimental design, with a sample of 231 employees. It was observed
that both managerial skills and job performance were at a moderate level for the majority of

participants (67.1% and 48.9%, respectively).

In the inferential analysis, a significant moderate correlation was identified between both
variables (Sig. < 0.05, Rho=0.638). The conceptual skills dimension showed the strongest
association with job performance (Sig. < 0.05, Rho=0.713), highlighting the importance of
knowledge of the company's organizational environment and mastery of conflict resolution
methods as key factors for optimizing staff performance. On the other hand, interpersonal skills
showed a low degree of association and low levels in the descriptive analysis, highlighting the
need to strengthen this dimension to improve interpersonal interaction, the work environment,

and organizational effectiveness.

In conclusion, managerial skills are significantly related to the job performance of
administrative staff, with conceptual competencies being the most decisive, while the
development of human skills constitutes a priority area of intervention to achieve higher levels of

efficiency, coordination and institutional commitment.

Keywords: Conceptual skills, Human skills, Job performance, Managerial skills, Technical skills.
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Introduccion
En la Gestion Publica, el logro de objetivos institucionales depende en gran medida de
quienes ocupan cargos administrativos con funciones estratégicas de direccion y jefaturas. Las
habilidades gerenciales (técnicas, humanas y conceptuales) permiten dirigir eficientemente
recursos y procesos organizacionales, se han convertido en un elemento esencial para mejorar la

eficiencia y calidad de los servicios publicos.

El personal administrativo ocupa un papel crucial en la implementacion de politicas,
programas y proyectos orientados al desarrollo. Pese a ello, diversos factores pueden influir en su
desempefio laboral, entre ellos: la formacion profesional, la experiencia, el entorno
organizacional y, especialmente, el nivel de habilidades gerenciales que poseen los servidores

publicos.

Las organizaciones publicas y privadas enfrentan cambios constantes, entonces las
organizaciones deben enfocarse en el desarrollo de los trabajadores, dado que el desempefio

laboral es la principal fortaleza en una organizacion. (Lopez-Montero y Castillo-Castillo, 2023)

En este contexto presentamos el trabajo de investigacion denominado: Habilidades
gerenciales y desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Megantoni, Provincia de La Convencién — Cusco 2025, el objetivo de la presente investigacion
fue analizar la relacion entre las habilidades gerenciales y el desempeio laboral en la
Municipalidad Distrital de Megantoni durante el afio 2025, la investigacion esta esquematizada

de la siguiente manera:
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Capitulo I: Se desarroll6 los antecedentes o estudios previos a esta investigacion, bases
teoricas y el marco conceptual; donde se profundizara y conceptualizard las variables,

dimensiones e indicadores.

Capitulo II: Se desarrollo el planteamiento del problema donde se manifestaran los

problemas, objetivos y justificacion del trabajo de investigacion.
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independiente; y la operacionalizacion de variables.

Capitulo I'V: Dentro del capitulo metodolégico se determiné el enfoque, tipo, nivel,
método y disefio de la investigacion; ademads se calcul6 la muestra para poder implementar el

instrumento de recoleccidon de datos.

Capitulo V: Se desarrollaron los resultados, descripcion del trabajo de campo,
presentacion y discusion de resultado, conclusiones, recomendaciones, referencias y finalmente

los apéndices.



Capitulo I

Marco Teorico
1.1 Antecedentes de investigacion

1.1.1 Articulos cientificos

Contreras et al. (2024) con su investigacion “Estudio comparativo entre autoridades
universitarias del sector publico y privado en una provincia de la region San Martin: habilidades
gerenciales y desempenio laboral”, su objetivo principal esta orientado a establecer relacion entre
las variables conforme a autoridades del sector publico y privado en instituciones de la regioén
San Martin en 2023 e identificar posibles diferencias y similitudes en su comportamiento. Se
empled un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, con una muestra de 134 trabajadores
administrativos a quienes se encuesté mediante dos cuestionarios validados. El resultado pone en
manifiesto que las habilidades gerenciales presentaron un nivel medio en lo personal (57%), bajo
en interpersonal (40%) y medio-alto en grupales (39%). Respecto al desempefio laboral,
predominé un nivel bajo en establecimiento de metas (45%), regular en clima organizacional
(48%) y regular en satisfaccion laboral (42%). Evidenciandose asociacion significativa
(Rho=0.485) con 26% de variabilidad entre variables, mostrando ademéas mejores niveles en
ambas variables respecto a organizaciones privadas frente a publicas. Concluyendo, que existe
una relacion directa y significativa entre los constructos evaluados, resaltando la necesidad de
implementar programas de capacitacion y talleres destinados a fortalecer las habilidades

directivas para mejorar el desempefio institucional.

T. Lopez y Castillo (2023) con el estudio “Habilidades gerenciales y desempeiio de los
funcionarios publicos, Canar, Ecuador”. El objetivo fue determinar la relacion causal entre las

variables conforme al contexto publico evaluado en 2022. Se empled una metodologia con



enfoque cuantitativo y disefio correlacional, participando 381 usuarios mediante un cuestionario
aplicado como instrumento de recoleccion de datos. Como principales hallazgos, las habilidades
gerenciales afectan directamente en el desempefio conforme a lo evaluado (Rho=0.861).
Analizando datos, se aprecia que mas del 50% de los usuarios perciben positivamente
competencias claves como comunicacion (59.06%) y resolucion de conflictos (52.76%).
Asimismo, 58.27% afirmaron tener un alto conocimiento de su puesto de trabajo. Pese a ello solo
42.52% mostrd acuerdo con la efectividad del trabajo bajo presion en la institucion. Se concluyd
indicando que las habilidades interpersonales como la comunicacion efectiva, resultan ser
fundamentales para un desempefio superior, facilitando una interaccion fluida con el usuario, por
otra parte, el conocimiento técnico y la experiencia son la base para cumplir eficientemente con

las labores asignadas.

Pineda et al. (2025) en el estudio “Competencias directivas innovadoras y desempefio
laboral en directivos”, con el objetivo de analizar la relacion entre las variables de estudio en el
personal de entidades pertenecientes a Cuba en 2024. El método fue cuantitativo de disefio no
experimental, participaron 50 directivos respondiendo a cuestionarios validados estandarizados
de escala Likert. Como hallazgos se encontraron asociaciones del desempefio con las funciones
ejecutivas y la calidad de competencias directivas innovadoras, siendo capacidades de
planificacion las que demostraron el mayor grado de asociacion, las competencias directivas
mostraron asociacion significativa en cuanto a competencias estratégicas (Tau-b de
Kendall=0.627 con Sig.=0) e intratégicas (Tau-b de Kendall=0.716 con Sig.=0). Por otra parte, se
evalud las competencias directivas considerando su fortalecimiento por factores propios que en
teoria se refuerzan entre si, encontrando que existe una interrelacion fuerte y bidireccional: a

mayor desarrollo de la eficacia personal, mejoraban también las competencias intratégicas y



estratégicas, y viceversa. Se concluy6 resaltando la relevancia de incorporar evaluaciones en
contextos organizacionales, tanto en procesos de seleccion y desarrollo de directivos, como para
disefiar intervenciones que fortalezcan habilidades clave como la vision estratégica y la
adaptabilidad, esto debido a confirmar no solo la asociacion de las competencias directivas con

el desempefio sino también de factores de competencias directivas entre si.

1.1.2 Antecedentes internacionales

Lopez (2025) en la tesis “Las Habilidades Directivas de los egresados en Gestion y
Direccion de Negocios de la Universidad Veracruzana Facultad de Contaduria Tuxpan como
predictor del Desempefio Laboral”, con el objetivo de analizar si las habilidades directivas de los
egresados en Gestion y Direccion de Negocios en Veracruz en 2024, muestran asociacion capaz
de predecir el desempefio laboral en organizaciones. Los hallazgos demostraron que
competencias como el trabajo en equipo, la comunicacién asertiva y el liderazgo influyen
positivamente en el rendimiento laboral, el coeficiente Rho entre las variables principales fue de
0.842 mientras que el de R=0.811. Se identificaron areas de oportunidad en la adaptacion al
cambio y el manejo del estrés, si bien no se evaluo a detalle efectos de cada factor o componente
asociado a las variables, se confirmé que la formacion integral en habilidades directivas, sociales
y técnicas es importante para el desempefio. Se concluye destacando el aporte de habilidades
directivas, enfatizando potenciales beneficios por el fortalecimiento de dichas capacidades en el
plan de estudios de carreras y grados asociados, favoreciendo asi una insercion laboral més

competitiva en el entorno laboral actual.

Pilaguano y Zagal (2023) en la tesis “Habilidades gerenciales de los directivos en el
gobierno autéonomo descentralizado municipal del Cantén Latacunga”. Su objetivo fue reconocer

las habilidades gerenciales de personal directivo en el gobierno municipal del Canton Latacunga



— Ecuador en 2023, como responsable de guiar acciones en la institucion, participaron 70
trabajadores respondiendo a cuestionarios en una investigacion cuantitativa. Como resultado, el
16.5% de la muestra se encuentra totalmente de acuerdo en que el personal acciona sin limitarse
a sus funciones principales, lo que constituye un factor motivacional que promueve una
percepcion positiva sobre las habilidades gerenciales, por otra parte, el 15.5% se muestra de
acuerdo con la alta propension de asumir riesgos en la gestion de la institucion fomentando la
gestion rapida en el uso de recursos, los cuales son asumidos principalmente por personal
directivo. Se concluy6 indicando como pilar de la gestion administrativa en el municipio las

habilidades gerenciales favoreciendo el desarrollo competitivo frente a otras entidades publicas.

Gonzalez (2023) en la tesis “Habilidades directivas para el desarrollo de la gestion de
conocimiento organizacional”, tuvo el objetivo de analizar las habilidades directivas de personal
de instituciones ubicadas en Antioquia, Colombia en 2022, asi como su efecto en conocimientos
organizacionales de aporte en el cumplimiento de funciones. El enfoque fue cuantitativo de
disefio no experimental, participaron 121 individuos con cargos especificos en funciones
gerenciales, se incluyo el uso de instrumentos estandarizados con validez comprobada. Como
resultados se denotd asociacion significativa tanto de habilidades como liderazgo (R=0.769),
negociacion (R=0.738) y toma de decisiones acertadas (R=0.752), con la gestion de
conocimiento organizacional lo cual tendria aportes indirectos en el desempeiio. De esta forma,
se realizd un modelo cuyo coeficiente R2 ajustado fue de 0.782, respondiendo de manera
indudable el efecto de las habilidades directivas en el desarrollo de las organizaciones, en
especifico en la gestion de conocimientos organizacionales de cada personal directivo lo cual
tendria efectos en el manejo de personal operacional. Se concluye resaltando el cumplimiento de

principios de investigacion como factores éticos que guiaron el estudio, asimismo se consider6 el



seguimiento de normativas vigentes legales, por otra parte, se destaco la implementacioén de un
proceso de estudio ético que garantiz6 la comprension y aceptacion de todo participante en la
investigacion, llevandose a cabo la recoleccion de datos transparente conforme a los

instrumentos aplicados.

1.1.3 Antecedentes nacionales

Eguizabal (2023) en la tesis “Habilidades Gerenciales y Desempefio Laboral en
colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Victoria 2022 tuvo el objetivo de corroborar
asociaciones entre los factores de ambas variables en el contexto de la municipalidad. Se
implementd una metodologia cuantitativa, no experimental y correlacional. Se encuesto a 239
colaboradores usando cuestionarios con escala Likert, midiendo tanto las habilidades gerenciales
(técnicas, interpersonales, conceptuales) como el desempefio laboral (contextual, de tareas,
actitudinal). Como resultados se halld un vinculo estadistico significativo entre las variables
(Rho=0.628), a su vez, el factor habilidades técnicas también se ve asociado al desempefio
(Rho=0.536), cuando el personal directivo no domina procedimientos técnicos ni tecnologias
organizacionales correspondientes al area de trabajo, provoca que el personal se sienta
desorientado y desmotivado. Las habilidades interpersonales también muestran asociacion
significativa (Rho=0.533), mientras que las habilidades conceptuales fueron las mas asociadas en
cuanto a grado de relacion (Rho=0.72) siendo la capacidad de innovar y resolver conflictos
complejos de manera efectiva la que mas influye en el desempefio. Se concluye denotando que la
falta de capacitacion, innovacion y trabajo en equipo explica en gran medida el bajo rendimiento

del personal.

Castro y Ramos (2022) en la tesis “Habilidades gerenciales y desempefio en la

municipalidad distrital Cachachi, 2022”, tuvo el objetivo de corroborar la asociacion entre las



variables aplicando una metodologia de tipo basica, cuantitativa, de disefio no experimental.
Todo mediante cuestionarios a 44 trabajadores. Como hallazgos se detall6 que existe asociacion
notable entre las variables (Rho=0,637; p=0,000) asimismo las dimensiones habilidades técnicas
(Rho=0,612; p=0,000), habilidades interpersonales (Rho=0.571; p=0.000) y habilidades
conceptuales (Rho=0,562; p=0,000) de competencias gerenciales. Estos valores sugieren que
todos los factores relevantes del manejo gerencial en la organizacion se asocian con el
desempefio, sin embargo, las habilidades técnicas son las que muestran una asociacion
ligeramente mayor, demostrando asi mayor relevancia para aportar en la eficiencia de la
institucion. Se concluy¢ resaltando que la implementacion de programas de capacitacion
gerencial como estrategia para mejorar la eficiencia organizacional en entidades publicas locales

estaria respaldada por la teoria y resultados hallados por el estudio.

Lino (2024) en la tesis “Habilidades gerenciales y rendimiento laboral en trabajadores
administrativos del Registro Nacional Judicial, 2022, cuyo objetivo fue evaluar la asociacion de
los constructos en el contexto del Registro Nacional Judicial del Pera en el 2022. Con una
metodologia de enfoque cuantitativo, no experimental-transversal. Participaron los 50
trabajadores de la institucion, mediante cuestionarios Likert. Como hallazgos, se establecié una
correlacion positiva alta y significativa entre habilidades gerenciales y rendimiento laboral
(r=0.745; p<0.05). Este analisis fue complementado mediante dimensiones, estableciéndose
asociaciones positivas tanto con los factores de las habilidades gerenciales, que incluyen
habilidades técnicas (r=0.566), humanas (r=.519) y conceptuales (r=0.560), todas con p<0.05. En
ese contexto, se concluyd demostrando que un mejor manejo técnico, humano y conceptual por

parte de los directivos se asocia directamente con un mayor desempeio del personal



administrativo, por lo cual se plantean como sugerencia importante implementar talleres y

capacitaciones continuas, dirigidas al fortalecimiento de las competencias gerenciales.

1.1.4 Antecedentes locales

Tomaya (2024) en la tesis “Habilidades directivas y el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco — 2019, tuvo el
objetivo de evaluar la asociacion de las variables conforme al contexto de la municipalidad de
estudio. El enfoque cuantitativo fue de disefio no experimental nivel correlacional, participaron
80 servidores evaluados mediante cuestionarios validados. Como resultados se determiné que
efectivamente existe asociacion entre las variables comprobando la hipotesis general planteada,
(Rho=.580), al analizar el grafico de dispersion se detalla que una gran mayoria presenta una
percepcion regular respecto a ambas variables, asimismo se denota una clara tendencia positiva
respecto a ambos constructos, lo que corrobora la importancia de las habilidades gerenciales para
el personal en general, por otra parte, tanto el trabajo en equipo, el liderazgo, la comunicacion,
resolucion de conflictos presentaron asociacion como factores relevantes de las competencias
gerenciales (Rho=0.317, Rho=0.251, Rho=0.581 y Rho=0.490 respectivamente), aunque queda
claro que el liderazgo fue la dimensidén con mayor influencia, seglin el analisis descriptivo
inicial, se reconoce un amplio margen de mejora que se lograria con talleres de induccion y
capacitacion cuya implementacion dependeria de la gestion interna cuyo presupuesto puede
lograr beneficios importantes. Se concluyo resaltando la asociacion significativa encontrada
tanto entre variables y dimensiones, destacando que las habilidades directivas, aunque favorecen
al desempefio, segun el nivel de asociacion estadistica comprobado, no son un factor
ampliamente determinante, por lo que se requiere un trabajo conjunto entre el fortalecimiento de

estas capacidades y estrategias alineadas a la mejora del desempefio.



Sosa (2024) en la tesis “Competencias Gerenciales y Desempefio Laboral de Empleados
de Confianza y Directivos de la Municipalidad Distrital de Pichari, Cusco 20207, tuvo el objetivo
de corroborar la asociacion de las variables en el contexto de la municipalidad distrital de Pichari
el 2020. El enfoque cuantitativo fue de disefio no experimental, participaron 67 colaboradores
respondiendo a cuestionarios. Como resultados se observa, conforme a la prueba Tau b de
Kendall que las competencias gerenciales estan asociadas al desempefio laboral (Rho=0.856),
comprobando asociacion por separado para cada factor del desempeno: Iniciativa, Orientacion a
resultados, Trabajo en equipo (Rho=0.836, Rho=0.838 y Rho=0.814 respectivamente), se detalla
como el conjunto de conocimientos y destrezas gerenciales actila como facilitador de una mejor
gestion de recursos humanos, logrando que las organizaciones incrementen el desempefio interno
y alcancen sus objetivos con mayor eficiencia, por lo cual, es relevante disponer de personal
directivo altamente capacitado, asi como de una vision institucional clara, que sea comprendida y
compartida por todos los trabajadores, esto para lograr que la gestion interna esté alineada a
metas en conjunto. Se concluyd resaltando que existe asociacion entre las variables, asi como
entre las dimensiones mencionadas, lo cual indica que una mejora de competencias por parte de
personal encargado de grupos en la organizacion tendria implicancias directas en el desempefio,

favoreciendo a la municipalidad.

Huancahuiri (2025) en la tesis “Habilidades directivas y desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Llusco, provincia Chumbivilcas, region Cusco,
20227, tuvo el objetivo de evaluar la asociacion de las variables segun el desempeio de
trabajadores de la municipalidad de estudio. Este estudio fue cuantitativo, de disefio no
experimental incluyendo una muestra de 83 colaboradores quienes respondieron a cuestionarios

para cada variable. Como hallazgos, se comprueba que existe asociacion directa entre las



variables, (Rho=0.793), por cuanto, las habilidades directivas representan conocimientos y
destrezas que permiten un mejor desarrollo en equipos de trabajo, influyendo en su capacidad
para desarrollar tareas de manera rapida y efectiva, por otra parte, el estudio también desarrolld
un andlisis diferenciado por cada dimension del desempefio laboral, incluyendo la orientacion a
resultados, iniciativa, calidad de trabajo y trabajo en equipo. En todos los casos mencionados
también se corrobord asociacion directa (Rho=0.663, Rho=0.629, Rho=0.652 y Rho=0.618
respectivamente). Si bien la fuerza de la asociacion varia ligeramente segun la dimension, todas
se mantienen en un rango moderado-alto, confirmando que las habilidades directivas impactan
de manera consistente en distintos aspectos del desempeio, en ese entender, no existe un factor
de desempeiio en especifico que se vea mas beneficiado, lo cual reafirma a las capacidades
directivas como elemento importante en un amplio rango de indicadores del desempefio. El
estudio concluye reafirmando los resultados principales donde se observa asociacion directa
entre las variables y dimensiones evaluadas, también determina la importancia y potencial
positivo que puede tener cualquier cambio favorable en las capacidades gerenciales del personal
designado, ya que estos aportes tienen la posibilidad de agilizar la gestion interna favoreciendo

en un uso 6ptimo de recursos asignados a la institucion.

1.2 Bases teoricas

1.3  Habilidades gerenciales

Consideradas un conjunto de capacidades practicas y socioemocionales que un director o
gerente debe poseer para guiar, organizar y motivar a su equipo, especialmente en contextos tan
demandantes como organizaciones publicas con un amplio numero de integrantes, es decir, se
trata de conocimientos técnicos y experiencia administrativa, asi como de la aptitud para aplicar

en el momento justo herramientas como la planificacion, la comunicacion asertiva, la toma de
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decisiones bajo presion y el liderazgo transformacional, todo con el fin de alcanzar los objetivos
institucionales y lograr mejores resultados, incluso en entornos complejos y cambiantes (Lojan et
al., 2022). Son esas competencias que permiten transformar los recursos humanos y materiales
en resultados tangibles, manteniendo al mismo tiempo un ambiente de trabajo cohesionado y

orientado al bien comun.

Segun Coello et al. (2021), estas habilidades o competencias se organizan en factores
clave que tienen la capacidad de influir en el personal a cargo, ya sea en sectores publicos o
privados, logrando fomentar un clima de confianza con el cual se puede promover el trabajo en
equipo y facilitar la toma de decisiones, de esta manera, es posible alcanzar los objetivos y metas
institucionales de forma eficaz y adecuada, siendo esta la meta primordial en diferentes
organizaciones. Las habilidades gerenciales pueden ser desarrolladas mediante iniciativas que
cada institucion puede fomentar, como acciones de inversion en el desarrollo de mejoras a corto
o largo plazo, puesto que el aporte de las habilidades gerenciales en el desempefio laboral es

ampliamente corroborado en contextos variados.

El autor Sosa (2024) al definir la variable de habilidades gerenciales hace énfasis en la
importancia de las habilidades blandas como componente fundamental de las habilidades
gerenciales, estas incluyen habilidades interpersonales que fomentan el trabajo en equipo y el
desarrollo de un ambiente laboral saludable, donde el trabajador logra identificarse como
elemento del equipo y como un factor valorado en la organizacion; en ese sentido; las
habilidades gerenciales son comprendidas como un grupo de conocimientos y capacidades con
una amplia variabilidad de perspectivas, considerando que incluyen dominios especializados y

técnicos asi como habilidades blandas que complementan la eficiencia del gerente.
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Los gerentes cuentan con aptitudes propias que les permitira dia a dia encaminar a los
trabajadores bajo su mando para alcanzar los objetivos organizacionales. La comunicacion que el
lider tenga con sus subordinados debe ser clara y sin ambigiiedades; ademas debe motivar al

equipo de trabajo (Cubas Perez y Valeriano Espinoza, 2019).

En el contexto organizacional, las habilidades gerenciales se consideran como un factor
esencial para el fortalecimiento institucional, puesto que implican capacidades de alto valor con
un beneficio potencial para los equipos de trabajo y la organizacion en general, comprendiendo
competencias de comunicacion, adaptacion, respuesta asertiva, coordinacion, compromiso y
resolucion de conflictos, en ese entender, las habilidades gerenciales suponen un factor decisivo
para el éxito en la gestion de equipos, facilitando un entorno laboral productivo y saludable,
siendo de beneficio tanto para los trabajadores como para la institucion ya que estas habilidades
permiten fomentar el compromiso y el clima organizacional favorable al generar interés genuino

de los trabajadores en las metas organizacionales (Orellana et al., 2025).

De manera amplia, Martinez et al. (2024) indica que las habilidades gerenciales son
caracteristicas del lider alto beneficio en una organizacion debido a que determinan la calidad de
seguimiento y guia al capital humano, las cuales son controlables, desarrollables e
interrelacionadas, es decir, son caracteristicas propias de personal a cargo de grupos con alta
experiencia y conocimientos que pueden aprenderse con el tiempo y se complementan entre si,
las cuales facilitan la interaccion con el equipo de trabajo favoreciendo en la motivacion y
permite la identificacién y aprovechamiento de oportunidades de mejora mediante la innovacion,

planificacion y pensamiento creativo en beneficio de la organizacion y de los trabajadores.
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1.3.1 Habilidades blandas

Las habilidades blandas son el resultado de la asociacion de capacidades comunicativas,
personales, sociales, etc. Que permiten a las personas interrelacionarse con los otros al practicar
una comunicacion adecuada, pensamiento critico y sus valores para desempefiarse

adecuadamente en su realidad y en un contexto laboral. (Diaz Dumont et al., 2020)

Estas habilidades se pueden entender como destrezas ligadas a la inteligencia emocional
o relaciones interpersonales para gestionar didlogos sociales, académicos o laborales. Se
considera necesario para el €xito en cualquier circunstancia. (Machado Sotomayor y Rivera

Balseca, 2023)

Son consideradas como las aptitudes de cada persona y tiene gran impacto en el logro del
éxito, porque permitirdn implantar conexiones emocionales y desarrollarse dentro de su vida

laboral y personal.(Narvdez Encalada et al., 2024)

1.3.2 Habilidades duras

Se consideran habilidades duras a las capacidades técnicas que se desarrollan dentro de la
educacion formal y hacen referencia a los conocimientos académicos. Estas habilidades se logran
mediante capacitaciones y cursos, algunos ejemplos son: idiomas, programaciones, manejo de

tecnologia, etc. Son indispensables al desempefiarse en un puesto laboral. (Diaz Dumont et al.,

2020)

Las habilidades duras reflejaran los conocimientos y especializaciones con las que cuenta
una persona y seran indispensables para desenvolverse profesionalmente, sin embargo, las

habilidades blandas seran determinantes frente a la competencia. (Narvaez Encalada et al., 2024)
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1.3.3 Habilidades analiticas

Estas habilidades se comprenden como la capacidad de analizar informacion compleja,
identificar pautas, establecer conexiones logicas y determinar soluciones fundamentadas. Desde
el punto de vista de la psicologia cognitiva, se expone que estas habilidades se desarrollan
mediante operaciones mentales como el razonamiento 16gico. La OCDE (Organizacion para la
Cooperacion y el desarrollo Econdmicos) contempla que las habilidades analiticas son cruciales
para la solucién de problemas e innovacion, este tipo de habilidad no es innato, se desarrolla
mediante estrategias como estudios de casos reales que permitiran identificar problemas, analizar

y tomar decisiones adecuadas. (Castro Silva y Reyes Guerrero, 2025)

1.3.4 Teoria de las habilidades gerenciales

Esta teoria planteada inicialmente por Robert L. Katz en 1955 plantea que todo personal
administrador con cargo gerencial requiere contar con capacidades de desarrollo, conocimiento y
aplicabilidad de capacidades especificas de valor amplio para las empresas, asi como
organizaciones publicas, en cuanto las capacidades técnicas y desempefio del equipo de trabajo
se logrard mejores resultados mientras el lider a cargo se encuentre cada vez mejor capacitado.
Esta teoria plantea una agrupacion de factores importantes que favorecen el desarrollo del lider
cuya capacidad de accion puede favorecer el trabajo en cualquier organizacion, considerando
también factores personales e interpersonales, esta teoria constituye la base fundamental para
comprender las competencias esenciales de un gerente. Propone que la efectividad de personal
con cargos gerenciales se debe a un conjunto de tres capacidades fundamentales, cuya
importancia varia segun el nivel jerarquico que la persona ocupe dentro de la estructura

organizacional (Coello et al., 2021).
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La teoria de las habilidades gerenciales hace referencia a un conjunto de caracteristicas
positivas facilitadoras del liderazgo e impulsadores del trabajo en equipo, siendo fundamentales
en personal directivo. Se trata de la teoria fundamental de las habilidades gerenciales, ya que el
dominio de este factor fue desarrollandose con posterioridad al planteamiento de esta teoria por
Katz alrededor de los afios cincuenta, donde empez6 a tener mayor relevancia el efecto del
personal a cargo de grupos amplios de trabajo, cosa que llevo al desarrollo del analisis detallado
de habilidades y/o destrezas clave a fomentar en el personal directivo, la identificacion y el
desarrollo de dichas habilidades fue evolucionando destacando como division principal las que
se refieren a procesos personales internos e interpersonales, el éxito de organizaciones
emergentes y el desarrollo de las ya establecidas fue evolucionando gracias al desarrollo de esta
teoria como eje fundamental de las habilidades gerenciales que se conocen a profundidad hoy en

dia (Lara, 2025).

1.3.5 Modelo de Fiedler
Segtn Robbins y Judge (2017). La teoria de liderazgo de Fred Edward Fiedler indica que
el desempefio del equipo de trabajo dependera de la similitud que haya entre el estilo del

liderazgo con los colaboradores y el grado de control sobre una situacion.

1.3.6 Teoria del liderazgo transaccional y transformacional

Se considera lider transaccional a quien encamina a sus subordinados a buscar metas
establecidas al clarificar los requisitos de rol y tarea. El lider transformacional tiene la habilidad
de motivar a sus subordinados y trascender sus intereses personales a favor de la institucion, son
lideres que pueden tener gran influencia sobre sus trabajadores porque estos responderan con
mayor compromiso. Los lideres transformacionales son més aptos cuando influencian de manera

positiva a sus subordinados mediante motivacion, estimulacion intelectual y la consideracion
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individualizada. Esta teoria explica que ambos liderazgos se complementan, el liderazgo
transformacional se apoya en el liderazgo transaccional, porque logra que el trabajo y desempefio
de los trabajadores consiga alcanzar niveles que el liderazgo transaccional no obtendria solo. Por
otro lado, afirmar lo contrario no es posible, aquel lider transaccional que no desarrolle

habilidades transformacionales sera un lider gris o anodino (Robbins y Judge, 2017).

1.3.7 Teoria del liderazgo situacional

Segun esta teoria, no existe un unico estilo de liderazgo adecuado para circunstancias
generales en sectores publicos, privados, asi como en industrias de diferente indole, por lo tanto,
la efectividad de un gerente esta determinada en gran medida a su capacidad para la adaptacion y
su comportamiento, que debe estar alineado a la importancia de su cargo. Esto se adecua frente a
las tareas especificas de cada lider o gerente, ya que no todos tienen el mismo nivel de
responsabilidad o funciones similares. Esta teoria vincula directamente la habilidad y conceptual
del gerente con el desempefio de su equipo, resaltando la criticidad y la flexibilidad conductual
como competencias gerenciales centrales (Zavala y Hernandez, 2025). En ese sentido, se
entiende que esta teoria respalda la asociacion de las variables del presente estudio, ya que
fundamenta la importancia del liderazgo como habilidad gerencial fundamental que aporta al

desempefio del equipo de trabajo.

Por su parte Kwan y Cardozo (2018), indican que esta teoria sostiene que diferentes
situaciones requieren de habilidades de gerentes adaptadas a cada contexto, en ese sentido, las
variables situacionales afectan tanto el comportamiento como la personalidad de un lider, sin
embargo, esto no quiere decir que un personal gerencial deba cambiar sus principios
fundamentales, mas bien, solo adaptarse al contexto de los trabajadores procurando su

integracion y desarrollo del equipo, el proceso que se genera en la adaptacion del personal
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gerencial implica tres pasos fundamentales, el reconocimiento, diagnostico y adaptacion, por lo
tanto, se sostiene la importancia de contar con una etapa previa a la ejecucion de funciones
gerenciales de manera directa en la adaptacion de un personal gerencial, siendo necesario un
proceso intermedio en el cual logre su adaptacion y conocimiento amplio de temas conductuales

y culturales de la organizacion a la cual pertenece.

1.3.8 Dimensiones de habilidades gerenciales

Conforme a la teoria de las habilidades gerenciales de Robert Katz, se plantea que todo
lider debe desarrollar tres tipos de habilidades gerenciales para poder ser eficiente en su cargo,
estas son: habilidades técnicas, habilidades sociales o humanas y habilidades conceptuales o

estratégicas. (Silva Rubio, 2021)

1.3.8.1 Habilidades técnicas. Las habilidades técnicas, constituyen una dimension
esencial, son las que se refieren directamente al conocimiento especifico y destreza para ejecutar
procedimientos propios de un area. Estas competencias implican el manejo de herramientas
desarrollando actividades concretas vinculadas con objetos, procesos o materiales, tal como
ocurre en campos como la contabilidad, la ingenieria o la programacion. Se trata basicamente de
la capacidad de emplear o poner en practica saberes técnicos adquiridos mediante formacién o
experiencia, utilizando técnicas y medios adecuados para la realizacion de tareas especificas, esto
conlleva la aplicacion de metodologias y uso de instrumentos propios de cada disciplina,
reflejando asi un dominio procedimental fundamental para la ejecucion eficaz de labores técnicas
dentro de cualquier &mbito gerencial (Gonzales, 2022).

Por su parte Delgado (2024) reconoce que estas habilidades mantienen una relacién
estrecha con cada profesion y oficio, en cuanto representan capacidades operativas de cada

profesional con mayor tendencia a su actividad operativa que gerencial, si bien esta dimension
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parece estar cercana a habilidades més relacionadas a personal sin cargos gerenciales, es
importante reconocer que las habilidades gerenciales requieren en gran medida del conocimiento
de las funciones esenciales del personal operativo, ya que sin este conocimiento es imposible

poder guiar y liderar de manera efectiva.

a) Instruccion formal.
Corresponde al conocimiento sistematico adquirido a través de
instituciones educativas reconocidas. Incluye titulos, diplomas o
certificaciones que validan competencias tedricas y metodoldgicas en un
area especifica. Esta formacion proporciona bases solidas y marcos de
referencia avalados académicamente (Gonzales, 2022).
El proceso de instruccion formal involucra acciones de formacion
continua que pueden ser fomentadas por el propio profesional e
impulsadas por su organizacidn, en cualquiera de las situaciones implican
actualizaciones importantes en el conocimiento practico y tedrico que
respalda sus acciones en la institucion, por lo cual, representa una
inversion de beneficio tanto para la organizacion como para el profesional
(Vezub, 2024).

b) Experiencia profesional.
Surge de la participacion directa y prolongada en entornos laborales reales.
Se construye mediante la practica constante, la resolucion de problemas
concretos y la exposicion a situaciones diversas. Este tipo de experiencia
ofrece un aprendizaje contextual y profundo que enriquece la capacidad de

respuesta ante desafios practicos (Gonzales, 2022).
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La experiencia representa un factor trascendental del perfil de todo
personal directivo u operativo, ya que favorece en gran medida su
capacidad de cumplir funciones bésicas y en algunos casos también
permite contar con mayor solvencia para resolver situaciones inesperadas
en el trabajo, por lo cual, es importante contar con medidas de
aseguramiento para evitar alta rotacion en personal lo cual evita contar con
personal altamente experimentado que supone un valor importante para
toda organizacion (Marquez et al., 2021).

¢) Capacitacion adicional.
Comprende procesos de formacion complementaria que amplian o
actualizan competencias especificas. Incluye talleres, cursos
especializados, seminarios o certificaciones técnicas logran permitir el
mantenerse al dia con innovaciones, tendencias o exigencias cambiantes

del campo profesional (Gonzales, 2022).

1.3.8.2 Habilidades Humanas. Estas habilidades se manifiestan mediante la capacidad
de comunicarse efectivamente, motivando a los colaboradores, coordinando esfuerzos, dirigiendo
equipos y resolviendo conflictos de naturaleza interpersonal. Implica la capacidad de lograr
interacciones constructivas integrando al personal de manera amplia, facilitando el trabajo en
equipo e incentivando la participacion activa, esta capacidad permite que exista un desarrollo
personal y profesional adecuado para los miembros de la organizacion, el dominio de estas

habilidades se reflejan en el conocimiento del “saber trabajar” con las personas y a través de
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ellas, reconociendo que el capital humano constituye el elemento central para el logro de los
objetivos organizacionales (Gonzales, 2022).

Las habilidades humanas representan la capacidad de interactuar efectivamente con las
personas, estableciendo relaciones basadas en el respeto y la comprension mutua. Quien posee
estas habilidades muestra aptitud para comunicarse claramente, motivar a los colaboradores,
mediar en conflictos y fomentar el trabajo colaborativo. Estas competencias facilitan la creacion
de ambientes laborales armonicos y productivos, donde los miembros del equipo se sienten

valorados y comprometidos con los objetivos comunes (Delgado, 2024).

a) Liderazgo.
Es la habilidad para influir, motivar y orientar a un grupo hacia el
logro de metas comunes. Un lider guia con ejemplo, toma decisiones
con seguridad y fomenta el desarrollo de quienes lo acompafian.
Implica combinar visidn estratégica, integridad y capacidad de inspirar
confianza (Gonzales, 2022).
Representa una habilidad fundamental para personal directivo, siendo
reconocida como una de las principales en diferentes contextos, en el
caso de personal con un cargo elevado suele ser incluso de mayor
relevancia que capacidades técnicas o de conocimientos operativos, ya
que este personal estd mas enfocado en el trabajo organizacional cuya
capacidad de delegar funciones y fomentar el trabajo en equipo es

valiosa (Chiavenato, 2022)
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b) Trabajo en equipo.

Consiste en colaborar con otras personas de manera coordinada y
sinérgica para alcanzar objetivos compartidos donde es necesaria una
comunicacion abierta, respeto por los roles, disposicion para apoyar y
complementar habilidades, estas acciones estan fundamentadas en la
confianza mutua y el compromiso colectivo (Gonzales, 2022).

El trabajo en equipo requiere de poder integrar esfuerzos en un equipo
multidisciplinar, ya que en la mayoria de situaciones del campo
laboral, el trabajo de diferentes profesionales se integra procurando
alinear esfuerzos en metas que requieren de diferentes dominios, ya
sean técnicos, sociales o administrativos, en ese sentido, el personal
directivo es fundamental ya que la coordinacion de diferentes
profesionales requiere de una direccion clara (Chiavenato, 2022).
Comunicacion asertiva.

Es la capacidad de expresar ideas, sentimientos o necesidades de
manera clara, directa y respetuosa, en ese sentido, quien comunica con
asertividad logra transmitir mensajes sin agresividad o pasividad,
escuchando activamente y promoviendo el didlogo productivo, de esta
forma es posible facilitar la comprension mutua y previene
malentendidos (Gonzales, 2022).

La comunicacion asertiva es lograr formular comunicados a grupos
integrados por diferentes profesionales; asi como dar indicaciones y

delegar mediante instrucciones claras y precisas, requiere del dominio
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de un lenguaje amplio y técnico, que evite mensajes inexactos o
contradicciones que pueden llegar a generar malentendidos afectando
la labor de los trabajadores y el logro de objetivos, en ese sentido, el
personal directivo requiere contar con la capacidad de fomentar una
comunicacion vertical y horizontal asertiva y fluida (Chiavenato,

2022).

1.3.8.3 Habilidades Conceptuales. Representan la capacidad de comprender de forma
sistémica las diversas funciones organizacionales, articuldndolas entre si, mientras se analiza
constantemente la relacion de la institucidon con su entorno y los cambios del contexto, de esta
forma, se cuenta con la capacidad de entender de forma amplia la labor de cada integrante y su
potencial en mejorar el desarrollo de una empresa u organizacion. Estas capacidades se
manifiestan mediante el pensamiento estratégico y la formulacion de alternativas para la
resolucion de problemas complejos, ya que el personal directivo con estas capacidades puede
lograr soluciones practicas gracias a su entendimiento profundo del contexto de la institucion en
que labora (Gonzales, 2022).

Segun Delgado (2024) La relevancia de estas habilidades va incrementandose a medida
que el profesional asciende en la estructura organizacional, ya que cada vez que asciende se
encuentra a cargo de un mayor niumero de subordinados, lo que requiere mayor conocimiento del
funcionamiento de toda la organizacion, observandose como en los niveles directivos superiores
las habilidades conceptuales adquieren primacia sobre las competencias técnicas, que resultan
mas criticas en los niveles operativos. Esta transicion refleja la evolucion natural de las
prioridades gerenciales, donde la vision global y la capacidad de integracion estratégica se

convierten en elementos diferenciadores para la toma de decisiones efectivas.
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Conocimiento del entorno organizacional.

Se refiere a la comprension integral que un directivo posee sobre el
contexto interno y externo en el que se desenvuelve la organizacion.
Esto incluye el reconocimiento de la estructura interna, los procesos, la
cultura corporativa, asi como las fuerzas del mercado, tendencias
econdmicas, normativas legales y factores socioculturales que influyen
en el desempefio institucional. Quien domina este &mbito puede
anticipar cambios, identificar oportunidades y mitigar riesgos
(Gonzales, 2022).

El entorno organizacional se refiere a la situacion politico social en la
que se encuentra una empresa u organizacion, dependiendo del nivel
de inclusion de cada institucion, el entorno puede afectar con mayor o
menor incidencia en las acciones internas, por lo que, es importante
reconocer que en cualquier situacion el entorno representa un factor
trascendental para toda organizacion, llegando a generar cambios
importantes en la misma, por lo cual, es necesario contar con medidas
de prevencion o respuesta previstas ante cambios en el entorno
(Chiavenato, 2022).

Formulacion de ideas.

Se refiere al proceso de generar, estructurar y expresar pensamientos
de manera coherente y con proposito. Implica identificar necesidades,
analizar contextos y proponer soluciones creativas y viables. Quien

formula ideas esta organizando conceptos abstractos para
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transformarlos en planes concretos, utilizando tanto la reflexion critica
como la imaginacion practica (Gonzales, 2022).

Este proceso implica equilibrar innovacién y viabilidad logrando
contar con una idea que pueda ser practica y aplicable. Para lograr la
formacion adecuada de ideas es necesaria la curiosidad, el
cuestionamiento constante y la capacidad de sintetizar informacion
diversa. Una idea bien formulada en el 4ambito gerencial puede ahorrar
dias y presupuestos importantes, lo cual requiere de la capacidad del
personal de resolver situaciones mediante acciones que se encuentran
fuera del protocolo. (T. Lopez y Castillo, 2023)

Resolucion de conflictos.

Es la capacidad para manejar desacuerdos o tensiones de manera
constructiva. Quien resuelve conflictos actiia con mediacion, buscando
entender las perspectivas involucradas y facilitando acuerdos que
beneficien a todas las partes. Implica aplicar empatia mediante el
didlogo y negociacion para restaurar la cooperacion y el equilibrio en
las relaciones (Gonzales, 2022).

La resolucion de conflictos resulta un activo basico de la gestion de
proyectos que permite avanzar de manera constante en un cronograma
planteado, ya que es inevitable la aparicion de inconvenientes en el
proceso de ejecucion de una obra o en actividades rutinarias del area
administrativa en organizaciones, por lo cual, esta habilidad es

fundamental y muy valorada en el marco institucional, el personal con
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capacidad de resolucion optima de conflictos puede facilitar el trabajo

fomentando un ambiente laboral saludable (Chiavenato, 2022).

1.4  Desempeiio laboral

El desempefio laboral representa el conjunto de acciones consecuentes que un trabajador
demuestra en el ejercicio de sus funciones, este no se limita tinicamente al cumplimiento de
tareas basicas, sino que abarca la calidad y eficiencia de procesos, la capacidad para resolver
problemas en el area de trabajo y la contribucion al logro de los objetivos organizacionales. Un
trabajador con alto desempefio no solo ejecuta sus labores segun lo establecido, sino que
demuestra proactividad, busca oportunidades de mejora y se adapta a los cambios del entorno, su
impacto trasciende las responsabilidades individuales, influyendo positivamente en el equipo y

en la organizacion como un todo (Yupanqui, 2022).

El desempefio laboral es la manera en que los trabajadores de una institucion cumplen
con sus tareas y funciones establecidas dentro del cargo que tengan, mediante sus capacidades,

competencias, conocimientos y habilidades. (Gonzélez et al., 2021)

Hoy en dia se reconoce la importancia del aporte de los trabajadores en las
organizaciones, lo que implica mantenerlos integrados, una forma para lograrlo es mediante el
bienestar laboral, aunque sea complejo. Asimismo, varios factores influyen en el desempefio del

trabajador dentro de una organizacion. (Tuesta Panduro et al., 2021)

Existen varios factores que pueden ser influyentes en el nivel de desempenio, pudiendo
ser internos segun la capacidad de cada trabajador para hacer frente a sus funciones o factores
externos, como es el sistema de compensaciones que se le otorga, el entorno laboral, el liderazgo

y las herramientas proporcionadas por la organizacion. (Dolores et al., 2023).
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Es fundamental comprender que un deficiente desempefio laboral genera consecuencias
como la falta de compromiso en el cumplimiento de las tareas, ademés un ambiente laboral tenso
ralentiza el cumplimiento de las labores. Es indispensable tener en cuenta la valoracion del
desempefio laboral de los trabajadores en las organizaciones, debido a que es un mecanismo de
control para la mejora continua con el propdsito de buscar una mayor productividad. Mediante la
evaluacion del desempeiio laboral se podran identificar factores a mejorar de los trabajadores, y
se podran implementar acciones correctivas que contribuiran al desarrollo de sus habilidades y

competencias. (Cuba-Diaz y Cuba-Diaz, 2023)

En la obra “El Lado Humano de la empresa”, McGregor distingui6 la teoria X y Y. Segun
la teoria X el trabajo termina siendo desagradable para la mayoria, los trabajadores carecen de
aspiraciones y responsabilidades, prefieren ser dirigidos y no tienen la capacidad para resolver
problemas institucionales. Su motivacion se limita a recompensas materiales o al temor de perder
el empleo, lo que los hace dependientes de la supervision, la presion y sanciones constantes. Esta
teoria fue la causante de improductividad debido a que no se aprovecha el potencial humano. En
este sentido, el liderazgo asumido es de cardcter autocratico. Por otro lado, la teoria Y no supone
que las decisiones deban tomarse por consenso y tampoco rechaza el uso de autoridad, se
reconoce mas bien que es una herramienta con la que un lider pueda guiar a su equipo con
confianza, capacidad y compromiso de los trabajadores, lo que fomenta un estilo de liderazgo

participativo. (Silva Rubio, 2021)

1.4.1 Modelo del desemperio tarea-contexto
Esta teoria planteada inicialmente por Borman y Motowidlo concibe el desempeiio
laboral desarrollandose principalmente en dos ambitos. Por un lado, surge desde el contexto

individual, manifestdindose mediante la ejecucion eficiente de las funciones designadas,
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cumpliendo con los objetivos establecidos y asumiendo las responsabilidades del rol asignado.
Por otro lado, adquiere forma dentro del contexto grupal, fundamentandose en la dinamica
colectiva que toda organizacion requiere. Este desempeio se va construyendo al contribuir al
funcionamiento organizacional, mostrando iniciativa, fomentando la cooperacion y respetando
las normas establecidas. Esta propuesta fue inicialmente planteada en 1993, periodo de auge en

el analisis de factores que afectan el desempefio en las industrias. (Andrade et al., 2020).

Por su parte Hung et al. (2022), sefialan que el modelo original de Borman y Motowidlo
fue sirviendo como base fundamental para numerosas investigaciones sobre el desempefio
laboral. Este marco tedrico permitia el analisis del rendimiento desde un doble enfoque:
observando al individuo como un elemento productivo independiente y estudidndolo
simultdneamente como un integrante dentro de equipo. Adicionalmente, se destaca la creciente
relevancia de integrar el analisis de acciones negativas para la empresa, esto debido a la
importancia del andlisis de aquellas acciones que terminan dafiando negativamente a la
organizacion, manifestandose mediante el ausentismo, los constantes retrasos y aquellos
comportamientos que van perjudicando el desarrollo de las tareas tanto individuales como

colectivas.

1.4.2 Teoria de la motivacion-higiene

Salazar et al. (2021) , con base en esta teoria sostienen que el desempeiio surge de dos
elementos distintos, primero los factores de higiene o extrinsecos, constituyen el contexto basico
del empleo, estos elementos, englobando las condiciones laborales y el salario como elementos
principales funcionan como expectativas minimas, su presencia adecuada va evitando la
desmotivacion, pero no generando una motivacion plena debido a que se consideran

fundamentales, por otro lado, estan los factores intrinsecos o motivadores que son los verdaderos
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impulsores desempefio, estos factores, van produciendo una satisfaccion genuina, fomentando un
mayor esfuerzo y propiciando asi un desempefio superior, como ejemplo se puede mencionar a
oportunidades de desarrollo o reconocimiento del esfuerzo, favoreciendo al desempefio de forma
notable, esta teoria, conocida como la teoria bifactorial de Herzberg, establece una distincién
fundamental entre los factores que generan satisfaccion laboral y aquellos que previenen la

insatisfaccion como elementos causantes de un mayor o desempefio laboral

La teoria considera que un trabajador contento se va convirtiendo en un trabajador
productivo, estableciendo una relacion directa entre motivacion y rendimiento. Por lo tanto,
concluye que una organizacion debe ir garantizando primero los factores de higiene para eliminar
la insatisfaccion, para luego poder implementar y potenciar los factores motivadores, logrando
asi un desempefio laboral dptimo, esta diferenciacion permite organizar estrategias especificas
que mantengan un nivel de competitividad alto en empresas u organizaciones de diferente indole,
favoreciendo el desarrollo de los trabajadores y evitando indices altos de rotacion que afectan

tanto a la organizacion como a los integrantes de la misma (Siesquen y Mondragon, 2023).

1.4.3 Teoria “Xy Y”

Teoria planteada por Douglas McGregor, La teoria X plantea una visiéon mecanicista del
trabajo, en la que el trabajador es considerado como un sujeto pasivo, proclive a evadir sus
responsabilidades, entonces necesitara ser motivado mediante sanciones o recompensas

econdmicas para que pueda cumplir con sus tareas. (Merchan Morales y Vera Alvarez, 2022)

Segtn (Blanco Encinosa, 2023), estos trabajadores cumplen un rol muy reducido dentro
del capital humano de la organizacion ya que su falta de compromiso se refleja también en la
actitud. Por ello, pueden ser facilmente reemplazados y con la misma facilidad se puede

encontrar un sustituto. Esta vision se asocia principalmente a relaciones laborales tradicionales
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patrono-trabajador, tipicas en funciones de bajo nivel de tecnologia, como el acopio de productos

o labores de limpieza.

Por otro lado, McGregor plante6 la teoria Y, en oposicion a la teoria X; en la teoria Y se
resalta el optimismo, la flexibilidad y la valoracion al capital humano en las instituciones. Los
trabajadores comprometidos y entusiastas se transforman en un recurso indispensables para los
gerentes. Estas personas generalmente se encuentran en empresas de alta tecnologia, centros de

investigacion o entornos donde se les brinda respeto y consideracion (Blanco Encinosa, 2023).

1.4.4 Métodos y herramientas de evaluacion del desempeiio laboral
Se encontro la existencia de diversos métodos y herramientas que permiten medir el

desempefio laboral; sin embargo, consideraremos los mas utilizados.

» Evaluacion por competencias. Una competencia hace referencia a las
habilidades y conocimientos que estan relacionados con el desempefio en la
realizacion de una actividad concreta. Para realizar esta evaluacion se tiene que
reconocer las competencias que se requieren en cada puesto y calificarlas
mediante entrevistas, observacion directa o autoevaluacion. Cuando se obtengan
los resultados se proporciona retroalimentacion a los trabajadores para iniciar con
estrategias como capacitaciones o cese de personal. En este sentido, el evaluar las
competencias nos permitird conocer y calificar como el trabajador se desenvuelve
en su puesto de trabajo haciendo uso de sus propias habilidades, las cuales ha
adquirido con su experiencia. Cada trabajador debe contar con competencias
generales que son relevantes como el trabajo en equipo, capacitaciones,

compromiso, responsabilidad y trabajo bajo presion. De esta manera un trabajador
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competente tendrd un buen desempefio que beneficia a la organizacion. (Calle-

Quezada et al., 2024)

Figura 1

Proceso de evaluacion por competencias

Definicion de Formacion de Medicion de Analisis de

) los evaluadores )
competencias comptencias resultados
y evaluados

Fuente: (Calle-Quezada et al., 2024)

» Evaluacion 360°. Esta se considera un tipo de evaluacion multiple debido a que
el trabajador evaluado tendré una retroalimentacion por parte de todo su entorno
tales como su jefe inmediato, compafieros de trabajo, usuarios y por si mismo.
Esta evaluacion permitira una observacion mas completa del desempefio laboral
del trabajador por obtener varios puntos de vista. La evaluacién 360° es muy
aplicada en organizaciones donde el desempefio del trabajador depende de la
satisfaccion del cliente y es considerado un método que necesita constantes
cambios segun la organizacion lo requiera. (Calle-Quezada et al., 2024)

Bajo este método de evaluacion es importante que el trabajador evaluado se
someta a la escucha activa y tome en cuenta la retroalimentacion de todo su
entorno laboral para mejorar sus habilidades y obtenga mejores resultados en su

puesto. (Arteaga Pilco et al., 2025)



Figura 2

Proceso de evaluacion 360°

Nota. Imagen obtenida de (https:/n9.cl/fdg5w)

» Comparacion por pares. Uno de los métodos tradicionales y simples para
evaluar el desempeno laboral del trabajador donde se e compara con los demas
empleados de su misma categoria. El evaluador empleara una tabla donde se
mostrara a los empleados por pares y se realizaran comparaciones con las
habilidades o aptitudes a evaluar. Es muy comun que se utilicen signos para
identificar al mejor trabajador de cada par evaluado y finalmente se obtiene el

resultado del menos al mas apto. (Rodriguez Montafio y Ordaz Alvarez, 2021)

30


https://n9.cl/fdq5w

31

Figura 3

Evaluacion por comparacion por pares

Nota. Imagen obtenida de “Administracion de recursos humanos” (Chiavenato, 2009)

» Autoevaluacion. Este método implica que el trabajador puede evaluarse a si
mismo, analiza su propio rendimiento y competencias generalmente en base a
criterios ya establecidos, mediante esta evaluacion el trabajador podra describir su
puesto, reconocer los obstaculos y logros que ha tenido para establecer un
proyecto de mejora continua. (Julian et al., 2021)

La autoevaluacion del desempenio laboral busca que el trabajador desarrolle una
cultura de sinceridad y reconozca su propio desempeiio, es asi que podra

identificar sus dificultades y fortalezas. (Torres-Florez et al., 2020)
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Figura 4

Autoevaluacion del desemperio laboral.

Nota. Imagen obtenida de (https://n9.cl/31915y)

1.4.5 Dimensiones del desempeiio laboral

Conforme a la teoria del desempefio de tarea y contexto, se propone la diferenciacion del
desempefio de trabajadores segun su desenvolvimiento en funciones principales y como
integrante de un equipo de trabajo, ya que si bien en las organizaciones no se suele plantear
indicadores requeridos de liderazgo, comunicacion o trabajo en equipo como parte concreta de
las funciones de cada trabajador, estos factores si representan un aspecto importante del

desempefio, por lo cual se denominan desempefio de contexto (Hung et al., 2022)

1.4.5.1 Desempeifio de tarea. La evaluacion del rendimiento laboral puede medirse a

través de dos indicadores claramente diferenciadas. Por un lado, se encuentran las actividades
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productivas esenciales, que corresponden a las obligaciones fundamentales del puesto de trabajo,
normalmente especificadas en el contrato individual y los manuales de procedimientos de la
organizacion. Estas constituyen el nucleo de las responsabilidades asignadas al empleado. Por
otro lado, existen las contribuciones complementarias que, aunque no forman parte de las
funciones principales, desempefian un papel crucial en el ecosistema laboral. Estas acciones de
apoyo facilitan el desarrollo de las tareas primarias y optimizan los procesos organizacionales.
Ejemplos concretos incluyen la elaboracion de reportes periddicos o la adecuada manipulacion
de los recursos tecnologicos proporcionados por la institucion. Los indicadores que se incluyen
son acciones productivas directas (funciones principales) y acciones productivas indirectas
(actividades que no son principales al cargo, pero también representan responsabilidades) (Hung
et al., 2022)
a) Acciones productivas directas.
Este indicador hace referencia a las acciones principales determinadas
como responsabilidades esenciales de cada trabajador, generalmente
registradas en documentos oficiales como reglamentos de funciones en el
caso del sector publico el RIT (Reglamento Interno de Trabajo), el aporte
de este indicador como parte del desempefio de tarea implica en valorar o
medir el cumplimiento de las funciones esenciales de cada trabajador,
siendo su rol fundamental en la empresa, estas funciones también suelen
estar nombradas en el contrato individual de cada trabajador, el mérito del
cumplimiento de estas funciones es el mas valorado en empresas (Hung et

al., 2022).
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Por su parte Chiavenato (2022) reconoce que una organizacion requiere de
una estructura jerarquica clara asi como una designacion clara de labores,
evitando contradicciones entre experiencias y conocimientos con las metas
o funciones principales de cada trabajador, de esta forma, es
responsabilidad de cada uno cumplir con su propdsito principal como
parte de una organizacion, sin embargo, también resulta importante contar
con una designacion de funciones acorde al perfil de cada trabajador, de
esta forma se evitan situaciones que afecten el desempeio laboral.
Acciones productivas indirectas.

Se conciben como contribuciones complementarias que si bien no estan
incluidas de manera estricta y especifica en los documentos oficiales y
manuales organizativos representan un factor importante, esto en cuanto
toda labor dentro del trabajo también implica responsabilidades
adicionales, pudiendo ser como ejemplo el correcto uso de recursos
tecnoldgicos brindados, la elaboracion de reportes o el mantener una
comunicacion continua de avances sobre las metas u objetivos propios de
cada trabajador (Hung et al., 2022).

Por su parte Andrade et al. (2020) menciona que estas acciones pueden
llegar a representar un factor determinante del desempefio aun cuando no
se encuentran designadas de manera concreta a cada trabajador, por lo
cual, en la actualidad ya existen varias funciones designadas de manera

amplia como responsabilidades a cada trabajador, tales como el cuidar los
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bienes de la empresa o el informar al superior directo sobre

acontecimientos de relevancia para la empresa.

1.4.5.2 Desempeiio de contexto. El desempefio contextual, por su parte, abarca aquellos
comportamientos que van mas alld de las tareas especificas del cargo, pero que son esenciales
para el buen funcionamiento del equipo y la organizacion, esto incluye el aspecto colaborativo,
es decir como un trabajador aporta en su equipo de trabajo y la autogestion, relacionada a la
capacidad de mantenerse motivado en el trabajo. De esta forma se logra un desempefio grupal y
desempefio individual. Los indicadores que se incluyen son comportamiento de autodisciplina
(capacidad de gestionar el estrés y superar dificultades) y facilitacion interpersonal (Capacidades
de liderazgo y comunicacion) (Hung et al., 2022)
a) Comportamiento de autodisciplina.
Este indicador representa la capacidad de gestionar dificultades internas
como estrés o altas cargas laborales favoreciendo al desarrollo de un
ambiente laboral dptimo, estas acciones permiten un contexto de
superacion en el trabajo que favorece tanto a cada trabajador como al
equipo, manteniendo niveles de motivacion adecuados y evitando
contratiempos (Hung et al., 2022).
Por su parte Andrade et al. (2020) indica que estos comportamientos
permiten facilitar niveles de desempefio de tarea constantes y a su vez
evitar afectar el entorno proximo de los trabajadores, favoreciendo a su
vez el desempefio de contexto. El aporte de los comportamientos de
autodisciplina puede verse favorecido por talleres y reforzamientos

internos gestionados por la empresa de cada trabajador, asi como por las
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habilidades del personal directivo, principalmente por el personal con el
cargo superior directo de cada trabajador.

Facilitacion interpersonal.

Este factor implica el nivel de desarrollo sobre factores como el liderazgo,
comunicacion, trabajo en equipo y demads acciones que permiten un
desempefio solido de un equipo de trabajo. En la actualidad, el desarrollo
de industrias requiere de procesos productivos y de servicio que en su
mayoria implican equipos multidisciplinares con metas en conjunto, donde
el desempefio individual no es suficiente para las metas organizacionales,
en ese contexto, este indicador se refiere a la capacidad de cada persona de
integrarse como elemento promotor de desarrollo tanto de forma
individual como colectiva (Hung et al., 2022).

Por su parte Chiavenato (2022) menciona que habilidades como el
liderazgo, que forman parte de la facilitacion interpersonal, son valiosas
tanto para personal directivo como operativo, ya que en gran medida
favorecen el desarrollo de actividades en organizaciones grandes, en ese
contexto, un equipo con habilidades blandas que complementen sus
conocimientos y experiencias permite un desarrollo mas eficiente de las

tareas designadas.
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1.5 Definicion de términos basicos

a)

b)

d)

Comunicacion asertiva

Se trata de expresar ideas y opiniones de manera clara y concisa, esto es posible al
contar con el 1éxico suficiente y el dominio de un lenguaje profesional y
respetuoso, buscando siempre un didlogo constructivo ya sea con colaboradores
del mismo rango o superiores (T. Lopez y Castillo, 2023).

Competencias directivas

Se refiere a un grupo de habilidades valiosas para el liderazgo y administracion de
grupos de trabajo, este tipo de competencias favorecen el desempefio y
promueven la motivacion al guiar grupos y resolver problemas de forma adecuada
en una organizacion (Pineda et al., 2025).

Desempeiio grupal

Implica el desempetio por el cual se logran los obtenidos por un conjunto de
personas, el cual se mide mediante la eficacia colectiva para alcanzar objetivos
compartidos, este desempefio se logra cuando existe cohesion y identificacion de
un equipo con su empresa (Hung et al., 2022).

Desempeiio individual

Representa el rendimiento de una persona en sus tareas y responsabilidades
asignadas. Refleja su productividad, calidad de trabajo y por ende el nivel de su

contribucion especifica a los objetivos de la organizacion (Hung et al., 2022).
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Formacion continua

Represente un proceso de actualizacion constante de conocimientos y habilidades
a lo largo de la vida laboral por el cual se van actualizando las competencias para
adaptarse a cambios tecnologicos y organizativos (Vezub, 2024).

Liderazgo transformacional

Hace referencia al tipo de liderazgo mas avanzado que se distingue del liderazgo
tradicional por no enfocarse unicamente en la motivacion por recompensa,
promoviendo el interés genuino de los trabajadores en metas organizacionales a
través del ejemplo (Lojan et al., 2022).

Metas institucionales

Son metas que estan definidas por los objetivos estratégicos que una organizacion
plantea seguin su evaluacion previa o contexto actual, sirven para alinear todos los
esfuerzos hacia una direcciéon comun permitiendo el mayor aprovechamiento del
esfuerzo individual (Chiavenato, 2022).

Meérito

Es el reconociendo a las personas basandose en sus capacidades y logros
demostrados para lo cual se valora el esfuerzo de cada trabajador en funcion de
sus tareas principales, sin embargo, también es importante considerar su
cumplimiento de comportamientos y tareas secundarias de provecho para la
institucion (T. Lopez y Castillo, 2023).

Perfil del trabajador.

Representa un conjunto de habilidades y actitudes ideales para un puesto las

cuales permiten mayor competencia técnica y conductual segiin cada rol
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especifico, la contratacion de un personal con perfil adecuado sirve como modelo
de referencia para procesos futuros de asignacion de personal (Chiavenato, 2022).
Personal directivo

Es el personal encargado de la toma de decisiones estratégicas y la gestion de
recursos en una organizacion mediante la gestion de equipos siempre procurando
alinear los esfuerzos individuales en metas establecidas a nivel organizacional
(Chiavenato, 2022).

Personal operativo

Personal encargado de ejecutar actividades productivas centrales cuyo trabajo
practico genera los productos o servicios de cada organizacion, su labor suele
mantenerse en constante reporte al personal directivo a modo de alinear esfuerzos

y evitar desviaciones en el cumplimiento de funciones (Chiavenato, 2022).
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1.6  Marco institucional o empresarial

La Municipalidad Distrital de Megantoni creada como distrito el 06 de julio del 2016
mediante ley N°30481, teniendo como capital la comunidad nativa de Camisea, el distrito de
Megantoni representa el 14.9% de la superficie total del departamento del Cusco, la poblacién la
conforman 14,363 habitantes, presentan una tasa de crecimiento poblacional de 5.57% y una
densidad de 1.34 habitantes por km2, donde los pueblos que concentran la mayor cantidad de
poblacion son los Machigenga, Kaquinte y Yine Yami, mientras que una minima parte son los
denominados “colonos” quienes en su mayoria migran por actividades comerciales. En el distrito
se busca sostenibilidad a través del sector agrario con enfoque al bienestar colectivo para cerrar

brechas de pobreza. (Rios Sebastian, 2020)

El distrito de Megantoni es uno de los mas extensos de la provincia de La Convencidn,
esta conformado por 23 comunidades nativas y 8 asentamientos rurales (Camisea, Miaria, Nueva
Luz, Nuevo Mundo, Puerto Huallana, Puerto Rico, Sensa, Nueva Vida, Kirigueti, Kochiri,
Tangoshiari, Shivankoreni, Timpia, Segakiato, Cashiriari, Ticumpinia, Camana, Taini,
Saringabeni, Mayapo, Sababantiari, Kitepampani, Porotobango, Campo Verde, Kuwait, Tupac

Amaru, Vista Alegre Mishagua, Kitaparay, Maseka, Yoroato, Montetoni)



Figura 5

Extension geogrdfica del Distrito de Megantoni

Nota. Imagen obtenida de (https://es.slideshare.net/slideshow/santuario-nacional-de-

megantonipdf/254082263)

1.6.1 Estructura
Figura 6

Consejo Municipal de la Municipalidad Distrital de Megantoni.

Nota. Datos obtenidos de la OGRH.
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Figura 7

Funcionarios de la Municipalidad Distrital de Megantoni.

Nota. Datos obtenidos de la OGRH.
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Figura 8

Organigrama de la Municipalidad Distrital de Megantoni.

Nota. Municipalidad Distrital de Megantoni. https:/munimegantoni.gob.pe/organigrama/
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1.6.2 Recursos

La Municipalidad Distrital de Megantoni obtiene sus recursos principalmente de dos
fuentes: el canon gasifero y las regalias. Los ingresos por concepto de canon gasifero son
elevados debido a la explotacion del gas natural en la region de Camisea, se reportd que, en
2025, sus ingresos por canon gasifero ascendieron a S/ 38 509 000.00. Adicionalmente, la
municipalidad percibe ingresos por regalias derivadas de la explotacion de recursos naturales en

su jurisdiccion, que en el mismo afio En 2025 alcanzaron a S/ 98 146 000.00. (Pari, 2025)

Segln la consulta amigable del Portal del Ministerio de Economia y Finanzas (MEF) la
Municipalidad Distrital de Megantoni cuenta con un Presupuesto Inicial de Apertura (PIA) de
S/387 705 862 y un Presupuesto Inicial Modificado (PIM) de S/390 390 085.00. Es la
Municipalidad dentro de la region del Cusco con més presupuesto debido al canon y el sobre
canon, sin embargo, pese a disponer de estos recursos, presenta limitaciones en el ambito de la
gestion publica, evidenciandose un déficit de habilidades gerenciales que impacta de manera

significativa en el desempefio laboral de su personal administrativo.

1.6.3 Mision
La Municipalidad Distrital de Megantoni tiene como mision brindar servicios publicos de
calidad con enfoque intercultural y ambiental a la poblacion del Distrito de Megantoni a través

de una gestion transparente y competitiva. (Italiano Pascal, 2023)

1.6.4 Vision
La Municipalidad Distrital de Megantoni es un distrito ecoturistico y energético que
respeta la diversidad cultural e impulsa el bienestar de su poblaciéon, impulsando el desarrollo

sostenible en base a una gestion participativa intercultural y organizada del territorio. (Italiano

Pascal, 2023)
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Marco legal

Ley N° 27972, Ley Organica de Municipalidades: Regula la creacion, naturaleza,
autonomia, organizacién, funciones y régimen econémico de las municipalidades,
asi como la relacion entre diversas entidades publicas o privadas, también
establece mecanismos de participacion ciudadana. (Ley N° 27972, titulo I, art.1).

(Congreso de la Republica del Peru, 2003)

Ley N°27658, Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado: Declara al
Estado Peruano en proceso de modernizacion. Su objetivo es lograr una gestion
publica eficiente, descentralizada, participativa y orientada a resultados, busca
mejorar la calidad de los servicios que brinda el Estado a los ciudadanos y
establece principios como la transparencia, eficacia, eficiencia, responsabilidad y

participacion ciudadana. (Congreso de la Republica del Peru, 2002)

Texto Unico Ordenado de la Ley N.° 27806, Ley de Transparencia y Acceso a la
Informacion Publica: Consolida la Ley N° 27806 y todas sus modificaciones en
un solo cuerpo normativo. Refuerza el principio de transparencia, garantizando el
acceso a la informacion en poder de las entidades del Estado; establece la
obligacion de las instituciones de publicar informacion de oficio en sus portales
de transparencia. Define los procedimientos para solicitar informacion, plazos de
respuesta y causales de denegatoria. Ademas, precisa las excepciones al acceso

(seguridad nacional, intimidad personal, informacion protegida por secreto
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bancario, tributario, comercial o industrial). (Congreso de la Republica del Peru,

2019)

Ley 30481, ley de creacion del distrito de Megantoni: Se crea el distrito de
Megantoni, con capital en la Comunidad Nativa de Camisea, en la provincia de
La Convencion, en la region Cusco. Se establece sus limites geograficos,
disposiciones para la instalacion de autoridades y un gobierno transitorio a cargo

de la Municipalidad de Echarati. (Congreso de la Republica del Peru, 2016)

Decreto Legislativo N°1057, decreto que regula el régimen especial de la
contratacion administrativa de servicios: Mediante este decreto se establecio el
contrato administrativo de servicios (CAS), una modalidad especial para la
contratacion de personal en el sector publico. Su objetivo es garantizar los
principios de mérito y capacidad, igualdad de oportunidades y profesionalismo en

la administracion publica. (Gobierno del Pera, 2008)

Resolucion de Gerencia Municipal N°157-2025-GM-MDM/LC: Se resuelve
aprobar la Directiva N°08-2025-GM/LC, ESCALA REMUNERATIVA
MODIFICADA denominada: Normas de contratacion del personal eventual para
la ejecucion de inversion y actividades en la Municipalidad de Megantoni. Se
aplica al personal bajo el Decreto Legislativo N°276 (Ley de bases de la carrera

administrativa del sector publico), considerandose al personal administrativo y



Decreto Legislativo N°728 (Ley de productividad y competitividad laboral),

considerandose al personal obrero. (Cisneros Quispe, 2025a)

Resolucion de Gerencia Municipal N°181-2025-GM-MDM/LC: Se resuelve
aprobar la Directiva N°10-2025-GM/LC, ESCALA REMUNERATIVA
denominada: Procedimiento para la seleccion, contratacion, induccion y
desvinculacion bajo el régimen especial de Contratacién Administrativa de

Servicios (CAS) transitorio y/o suplencia en la Municipalidad de Megantoni.

(Cisneros Quispe, 2025b)
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Capitulo II

Planteamiento del problema
2.1 Delimitacion de la investigacion

2.1.1 Territorial
La presente investigacion se aplico en la Municipalidad Distrital de Megantoni, ubicada

en la Comunidad Nativa de Camisea S/N, en la provincia de La Convencion, region Cusco.

2.1.2 Temporal

La presente investigacion se desarrolld en el periodo 2025.

2.2 Planteamiento del problema

En un entorno cada vez mas globalizado, los lideres a cargo de un grupo de personas,
deben desarrollar y fortalecer habilidades gerenciales que sean adaptables a los cambios para
lograr objetivos organizacionales; por lo tanto el rol de los gerentes es fundamental debido a que
son quienes distribuyen responsabilidades clave para una correcta gestion mediante sus
conocimientos y potenciales en los procesos administrativos, esto exige el desarrollo de
competencias especificas para el cumplimiento de las funciones propias de su cargo. También se
resalta que el éxito de las organizaciones no depende unicamente de contar con buenos gerentes,
sino también de disponer de un capital humano equilibrado, ya que hoy en dia los jefes y
colaboradores representan la base del crecimiento de toda organizacion. (Alvarez Contreras et

al., 2023)

En la actualidad, diversas organizaciones en el mundo tienen cambios, entonces estan

determinados a adaptarse a nuevas transformaciones que a su vez requerird de personal con
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conocimientos y capacidades indispensables para cumplir con las necesidades de tales

instituciones u organizaciones. (Lopez-Montero y Castillo-Castillo, 2023)

En América Latina, las organizaciones han priorizado la mejora de la calidad de la
gestion gerencial, teniendo, asi como enfoque principal las habilidades que poseen los
colaboradores para el cumplimiento eficaz de sus funciones y responsabilidades tanto
individuales como grupales para el logro de los objetivos institucionales. Sin embargo, en cuanto
a la seleccion del personal administrativo en distintas entidades publicas se valora principalmente
el perfil profesional y el desempefio. Por ello, es fundamental que las organizaciones cuenten con
profesionales capaces de generar lealtad y confianza en su labor y en las relaciones
interpersonales, lo que permitira alcanzar un desempefio 6ptimo en sus funciones. (Lopez-

Montero y Castillo-Castillo, 2023)

En el contexto peruano, las habilidades gerenciales son fundamentales para un adecuado
desempefio laboral facilitan la toma de decisiones acertadas, ya que permiten tomar decisiones
acertadas, identificar y resolver problemas, asi como enfrentar los desafios diarios en el entorno
empresarial y administrativo. Por ello es indispensable que un lider desarrolle habilidades y
competencias que le faciliten conducir al equipo y gestionar los procesos organizacionales,
incluyendo la capacidad de evaluar los riesgos y beneficios de sus decisiones. Asimismo, en la
Municipalidad Provincial de Puno se evidencia que las habilidades gerenciales efectivas influyen
de manera positiva en el desempefio laboral de los servidores publicos. Esto demuestra que el
entorno actual es competitivo y exige que los directivos, jefes o gerentes cuenten no solo con una
solida formacion profesional, sino también con habilidades desarrolladas a través de la

experiencia, la capacitacion y la observacion. La comunicacion es la habilidad més importante
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que un gerente pueda poseer, ya que permite que todos los miembros del equipo estén alineados.

(Hancco-Gomez et al., 2024)

En el ambito regional, se identificé que la Municipalidad Distrital de Velille, en la
provincia de Chumbivilcas — Cusco, enfrenta desde hace afos una problematica relacionada con
el desempefio laboral de sus trabajadores y se determiné la existencia de una relacion
significativa entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de los colaboradores, lo
que evidenciaria la necesidad de implementar un programa de fortalecimiento orientado al
desarrollo de conocimientos y habilidades comunicativas para asi poder mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores. En este sentido, se considera como factor clave a las habilidades
gerenciales para alcanzar un mejor desempefio laboral del personal, ya que las autoridades deben
ejercer su labor con integridad y honestidad, ademés de promover una comunicacion efectiva que

contribuya a la mejora continua del trabajo institucional. (Perez Monterola, 2022)

Esta investigacion tiene como objetivo analizar como las habilidades gerenciales influyen
en el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Megantoni,
Provincia de la Convencion — Cusco en el periodo 2025. Debido a que se logré identificar un
déficit en las habilidades técnicas, humanas y conceptuales en los responsables de estas unidades
organizacionales, incluyendo a aquellos servidores publicos que ejercen funciones de supervision
y coordinacion sin ostentar el titulo formal de jefe o gerente ya que compromete sustancialmente
la eficiencia operativa, la calidad de los servicios ptblicos y, en ultima instancia, el bienestar de
la poblacion. El analisis de esta relacion permitird no solo comprender la situacion actual de la
Municipalidad Distrital de Megantoni, sino también proponer estrategias de mejora que
fortalezcan la gestion institucional y con ello, se buscaria contribuir a una administracion publica

centrada en el desarrollo integral de sus trabajadores y de la comunidad.
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2.2.1 Diagndstico o evaluacion del problema

En la region del cusco, investigaciones anteriores han evidenciado que existe una relacion
entre las habilidades gerenciales y el desempeio laboral la cual se ve afectada principalmente por
la falta de capacitacion del personal en el manejo de dichas competencias. En este sentido, una
deficiente gestion de las habilidades gerenciales repercute negativamente en el rendimiento del
personal administrativo lo cual generard una baja productividad e insatisfaccion laboral. Por lo
tanto, al existir una relacion directa entre ambas variables, se deduce que el fortalecimiento de
las habilidades gerenciales contribuye de manera significativa a mejorar el desempefio laboral.

(Zamalloa Calvo, 2019)

Si bien, la importancia de las habilidades gerenciales en el ambito institucional y
organizacional es indiscutible, se evidencia una notable ausencia de investigaciones que analicen
de manera especifica su relacion e influencia en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Megantoni durante el periodo 2025. Identificar y
comprender esta situacion resulta esencial para proponer, disefiar e implementar estrategias que
fortalezcan la gestion organizacional, optimicen los procesos internos y contribuyan al

cumplimiento efectivo de los objetivos institucionales.

En el d&mbito de las habilidades técnicas se evidencia que la instruccion formal de algunos
gerentes resulta insuficiente debido a la falta de especializacion, y en algunos casos a pesar de
tener los conocimientos afines a sus areas presentan experiencia profesional limitada, lo que
explica sus errores administrativos y su rotacion, frente a ello la municipalidad no implementa

programas permanentes de actualizacion.

Respecto a las habilidades humanas se observa una deficiencia en el liderazgo de los

gerentes tienen estilos autoritarios que restringen la participacion y la motivacion del personal.
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Esto se refleja en un trabajo en equipo débil con falta de coordinacidn, es asi que la
comunicacion asertiva no fluye de manera clara, genera malentendidos y retrasos en los procesos

administrativos.

En relacion con las habilidades conceptuales también se identifican deficiencias. Existe
una escasa comprension del entorno organizacional que limita la toma de decisiones estratégicas,
del mismo modo la formulacion de ideas carece de innovacién y la resolucion de conflictos es

deficiente debido a que no se maneja los desacuerdos de manera constructiva.

2.2.2 Los sintomas o representacion del problema

En la Municipalidad Distrital de Megantoni en el periodo 2025, se evidencia una gestion
poco eficiente por parte de algunos jefes o gerentes de area, lo que se refleja en un bajo
rendimiento en cuanto a las funciones especificas a su labor, ya sea por falta de experiencia en
sus cargos o por temor a cometer errores. Del mismo modo, se observo una alta rotacion de jefes
en determinadas oficinas, llegando a designarse a responsables de oficina por periodos muy
cortos, en algunos casos de apenas tres meses y, en situaciones mas criticas, por menos de un

mes.

Respecto al desempefio laboral, se identificé que algunos jefes no realizan una adecuada
distribucion de las actividades administrativas de manera equitativa o conforme al cargo del
personal, lo que genera una ralentizacion en los procesos administrativos. Ademas, esta
deficiente asignacion provoca que algunos trabajadores cuenten con una mayor carga laboral que
otros a pesar de tener la misma categoria, esto genera un ambiente laboral tenso, desmotivacion e

incomodidad entre los compafieros de trabajo.
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2.2.3 Las causas u origen del problema

Seglin (Rios Alarcon y Martinez Rodriguez, 2023). En la actualidad, se observa que
muchos cargos de direccion son asumidos por personas que, si bien cuentan con conocimientos
técnicos relacionados a su especialidad, no han desarrollado las habilidades gerenciales
necesarias para una gestion efectiva. La carencia de estas competencias puede conducir al
colapso de una organizacion. Asimismo, existen diversos factores laborales que generan

dificultades y repercuten de manera significativa en el desempefio laboral del personal.

En la Municipalidad Distrital de Megantoni, durante el periodo 2025, se evidenci6 una
gestion publicamente deficiente por parte de diversos jefes, gerentes y servidores que ejercen
funciones de supervision y coordinacion con personal a su cargo. Esta ineficiencia gerencial se
manifestd en el bajo rendimiento de las funciones especificas inherentes a sus competencias,
situacion atribuible tanto a la falta de experiencia en los cargos asumidos como a una marcada
aversion al riesgo que inhibe la toma de decisiones oportunas. Dichas conductas constituyen
sintomas claros de una insuficiente dotacion de habilidades gerenciales, particularmente en la
capacidad para planificar actividades, organizar recursos, dirigir equipos, establecer controles de
seguimiento, comunicar instrucciones claras y tomar decisiones asertivas. Estas competencias no
son exclusivas de quienes ostentan el titulo formal de gerente; cualquier individuo que coordine
personal a su cargo las requiere para un desempefio efectivo, independientemente de su
denominacion jerarquica. La ausencia de dichas habilidades en servidores publicos que

supervisan subordinados explica directamente el bajo desempefio observado en la entidad.

Paralelamente, se observé una alta rotacion de responsables en determinadas oficinas de
la municipalidad, designandose jefes y coordinadores por periodos extraordinariamente breves

que en algunos casos no superan los tres meses e, incluso, son inferiores a un mes. Esta
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inestabilidad constituye un sintoma grave de disfuncionalidad organizacional, pues impide que
quienes asumen funciones de liderazgo desarrollen las habilidades gerenciales necesarias para
planificar a mediano plazo, organizar procesos sostenibles, dirigir equipos consolidados,
implementar sistemas de control efectivos, establecer canales de comunicacion fluidos y tomar
decisiones fundamentadas. La brevedad de los periodos de gestion perpetia un ciclo de
administracion reactiva y de corto alcance, donde la planificacion se reduce a lo inmediato, la
organizacion carece de estructura, la direccion se vuelve autoritaria o ausente, el control es

inexistente, la comunicacion se fragmenta y la toma de decisiones se basa en el temor al error.

Otro factor identificado es el desconocimiento, tanto por parte de los jefes como de la
mayoria del personal administrativo, de los documentos de gestion administrativa de la
municipalidad, los cuales no se encuentran actualizados ni son debidamente difundidos. Ademas,
se suma la falta de capacitacion dirigida a los jefes de area, lo que limita el fortalecimiento de la
comunicacion interna y el desarrollo de habilidades interpersonales dentro de cada oficina. Esta
situacion intensifica por la diversidad de procedencias del personal administrativo, quienes

provienen de diferentes regiones del pais y de distintas comunidades del propio distrito.

Por otro lado, algunos profesionales convocados rechazan asumir cargos de confianza en
la entidad debido a la lejania, ya que el Gnico acceso para llegar es mediante transporte fluvial.
Ademas de diversos factores como las condiciones climaticas, los riesgos para la salud asociados

a ciertas enfermedades y las limitaciones en la calidad de vida dentro de la comunidad.

2.2.4 Prondostico
Si en la Municipalidad Distrital de Megantoni no se fortalecen las habilidades gerenciales
de los jefes de area, persistira el problema de la alta rotacion en estos cargos. Esta situacion

retrasa los procesos, ya que cada vez que un nuevo jefe se incorpora al equipo necesita un
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periodo de adaptacion para familiarizarse con el método de trabajo que exige la entidad, lo cual

es gradual y demanda tiempo.

La falta de fortalecimiento de las habilidades técnicas, humanas y conceptuales
continuara generando ralentizacion en los procesos administrativos y una deficiente ejecucion de
las actividades. Asimismo, la escasa comunicacion interna y la distribucion de funciones y
actividades asignadas por los jefes en determinadas oficinas continda siendo ineficiente seguira
generando un clima laboral tenso y negativo, afectando la motivacion y el compromiso del
personal administrativo. Del mismo modo, la limitada capacidad para resolver conflictos se
traducird en una gestion poco innovadora y con baja capacidad de respuesta ante los desafios
organizacionales. Todo ello repercutira directamente en el desempefio laboral del personal

administrativo de la entidad.

Si en las instituciones los trabajadores adoptan una vision conformista y se desenvuelven
en un ambiente laboral marcado por la tension y el estrés, no se sentirdn motivados y esta falta de
motivacion repercutird negativamente en su desempefio laboral, impidiendo alcanzar resultados
optimos y limitando el crecimiento tanto individual como organizacional. (Rios Alarcon y

Martinez Rodriguez, 2023)

2.2.5 Control del pronéstico

Los jefes o gerentes en una organizacion son fundamentales para alcanzar los objetivos
institucionales, ya que las habilidades gerenciales que posean representan una ventaja
competitiva frente a otras entidades, el desarrollo de estas habilidades les permite mantener una
interaccion efectiva con el personal a su cargo, lo que se traduce en un mejor desempefio laboral

y en el fortalecimiento de la gestion organizacional. (Rios Alarcon y Martinez Rodriguez, 2023)
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Es fundamental establecer un control més riguroso en la evaluacion de los cargos de
confianza, ya que no bastan los conocimientos técnicos sobre la labor a desempefiar. También es
indispensable considerar la experiencia en liderazgo y analizar de manera objetiva las
habilidades gerenciales que posean los futuros jefes, a fin evitar la rotacion o permanencia breve
de un jefe en un area, garantizar una gestion eficiente y un adecuado desempefio en sus
funciones. Por ello, se deben establecer mecanismos de control como: evaluaciones periddicas al
desempefio de los jefes de area, incluir en los informes de gestion las iniciativas orientadas al
fortalecimiento institucional, y la realizacién de reuniones de retroalimentacion entre jefes, que

permitan ajustar las estrategias en funcion de los resultados obtenidos

Para fortalecer las habilidades gerenciales (técnicas, conceptuales, humanas) resulta
fundamental implementar programas de formacion y capacitacion continua para reducir las
brechas en habilidades gerenciales, comunicativas e interpersonales, ya que contribuyen a
mejorar el desempefio laboral y promover un ambiente de trabajo mas colaborativo y eficiente.
Un liderazgo participativo a través de actividades interculturales y dindmicas de trabajo en
equipo permitird generar un mejor ambiente laboral y colaborativo que puede fortalecer la
integracion entre trabajadores de distintas procedencias. Por otro lado, una mejor comprension
del entorno organizacional y el fortalecimiento de las capacidades para la resolucion de
conflictos podréa optimizar la gestion publica y potenciar el crecimiento personal y profesional
del personal administrativo y de los jefes de area. En, este sentido, es indispensable implementar
nuevas estrategias de comunicacion interna y fortalecer la participacion interna dentro de las

oficinas.
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Finalmente, para asegurar esta efectividad fue necesario desarrollar la presente
investigacion que contribuy¢ al fortalecimiento de las habilidades gerenciales y

consecuentemente el desempefio laboral del personal administrativo.

23 Formulacion del problema
2.3.1 Problema general
e PG: ;Cudl es la relacion de las habilidades gerenciales con el desempefio laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni, Provincia

de La Convencion — Cusco 2025?

2.3.2 Problemas especificos

e PEIl: ;Cual es la relacion de las habilidades técnicas con el desempefio laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni, Provincia de
La Convencion — Cusco 20257

e PE2: ;Cual es la relacion de las habilidades humanas con el desempeio laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni, Provincia
de La Convencion — Cusco 2025?

e PE3: ;Cual es la relacion de las habilidades conceptuales con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni,

Provincia de La Convencion — Cusco 2025?
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2.4  Objetivos de la investigacion
2.4.1 Objetivo general
e OG: Analizar la relacion de las habilidades gerenciales con el desempefio laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni, Provincia

de La Convencion — Cusco 2025.

2.4.2 Objetivos especificos

e OEl: Analizar cudl es la relacion de las habilidades técnicas con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni,
Provincia de La Convencion — Cusco 2025.

e OE2: Determinar cual es la relacion de las habilidades humanas con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni,
Provincia de La Convencion — Cusco 2025.

e OE3: Analizar cual es la relacion de las habilidades conceptuales con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Megantoni, Provincia de La Convencion — Cusco 2025.

2.5  Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se desarrollara debido a la importancia que tiene el recurso
humano en la gestion publica, especialmente en el &mbito municipal. Actualmente, se observa
que el desempeinio laboral del personal administrativo en la municipalidad de Megantoni no
alcanza los niveles esperados, lo que se relaciona con las limitaciones en el desarrollo y
aplicacion de habilidades gerenciales por parte de quienes ejercen funciones de direccidon por la
falta fortalecimiento de habilidades gerenciales técnicas, humanas y conceptuales. Este déficit

impacta negativamente en la productividad del personal administrativo de la entidad. La presente
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investigacion generard nuevos aportes al conocimiento y servira como antecedente valioso tanto
para los jefes, trabajadores administrativos e incluso la siguiente gestion 2027-2030,
constituyéndose en una guia de referencia. De esta manera, contribuird al fortalecimiento de la

gestion institucional.

2.5.1 Justificacion teorica

Esta investigacion se sustenta en teorias desarrolladas por diversos autores y tiene como
proposito aportar fundamentos tedricos que permitan comprender como la carencia de
habilidades gerenciales influye directamente en el desempetio laboral del personal
administrativo. Este estudio es muy importante debido a que aporta al conocimiento ya existente
sobre la gestion publica. Dentro de la teoria administrativa las habilidades gerenciales (técnicas,
humanas y conceptuales) serdn determinantes para optimizar los procesos y alcanzar los
objetivos organizacionales. Sin embargo, en el &mbito publico dentro de la region Cusco no
existen suficientes investigaciones que analicen la relacion entre las habilidades gerenciales y el

desempefio laboral.

2.5.2 Justificacion practica

Al identificar las carencias en habilidades gerenciales permitira plantear estrategias para
la mejora como programas de capacitacion y el fortalecimiento de habilidades gerenciales y de la
comunicacion interna. Estos resultados serdan de gran apoyo para las autoridades de la
municipalidad y podran tomar mejores decisiones para lograr una mayor eficiencia en los
procesos administrativos y fomentar un ambiente laboral 6ptimo que beneficie tanto a la
institucion como a la poblacion. En la practica, esta investigacion tiene mucha importancia

porque la Municipalidad Distrital de Megantoni, a pesar de contar con un presupuesto elevado
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gracias al canon y sobre canon, tiene ciertas dificultades dentro de la gestion publica y en el

desempeiio laboral de sus trabajadores administrativos.

2.5.3 Justificacion social

La presente investigacion posee una relevante justificacion social debido a que se analiza
la relacion ambas variables en la Municipalidad Distrital de Megantoni y se propone aspectos
fundamentales para garantizar una gestion publica eficiente y orientada al bienestar de la
poblacion. El fortalecimiento de las habilidades gerenciales permitird mejorar la capacidad de
liderazgo, comunicacion, toma de decisiones y coordinacion de los responsables de la gestion
municipal, lo que repercutira directamente en un mejor desempeiio de los trabajadores

administrativos y se reflejard en una mejor gestion y mejores procesos.

2.5.4 Justificacion metodologica

Esta investigacion se justifica metodologicamente porque se aplicara desde un enfoque
cuantitativo que permitira analizar la relacion entre las variables de estudio de manera objetiva y
medible. A través del uso de cuestionarios en la escala tipo Likert, se recopilard informacion
confiable sobre las percepciones del personal administrativo respecto a las habilidades
gerenciales de sus jefes y su propio desempeno laboral. Esto posibilitara establecer correlaciones
claras y obtener evidencia empirica que sirva como base para futuras investigaciones y para la

elaboracion de propuestas de mejora en la gestion publica del distrito de Megantoni.
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Capitulo IIT
Hipotesis
3.1  Hipotesis
3.1.1 Hipotesis General
e HG: Las habilidades gerenciales se relacionan significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Megantoni, Provincia de La Convencion — Cusco 2025.

3.1.2 Hipdtesis especificas

e HEI: Las habilidades técnicas se relacionan significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni,
Provincia de La Convencion — Cusco 2025.

e HE2: Las habilidades humanas se relacionan significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni,
Provincia de La Convencion — Cusco 2025.

e HE3: Las habilidades conceptuales se relacionan significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Megantoni, Provincia de La Convencion — Cusco 2025.

3.2 Identificacion de las variables

3.2.1 Variable independiente

Habilidades gerenciales

3.2.2 Variable dependiente

Desempefio laboral



33 Operacionalizacion de las variables.

Tabla 1

Operacionalizacion de variables.
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Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Habilidades Es un conjunto de capacidades practicas y Conforme a la teoria de las Habilidades  Instruccion formal
Gerenciales socioemocionales que un director o gerente habilidades gerenciales de Robert técnicas Experiencia profesional

debe poseer para organizar a su equipo, Katz, se plantea que todo gerente Capacitacion adicional
especialmente en contextos tan demandantes ~ debe desarrollar tres tipos de
como organizaciones publicas con un amplio  habilidades gerenciales para . .
‘ _ Habilidades  Liderazgo
nimero de integrantes. Se trata de poder ser eficiente en su cargo, . .
humanas Trabajo en equipo
conocimientos técnicos y experiencia estas son: habilidades técnicas, L ]
o ' ' _ . Comunicacion asertiva
administrativa, asi como de la aptitud para habilidades sociales o humanas y
aplicar herramientas como la planificacion, la  habilidades conceptuales o
comunicacion asertiva, la toma de decisiones  estratégicas. (Silva Rubio, 2021)
bajo presion y el liderazgo motivacional, todo Habilidades ~ Conocimiento del
con el fin de alcanzar los objetivos conceptuales entorno organizacional

institucionales y lograr mejores resultados,
incluso en entornos complejos y cambiantes.

(Lojan et al., 2022).

Formulacién de ideas

Resolucién de conflictos
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Desempefio  El desempeiio laboral representa el conjunto

Laboral de acciones consecuentes de los resultados
que un trabajador demuestra en el ejercicio de
sus funciones, este no se limita Unicamente al
cumplimiento de tareas basicas, sino que
abarca la calidad y eficiencia de procesos, la
capacidad para resolver problemas en el area
de trabajo y la contribucion al logro de los
objetivos organizacionales. Un trabajador con
alto desempefio no solo ejecuta sus labores
segun lo establecido, sino que demuestra
proactividad, busca oportunidades de mejora y
se adapta a los cambios del entorno, su
impacto trasciende las responsabilidades
individuales, influyendo positivamente en el
equipo y en la organizacion como un todo

(Yupanqui, 2022).

Borman y Motowidlo, plantean la
teoria de desempefio tarea —
contexto. Por un lado, surge desde
el contexto individual,
manifestdndose mediante la
ejecucion eficiente de las
funciones designadas, cumpliendo
con los objetivos establecidos y
asumiendo las responsabilidades
del rol asignado. Por otro lado,
dentro del contexto grupal,
fundamentandose en la dindmica
colectiva que toda organizacion

requiere. (Andrade et al., 2020).

Desempefio

de tarea

Desempefio

de contexto

Acciones productivas
directas
Acciones productivas

indirectas

Conocimiento de
autodisciplina
Facilitacion

interpersonal

Nota. Elaboracion propia
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Capitulo IV

Metodologia

4.1 Enfoque de la investigacion

El enfoque cuantitativo en una investigacion se caracteriza por tener planteamientos
especificos y estar orientado a variables medibles. Utiliza instrumentos estandarizados y datos
numeéricos, con el objetivo de estudiar una realidad objetiva. Este método representa un conjunto
de procesos organizados secuencialmente para comprobar suposiciones y obtener resultados

precisos. (Herndndez Sampieri y Mendoza Torres, 2020)

La presente investigacion “Habilidades gerenciales y desempefio laboral del personal
administrativo en la municipalidad distrital de Megantoni, provincia de La Convencion — Cusco

2025 es una investigacion con enfoque cuantitativo.

4.2  Tipo de investigacion
El tipo de investigacion que corresponde al basico busca ampliar el conocimiento de las
variables y su relacion, ademas este tipo de estudio sirve de base tedrica para futuros estudios

aplicados y no tiene como propdsito la aplicacion inmediata. (Arroyo Morales, 2020)

La presente investigacion “Habilidades gerenciales y desempefio laboral del personal
administrativo en la municipalidad distrital de Megantoni, provincia de La Convencion — Cusco

2025 es de tipo basica porque busca profundizar y la ampliacion de los conocimientos.

4.3 Nivel de Investigacion
El nivel o alcance de la investigacion correspondiente al descriptivo-correlacional se
centra en especificar las propiedades y caracteristicas de conceptos de las variables de estudio,

ademads examina el grado de relacion entre dos variables de estudio; sin embargo, a menudo se
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extiende al analisis de tres, cuatro o incluso més variables, ademés son ttiles para identificar
como una variable puede comportarse en funcion de otras variables relacionadas. Estas tienden a
ser positivas (directamente proporcionales) o negativas (inversamente proporcionales). Se
considera una correlacion positiva siempre y cuando los casos con valores elevados en una
variable se relacionan de manera directamente proporcional en la otra variable. Por otro lado,
tiende a ser negativa cuando los casos con valores elevados en una variable tienden a mostrar

valores bajos en la otra. (Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, 2020)

Esta investigacion “Habilidades gerenciales y desempefio laboral del personal
administrativo en la municipalidad distrital de Megantoni, provincia de La Convencion — Cusco
2025 adopta un nivel de investigacion descriptivo-correlacional debido a que se especifican las
caracteristicas de las variables y se busca entender la relacion que existe entre las variables

habilidades gerenciales y desempefio laboral.

4.4  Meétodos de investigacion

El método inductivo se caracteriza por partir de principios o teorias generales para llegar
al andlisis de situaciones especificas. Una vez que estos fundamentos han sido comprobados y
aceptados como validos, se aplican a casos concretos con el fin de explicar o comprender hechos
particulares. En este sentido, este método se sustenta en bases tedricas que orientan la
interpretacion y el estudio de situaciones especificas. (Prieto Castellanos y Prieto Castellanos,

2017)

En la presente investigacion “Habilidades gerenciales y desempefio laboral del personal

administrativo en la municipalidad distrital de Megantoni, provincia de La Convencion — Cusco
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2025” se emplea el método deductivo porque se fundamenta en bases tedricas generales para un

estudio de situaciones especificas.

4.5  Diseiio de investigacion

El diseno de investigacion no experimental se entiende como aquella que se realiza sin
manipular deliberadamente las variables. En este disefio de investigacion no varia
intencionalmente la variable independiente para observar su efecto en otras variables, si no que
se observan situaciones ya existentes. La variable independiente ocurre de manera natural y no
puede ser manipulada. Lo que se efectia en la investigacion no experimental es la observacion y
medicion de las variables tal como se presentan en su contexto natural. (Herndndez Sampieri y

Mendoza Torres, 2020)

Ademas de corte transversal debido a que recolecta datos en un momento especifico. Su
proposito es describir las variables en una poblacion determinada, determinar su nivel en ese
momento, evaluar una situacidn, y analizar la incidencia, causa-efecto o relacion de ciertas
variables, asi como su interrelacion en un determinado momento. (Herndndez Sampieri y

Mendoza Torres, 2020)

Por lo antes expuesto, la presente investigacion “Habilidades gerenciales y desempefio
laboral del personal administrativo en la municipalidad distrital de Megantoni, provincia de La
Convencion — Cusco 2025 tiene un diseflo no experimental ya que no se manipulan las variables
y también adopta un corte transversal debido a que se evalta la relacion de las variables en el afio

2025.
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4.6  Poblacion y muestra
4.6.1 Poblacion

La poblacioén o universo se entiende como el conjunto de todos los elementos o casos que
cumplen con determinadas especificaciones establecidas. (Hernandez Sampieri y Mendoza

Torres, 2020)

El presente trabajo de investigacion considera como poblacion al personal administrativo
de la entidad. La municipalidad distrital de Megantoni cuenta con 580 trabajadores

administrativos en planta.

Figura 9

Categorias del personal de la Municipal de la Municipalidad Distrital de Megantoni.

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DE
MEGANTONI
CATEGORIAS CANTIDAD
ESPECIALISTA 63
ADMINISTRADOR DE INVERSION 1
FORMULADOR DE PROYECTOS DE INVERSIOMN 11
PROYECTISTA, EVALUADOR DE PROYECTOS DE 20
INVERSION
INGENIERO DE SEGURIDAD, SALUD OCUPACIONAL
Y MEDIO AMBIENTE 7
LIQUIDADOR FINANCIERO 21
LIQUIDADOR TECNICO 7
MONITOR DE PROYECTOS DE INVERSION 13
TECNICO ADMINISTRATIVO 216
TECNICO FORESTAL, SOCIALAGROPECUARIO Y/O a1
VIVERISTA
ASISTENTE TECNICO DE INVERSION 40
ASISTENTE DE PROMOCION PRODUCTIVO 16
AMBIENTAL SOCIAL
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 124
TOTAL 580

Nota. Datos obtenidos de la OGRH.
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Figura 10

Niveles jerarquicos del personal administrativo.

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos.

La Figura 10 evidencia que existe una distribucion jerarquica del personal administrativo,
la cual se ha organizado en cuatro niveles. Esta clasificaciéon muestra una linea jerarquica
claramente definida y contrastada por la escala remunerativa, donde cada nivel posee funciones
especificas y mantiene una relacion de subordinacion respecto al nivel inmediato superior. El
nivel directivo lo conforman los jefes y gerentes de cada area; el nivel de profesionales y
coordinacion desarrolla funciones especializadas y de gestion; el nivel técnico ejecuta
actividades operativas y de soporte técnico; finalmente el nivel de asistencia proporciona apoyo
administrativo y logistico para el cumplimiento de las funciones institucionales. Esta
organizacion favorece la coordinacion, la asignacion de responsabilidades y el adecuado

funcionamiento de la Municipalidad.
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4.6.2 Muestra

La muestra se entiende como un subgrupo de la poblacion o universo identificado,
mediante los cuales se logrard recolectar datos necesarios y ademds debera mantener un caracter
representativo, de esta manera se podra generalizar los resultados. (Herndndez Sampieri y

Mendoza Torres, 2020).

El muestreo aleatorio simple es una técnica de muestreo probabilistico ampliamente
utilizada en la investigacion cientifica, ya que garantiza que todas las unidades de analisis dentro
de la poblacion tengan una probabilidad conocida, igual y distinta de cero de ser seleccionadas

para la muestra. (Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, 2020).

Para el célculo del muestreo aleatorio simple, se considera un nivel de confianza al 95%,
y el margen de error serd 5% en una poblacion finita de 580 personales administrativos. Se
utilizo el método de muestreo aleatorio simple, cuya formula es:

N*Zz*p*q
Ce2x(N—1)+Z%xp=xq

n

Donde:

n = tamafo de muestra para realizar el trabajo de campo.

N = tamafio de poblacidn, en este caso 580 personas.

Z = valor que depende del nivel de confianza que se desea para los resultados. Para un
nivel de confianza al 95% Z debera tener un valor de 1.96, este valor asegura que los resultados

estén dentro de un rango aceptable reduciendo la probabilidad de error estadistico.
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p = probabilidad de éxito, representa la proporcion esperada de individuos que cumplen
con la caracteristica estudiada, en este caso 0,5 (50%). Se utiliza 0,5 porque es la situacion més

conservadora y asegura que la muestras sea suficiente para detectar diferencias significativas.

q = probabilidad de fracaso; es la proporcion de individuos que no cumplen con la
caracteristica estudiada (1-p), complementa con p para calcular la varianza de la proporcion, que

es necesaria para determinar el tamano de la muestra.

e = margen de error; nivel de precision que desea en lo resultado, en este casi al 5%
(0.05), este valor indica cuanto pueden variar los resultados de la muestra respecto a la poblacion

total, mientras el margen de error sea menor, la exactitud sera mayor.
Sustituyendo valores:

B (580) * (1.96%) * (0.5)(0.5)
~(0.05)2 (580 — 1) + (1.96)2 * (0.5) * (0.5)

n

n = 2313

Por lo tanto, el tamafio de muestra son 231 personas. El resultado de este calculo asume

una proporcion de 0.5 para maximizar el tamafo de muestra.

La muestra se distribuyé mediante muestreo probabilistico estratificado con asignacion

proporcional, cuya formula es:

Donde:

nh = muestra que corresponde a cada categoria.



Nh = cantidad de personas que tiene cada categoria.

N = poblacion total.

n = tamaiio total de la muestra.

Sustituyendo valores, la muestra estratificada seria la siguiente:

Tabla 2

Valores de estratificacion de la muestra.

; Poblacion 0 Muestra

Categorias (Nh) %o (nh)
Especialista 63 10.86% 25
Administrador de inversion 1 0.17% 1
Formulador de proyectos de inversion 11 1.90% 4
Proyectista, evaluador de proyectos de inversion 20 3.45% 8
Ingeplero dF: seguridad, salud ocupacional y 7 121% 3
medio ambiente
Liquidador financiero 21 3.62% 8
Liquidador técnico 7 1.21% 3
Monitor de proyectos de inversion 13 2.24% 5
Técnico administrativo 216 37.24% 86
T'ecm.co forestal, social, agropecuario y/o 41 707% 16
viverista
Asistente técnico de inversion 40 6.90% 16
A51§tente de promocion productivo ambiental 16 276% 6
social
Auxiliar administrativo 124 21.38% 49

TOTAL 580 100.00% 231

Nota. Elaboracioén propia.

71



72

4.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.7.1 Cuestionarios

El cuestionario es el instrumento que mads se utiliza para la recoleccion de datos y esta
conformado por un conjunto de preguntas ya sean cerradas o abiertas, disefiadas para medir una
0 mas variables y una de sus escalas de medicion es la escala ordinal tipo Likert (Hernandez

Sampieri y Mendoza Torres, 2020)

La escala de Likert, propuesta por Rensis Likert en 1932, continta siendo uno de los
instrumentos mas utilizados en la investigacion. Este método estd conformado por una serie de
afirmaciones o enunciados sobre los cuales los participantes expresan su grado de acuerdo o
desacuerdo mediante una escala de cinco categorias. A cada una de estas opciones se le asigna un
valor numérico, lo que permite obtener una puntuacion para cada afirmacion. Finalmente, la
suma de las puntuaciones de todos los items proporciona el puntaje total del participante respecto

a la variable evaluada. (Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, 2020)

4.7.2 Diserio y escala de cuestionario
Tabla 3

Valores de calificacion que se utilizo en el cuestionario para la variable habilidades gerenciales.

ALTERNATIVAS NIVEL: Escala ordinal (Likert)
1 Nunca

2 Casi nunca

3 A veces

4 Casi siempre

5 Siempre

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 4

Valores de calificacion que se utilizo en el cuestionario para la variable desempertio laboral.

ALTERNATIVAS NIVEL: Escala ordinal (Likert)
1 Nunca

2 Casi nunca

3 A veces

4 Casi siempre

5 Siempre

Nota. Elaboracion propia.

4.7.3 Confiabilidad
La confiabilidad del instrumento hace referencia al nivel en que su aplicacion se repite al
mismo individuo, caso o muestra produce resultados similares, consistentes y coherentes.

(Hernandez Sampieri, 2018)

El instrumento del presente trabajo de investigacion se evalu6 con el Alfa de Cronbach.

Como pauta general, (George y Mallery, 2003) proponen las siguientes pautas

interpretativas para valorar los coeficientes alfa de Cronbach:

o Coeficiente alfa >0.9 es excelente

o Coeficiente alfa >0.8 es bueno

o Coeficiente alfa >0.7 es aceptable

o Coeficiente alfa >0.6 es cuestionable
o Coeficiente alfa >0.5 es pobre

o Coeficiente alfa <0.5 es inaceptable
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Tabla 5

Prueba de confiabilidad.

Variable / Instrumento Coef. NP° de elementos

Cuestionario de
914 1
Habilidades Gerenciales 0.9 7

Cuestlonrilrlo de 0.843 12
desempeiio laboral

Nota. Elaboracion propia a partir de SPSS V.26

En la Tabla 5, el coeficiente del Alpha de Cronbach para la variable de habilidades
gerenciales fue de 0.914 y de la variable desempefio laboral fue de 0.843; en ambos casos
el Coeficiente alfa es mayor a 0.7, por lo que se demostrd que las mediciones de ambas

variables fueron estables y coherentes.

4.7.4 Validez
La validez hace referencia al nivel en que un instrumento mide la variable que se propone
a evaluar, se alcanza cuando se evidencia que sus indicadores empiricos representan el concepto

abstracto que se determina a medir. (Herndndez Sampieri y Mendoza Torres, 2020)

La validez del presente trabajo se realizo por el juicio de tres expertos, se consultod a
especialistas en el tema, quienes evaluaron la pertinencia y coherencia de los items del

instrumento.
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Tabla 6

Validacion de cuestionario por juicio de experto.

Experto Grado Académico Cargo Institucion ~ Validez
Waldo Alex Pando Diaz Licenciado en Docente UNSAAC 83%
Administracion
Isela Baca Umeres Doctora en Docente UNSAAC 80%
Administracion
Ronald Arturo Bohorquez Aguirre Magister en Docente UNSAAC 80%
Administracion

Nota. Elaboracion propia.

4.8 Técnicas estadisticas de analisis de datos

El analisis de los datos se realizé mediante la utilizacion de estadistica descriptiva e
inferencial. Se construyo una base de datos en Excel y posteriormente se proceso la informacion
con el software SPSS version 26, a fin de obtener estadisticas descriptivas, como frecuencias y
porcentajes, que permitan interpretar los resultados de manera agrupada segun las variables y sus

dimensiones.

Luego se aplico la estadistica inferencial. Para ello, se realiz6 la prueba de normalidad
con el proposito de determinar el estadistico adecuado. Seguidamente, se plantearon las hipdtesis

nula y alterna, y finalmente se procedio a la interpretacion de los resultados obtenidos.
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Capitulo V

Resultados
5.1 Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo consistio en la aplicacion de los cuestionarios a los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Megantoni. Por ello, partimos desde la ciudad de
Cusco en un trayecto de cinco horas hacia la ciudad de Quillabamba, luego nos hemos dirigido
hacia el centro poblado de Ivochote, que se encuentra a seis horas en auto de la ciudad de
Quillabamba; finalmente nos esper6 un trayecto en bote para recorrer el rio Urubamba, donde
pasamos por el Santuario Nacional de Megantoni y el majestuoso Pongo de Mainique, luego de

cinco horas llegamos a la comunidad nativa de Camisea (capital del distrito de Megantoni).

Para obtener la autorizacion de aplicacion por parte de la entidad se presento la
documentacion correspondiente para poder iniciar con la aplicacion, al recibir respuesta
favorable por parte de la entidad se identifico participantes de la muestra, ello mediante el
muestreo aleatorio simple, asignando un nimero a cada integrante de la poblacion y
seleccionando al azar los 231 participantes. Seguidamente se aplicaron los cuestionarios, con los
cuales se realizo la base de datos en formato Excel, estos fueron agrupados segun promedios
mediante la baremacion, la base resultante se trasladé a SPSS V.26 para proceder con el analisis

inferencial.

5.2 Presentacion de resultados

Para analizar las variables, dimensiones e indicadores se utilizo la baremacion de datos
mediante promedios, considerando una amplitud igual para cada grupo. Se estableci6 un puntaje
promedio minimo del y maximo 5, con una amplitud de 4. Para agruparlos en tres grupos se asigné

un rango de 1.33 (4/3) a cada grupo. El andlisis inicial consistio en una descripcion de dimensiones
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e indicadores; posteriormente, se realizaron pruebas inferenciales para dar respuesta a los

objetivos, lo que implico la verificar la distribucion de cada variable.

Tabla 7

Baremacion de datos.

Variable Nivel Rangos Variable Nivel Rangos

Bajo [1-2.33] Bajo [1-2.33]
Habilidades Desempefio

Medio [2.34-3.66] Medio [2.34-3.66]
gerenciales laboral

Alto [3.67-5] Alto [3.67-5]

Nota. Elaboracion propia a partir de baremacion segun puntajes promedio por

variable/dimensiones

Tabla 8

Interpretacion de niveles.

Nivel Puntaje
Bajo 1
Medio 2
Alto 3

Nota. Elaboracion propia a partir de baremacion segin puntajes promedio

Posteriormente, dichos promedios fueron comparados con los intervalos definidos en el
baremo, permitiendo clasificarlos en los niveles bajo, medio y alto. La tabla 8 y los anexos

presentan la escala utilizada para esta interpretacion.



5.2.1 Anadlisis descriptivo

5.2.1.1 Variable habilidades gerenciales
Tabla 9

Tabla de frecuencias de la dimension habilidades técnicas.

Nivel Habilidades técnicas
f (%)

Bajo 17 (7.36%)

Medio 136 (58.87%)

Alto 78 (33.77%)

Total 231 (100%)

Nota. Elaboracion en base a los resultados del cuestionario.

Figura 11

Niveles de habilidades técnicas.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Habilidades técnicas

Nota. Elaboracion en base a los resultados del cuestionario.

78



79

Los resultados presentados, en la tabla 9 y figura 11 muestran que los niveles de las
habilidades técnicas de los jefes de distribuyen de la siguiente manera: 58.87% corresponden al

nivel medio, 33.77% al nivel alto y 7.36% al nivel bajo.

Estos resultados demuestran que, segun la perspectiva del personal administrativo, los
jefes poseen habilidades técnicas en un nivel regular, aunque con un amplio margen de mejora,
especialmente relacionado con la experiencia profesional. Si bien la permanencia en la entidad
puede contribuir con este factor, es importante evitar la rotacion frecuente de los jefes o, en tal
caso realizar una evaluacidn previa que permita verificar si su perfil se adapta a la jefatura antes

de su contratacion.

Tabla 10

Tabla de frecuencias de la dimension habilidades humanas.

Nivel Habilidades humanas
f (%)

Bajo 37 (16.02%)

Medio 144 (62.34%)

Alto 50 (21.65%)

Total 231 (100%)

Nota. Elaboracion en base a los resultados del cuestionario.
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Figura 12

Niveles de habilidades humanas.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Habilidades humanas
Nota. Elaboracion en base a los resultados del cuestionario
Los resultados de la tabla 10 y figura 12 demuestran que las habilidades humanas de los
jefes se perciben en un 62.34% en el nivel medio, 21.65% con el nivel alto y 16.02% con el nivel

bajo.

Estos hallazgos indican que el perfil humano de los jefes se encuentra en un nivel regular,
sin embargo, se destaca de manera sobresaliente la competencia en comunicacion asertiva, la
cual opera como un pilar fundamental para la coordinacion interna. No obstante, el trabajo en
equipo presenta una evaluacion mas moderada, lo que indica que la eficacia individual en la
interaccion no se traduce automaticamente en una colaboracion sinérgica, revelando un area para

priorizar acciones de mejora.
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Tabla 11

Tabla de frecuencias de la dimension habilidades conceptuales.

Nivel Habilidades conceptuales
f (%)

Bajo 11 (4.76%)

Medio 113 (48.92%)

Alto 107 (46.32%)

Total 231 (100%)

Nota. Elaboracion en base a los resultados del cuestionario

Figura 13

Niveles de habilidades conceptuales.

a0

40

a0

Porcentaje

20

10

Bajo Medio Alto

Habilidades conceptuales

Nota. Elaboracion en base a los resultados del cuestionario.
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Los resultados de la tabla 11 y figura 13 demuestran que las habilidades conceptuales de
los jefes presentan un 48.92% con el nivel medio, 46.32% con el nivel alto y 4.76% con el nivel

bajo.

Esta dimension presenta factores con cumplimiento adecuado en su mayoria, denotando
que en la actualidad la situacion oscila entre lo aceptable y lo dptimo sin consolidarse. La
resolucion de conflictos resulta el indicador mas desafiante, lo que configura un escenario donde
los jefes pueden identificar problemas o formular ideas, pero encuentra dificultades en la fase
decisiva de implementar soluciones efectivas, por lo tanto, alin hay dificultad de técnicas de

mediacion y toma de decisiones.

5.2.1.1 Variable desempeiio laboral
Tabla 12

Tabla de frecuencias de la dimension desemperio de tarea.

Nivel Desempeiio de tarea
(%)

Bajo 14 (6.06%)

Medio 107 (46.32%)

Alto 110 (47.62%)

Total 231 (100%)

Nota. Elaboracion en base a los resultados del cuestionario



Figura 14

Niveles de desemperio de tarea.

a0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Desempefio de tarea
Nota. Elaboracion en base a los resultados del cuestionario
Los resultados de la tabla 12 y figura 14 demuestran los niveles de la dimension

desempefio de tarea donde se observa que es alto en un 47.62% de la muestra, medio en un

46.32% y bajo en 6.06%.

Los resultados configuran una fuerza laboral donde el cumplimiento de las
responsabilidades directas se encuentra entre niveles altos y medios. Esta situacion sugiere la
ausencia de una cultura homogénea de alto rendimiento en las labores fundamentales de cada
trabajador. Las acciones productivas indirectas que implican responsabilidades principales
muestran una tendencia alin mas marcada hacia lo medio, implicando que las actividades de
soporte y coordinacion representan una oportunidad clave para incrementar la productividad

mediante una mayor estandarizacion y eficiencia.
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Tabla 13

Tabla de frecuencias de la dimension desempeiio de contexto.

Nivel Desempeiio de contexto
f (%)

Bajo 10 (4.33%)

Medio 110 (47.62%)

Alto 111 (48.05%)

Total 231 (100%)

Nota. Elaboracion en base a los resultados del cuestionario.

Figura 15

Niveles de desemperio de contexto.
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Porcentaje
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Bajo Medio Alto

Desemperio de contexto

Nota. Elaboracion en base a los resultados del cuestionario
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Los resultados de la tabla 13y figura 15 demuestran los niveles del desempefio de
contexto donde se observa que es alto conforme a un 48.08% de la muestra, medio en un 47.62%

y bajo en 4.33%.

El desempefio contextual, vinculado a la contribucion voluntaria al clima organizacional,
se distribuye de manera uniforme entre lo alto y lo medio. Este equilibrio refleja un entorno
laboral positivo, pero con un potencial de mejora en la proactividad y el compromiso que va mas

alla de lo estrictamente requerido.

5.2.2 Anadlisis inferencial

5.2.2.1 Objetivo general, analisis de la relacion de las habilidades gerenciales y el
desempeiio laboral

Tabla 14

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov*

Estadistico Gl Sig.
Habilidades gerenciales ,062 231 ,032
Habilidades técnicas ,063 231 ,027
Habilidades humanas ,106 231 ,000
Habilidades conceptuales ,118 231 ,000
Desempefio laboral ,084 231 ,000

Nota. Elaboracion en base a los resultados del cuestionario

Los resultados de la tabla 14 demuestran que todas las variables y dimensiones a analizar
presentan una distribucidon no normal, ya que el valor Sig. de la prueba Kolmogorov-Smirnov es
menor a 0.05. Esto quiere decir que la mayoria de datos no presenta una distribucion tipica

normal con mayor frecuencia en los rangos medios y sin valores atipicos. Por ende, se procedera
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con la prueba inferencial Rho de Spearman que resulta la mas adecuada para este tipo de
distribucion de datos.
Tabla 15

Tabla cruzada habilidades gerenciales-desempeiio laboral del personal administrativo de la

MDM.
Desempefio laboral
Bajo Medio Alto Total
Habilidades gerenciales Bajo Recuento 8 0 0 8
% del total 3,5% 0,0% 0,0% 3,5%
Medio  Recuento 2 99 54 155
% del total 0,9%  429%  234%  67,1%
Alto Recuento 0 14 54 68
% del total 0,0% 6,1%  23,4%  29,4%
Total Recuento 10 113 108 231
% del total 43%  489%  46,8% 100,0%

Nota. Agrupacion seglin baremos (tabla 1). Chi’=221.510 (Sig.<0.05)
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Figura 16

Niveles de habilidades gerenciales y desempeiio laboral del personal administrativo de la MDM.

Nota. Agrupacion segiin baremacion (Tabla 1)

Los resultados de la tabla 15 y figura 16 muestran que el desempefio laboral es medio,
segun la tabla 15 para la mayoria de la muestra del personal administrativo de la MDM o de los
encuestados (48.9%), mientras que una proporcion importante considera que es alto. Por otra
parte, las habilidades gerenciales son medias para la mayoria (67.1%) mientras que el 29.4%
considera que son altas. Respecto a los valores cruzados, la mayoria considera tanto al
desempefio laboral como a las habilidades gerenciales en un nivel medio (42.9%), se observa que
la mayor proporcion de trabajadores se encuentra entre las valoraciones medio/altas tanto del
desempefio laboral y las habilidades gerenciales, siendo solo 3.5% de la muestra que considera a
ambas variables en el nivel bajo. Asimismo, se observa que el Chi* corrobora asociacion

considerando el analisis inferencial por niveles
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Estos hallazgos demuestran una situacion favorable en la institucion, aunque con un
amplio margen de perfeccionamiento, ya que, si bien existen pocas frecuencias en los niveles
bajos de ambas variables, la mayoria de la muestra se encuentra en el nivel medio y regular, por
ende, aln existe un amplio margen de mejora ya que el nivel alto y adecuado es el esperado para

lograr el mejor desarrollo de tareas directas e indirectas de cada trabajador en la institucion.

5.3 Pruebas de hipdtesis
5.3.1 Prueba de hipotesis general

HGa: Las habilidades gerenciales se relacionan significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni, Provincia de La

Convencion — Cusco 2025.

Tabla 16

Prueba de hipotesis general (Correlacion habilidades gerenciales-desemperio laboral).

Habilidades Desempefio

gerenciales laboral

Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 ,638™
Spearman gerenciales correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 231 231

Desempefio laboral Coeficiente de ,638" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 231 231

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 17

Distribucion de desemperiio laboral-habilidades gerenciales.

Nota. Asociacion positiva con linea de tendencia ascendente

Los resultados de la tabla 16 confirman que las variables tienen correlacion significativa,
ya que Sig.<0.05, por otra parte, el coeficiente Rho=.638, al ser positivo se corrobora asociacion
directa o positiva, el valor indica que la asociacion es media. En ese sentido, se corrobora la

hipotesis HG,, ya que se evidencia asociacion significativa y directa entre las variables.

El aporte de las habilidades gerenciales tiene implicancias en el desempefio laboral del
personal administrativo de la MDM, en cuanto permite una mejor guia y ambiente laboral en la
institucion, lo que repercute favoreciendo el desarrollo de las tareas de cada trabajador. Este
resultado, conforme a la muestra probabilistica, puede ser generalizado indicando que en toda la
municipalidad las habilidades gerenciales aportan al desempeno, incluyendo todas las unidades

orgénicas de la institucion.
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5.3.2 Prueba de hipdtesis especificas
HE1a: Las habilidades gerenciales técnicas se relacionan significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni,

Provincia de La Convencion — Cusco 2025.

Tabla 17

Prueba de hipotesis especifica 1 (Correlacion habilidades técnicas-desemperio laboral).

Habilidades Desempefio

técnicas laboral

Rho de Habilidades técnicas  Coeficiente de 1,000 ,574™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 231 231

Desempefio laboral Coeficiente de ,574 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 231 231

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 18

Distribucion de habilidades técnicas y desempernio laboral.

Nota. Asociacion positiva con linea de tendencia ascendente

Los resultados de la tabla 17 confirman que las habilidades técnicas tienen correlacion
significativa con el desempefio laboral, ya que Sig.<0.05, el coeficiente Rho=.574, al ser positivo
corrobora asociacion directa o positiva, el valor indica que la asociacion es media. En ese
sentido, se corrobora la hipotesis HE1,, ya que se evidencia asociacion significativa y directa

entre las variables.

El aporte de la instruccion formal, experiencia y capacitacion del personal a cargo de
grupos es relevante al proporcionar herramientas adecuadas para una guia adecuada fomentando

el desempefio.



92

HE2a: Las habilidades gerenciales humanas se relacionan significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni,

Provincia de La Convencion — Cusco 2025

Tabla 18

Prueba de hipotesis especifica 2 (Correlacion habilidades humanas-desemperio laboral).

Habilidades Desempefio

humanas laboral

Rho de Habilidades humanas  Coeficiente de 1,000 L1317
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,046

N 231 231

Desempefio laboral Coeficiente de 1317 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,046 .

N 231 231

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Figura 19

Distribucion de habilidades humanas y desempeiio laboral.

Nota. Asociacién positiva con linea de tendencia ascendente
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Los resultados de la tabla 18 confirman que las habilidades humanas tienen correlacion
significativa con el desempefio laboral, ya que Sig.<0.05, el coeficiente Rho=.131, al ser positivo
corrobora asociacion directa o positiva, el valor indica que la asociacion es de grado débil. En
ese sentido, se corrobora la hipdtesis HE2,, ya que se evidencia asociacion significativa y directa

entre las variables.

Se observa que las habilidades humanas presentan una asociacion de menor grado, a
diferencia de las técnicas y conceptuales, la probabilidad de error de confirmar asociaciéon en
cuanto a las habilidades humanas es de 5%, mientras que en las técnicas y conceptuales es de
1%. En ese sentido, si bien se corrobora la hipotesis, es importante resalta que no existe un grado
de asociacion importante, por lo tanto, estas habilidades no resultan tan relevantes para el

desempefio como las técnicas y conceptuales.

HE3a: Las habilidades gerenciales conceptuales se relacionan significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Megantoni,

Provincia de La Convencion — Cusco 2025
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Tabla 19

Prueba de hipotesis especifica 3 (Correlacion habilidades conceptuales-desemperio laboral).

Habilidades Desempefio

conceptuales laboral

Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 ,713*
Spearman conceptuales correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 231 231

Desempefio laboral Coeficiente de ,713% 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 231 231

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 20

Distribucion de habilidades conceptuales y desemperio laboral.

Nota. Asociacion positiva con linea de tendencia ascendente

Los resultados de la tabla 19 confirman que las habilidades conceptuales tienen

correlacion significativa con el desempefio laboral, ya que Sig.<0.05, el coeficiente Rho=.713, al
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ser positivo corrobora asociacion directa o positiva, el valor indica que la asociacion es de nivel
medio. En ese sentido, se corrobora la hipotesis HE3,, ya que se evidencia asociacion

significativa y directa entre las variables.

El conocimiento sobre el entorno organizacional de la empresa, asi como el dominio de
métodos para la resolucion de conflictos y formulacion de ideas son habilidades relevantes que
se ven relacionadas con el desempefio registrado por el personal, por lo tanto, se reconoce a este
tipo de habilidades como las mas relevantes dentro de los factores que involucran las habilidades

gerenciales.

5.4  Discusion de resultados

Los hallazgos obtenidos en este estudio permiten analizar criticamente y contrastar
empiricamente la relacion entre las habilidades gerenciales y el desempeiio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Megantoni durante el periodo 2025, a la luz de

los antecedentes tedricos y empiricos revisados.

En relacion con el objetivo general, se evidencia una asociacion directa entre las
habilidades gerenciales y el desempefio del personal administrativo, el coeficiente (Rho=.638) y
(Sig.=0<0.05), lo que indica una correlacion positiva de nivel moderado. La evidencia obtenida
confirma la hipdtesis general planteada y pone de manifiesto que el desarrollo de habilidades
gerenciales en los jefes y responsables de area influye de manera relevante en el rendimiento del
personal administrativo. Al respecto, Contreras et al. (2024) en el estudio “Comparative Study
Between University Authorities of The Public And Private Sectors in A Province of The San
Martin Region: Management Skills and Job Performance” coinciden al corroborar que las
habilidades gerenciales presentan asociacion directa con el desempefio en instituciones publicas,

este estudio resalta que el sector ptblico presenta mayor dificultad para desarrollar habilidades
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gerenciales Optimas en el personal directivo a cargo destacando que la capacidad gerencial
favorece la orientacion del personal y la eficiencia institucional. Asimismo, coincide con lo
reportado por, Lopez (2025), quien preciso que las habilidades gerenciales constituyen un

predictor importante del desempefio laboral en distintos contextos organizacionales.

Respecto al primer objetivo especifico, los hallazgos muestran que las habilidades
técnicas presentan asociacion significativa con el desempefo del personal, el coeficiente
(Rho=0.574) cuya (Sig.=0<0.05). Se corrobora asociacion positiva de nivel medio. Este
resultado tiene concordancia con lo planteado por Eguizabal (2023) en el estudio “Habilidades
Gerenciales y Desempefio Laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de La
Victoria - Lima 2022”, quien identificd una asociacion directa entre las habilidades técnicas y el
desempefio laboral y demostr6 que el dominio de procedimientos técnicos, normativas y
herramientas administrativas por parte de los directivos contribuye a una mejor orientacion del
personal y a un mayor cumplimiento de las tareas asignadas. De igual manera Castro y Ramos
(2022) con su investigacion “Habilidades gerenciales y desempeiio laboral del personal de la
municipalidad distrital Cachachi, Cajabamba-Cajamarca, 2022”, sefialan que las habilidades
técnicas resultan fundamentales en entidades publicas, debido a que permiten optimizar los
procesos administrativos y reducir errores en la gestion institucional. En el caso de la
Municipalidad Distrital de Megantoni, este resultado resulta relevante debido a la complejidad de

los procedimientos administrativos y al volumen de recursos que administra la entidad.

Respecto al segundo objetivo especifico, se verifico que las habilidades humanas
presentan asociacion significativa, pero débil con el desempeno del personal, el coeficiente
(Rho=0.131) cuya (Sig.=0<0.05). Este resultado indica que, aunque existe una relaciéon

estadisticamente significativa, el impacto de las habilidades humanas es menor en comparacion
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con las habilidades técnicas y conceptuales. Este hallazgo difiere parcialmente de lo sefialado por
Lino (2024) en su estudio “Habilidades gerenciales y rendimiento laboral en trabajadores
administrativos del Registro Nacional Judicial, 2022 quien encontr6 una correlacion positiva de
nivel medio entre las habilidades humanas y el desempefio laboral, por su parte Castro y Ramos
(2022) también corroboraron asociacidon notable entre las habilidades humanas y el desempeio
laboral, ademas destaca la relevancia de implementar capacitaciones y programas de seguimiento
constante favoreciendo el desarrollo mediante el aprendizaje continuo del personal clave en la
institucion. No obstante, el resultado obtenido puede explicarse por el contexto institucional de la
Municipalidad Distrital de Megantoni, donde se reflejan estilos de liderazgo predominantemente
autoritarios, deficiencias en la comunicacion interna y limitada cultura de trabajo en equipo, lo

cual reduce la incidencia efectiva de estas habilidades sobre el desempeiio del personal.

En relacion al tercer objetivo especifico, los hallazgos muestran que las habilidades
conceptuales presentan asociacion significativa con el desempefio del personal, el coeficiente
(Rho=0.713) cuya (Sig.=0<0.05). Los datos obtenidos evidencian una asociacién positiva de
nivel medio-alto. Este hallazgo se asemeja con los resultados obtenidos por Eguizabal (2023)
quien analiza las variables en la municipalidad de La Victoria, identifico que las habilidades
conceptuales fueron las que mayor influencia ejercieron sobre el desempefio laboral en una
municipalidad distrital. De igual manera Gonzalez (2023), evidencid que la capacidad de analisis
del entorno, resolucion de conflictos y la formulacion de ideas son competencias clave para la
toma de decisiones estratégicas y el fortalecimiento del desempefio organizacional. En este
sentido, los resultados confirman que los jefes que logran comprender de manera sistémica la
organizacion y su entorno generan condiciones mas favorables para el desempefio del personal

administrativo.
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En términos generales, los resultados de esta investigacion confirman que no todas las
dimensiones de las habilidades gerenciales influyen con la misma intensidad en el desempefio
laboral, destacando el papel predominante de las habilidades conceptuales, seguidas de las
habilidades técnicas, mientras que las habilidades humanas requieren ser fortalecidas para
incrementar su impacto. Este andlisis permite comprender que, en el contexto estudiado, el
desempeno laboral estd mas vinculado a la facultad de planificacion, andlisis y toma de

decisiones estratégicas de los jefes que Unicamente a sus capacidades interpersonales.

Finalmente, los hallazgos obtenidos ratifican la importancia de la implementacion de
programas de fortalecimiento de las habilidades gerenciales orientados de manera diferenciada,
priorizando el desarrollo de habilidades conceptuales y humanas, a fin de lograr mejoras
sostenibles en el desempefio laboral del personal administrativo de la MDM y contribuir a una

gestion publica mas eficiente.

5.4.1 Propuesta de mejora
Como aporte dentro de la investigacion, se tiene una propuesta para aportar al
fortalecimiento de las habilidades gerenciales y de este modo tener un 6ptimo desempefio

laboral, contribuird en beneficio de la entidad para poder optimizar sus procesos.

v Propuesta de mejora para el fortalecimiento de las habilidades gerenciales y el
desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Megantoni:



A. Objetivos de la propuesta

Objetivo general

Fortalecer las habilidades gerenciales del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Megantoni, con énfasis en las habilidades humanas y conceptuales para mejorar el

desempefio laboral, promoviendo una gestion institucional eficiente y articulada.

Objetivos especificos

Desarrollar competencias vinculadas al liderazgo, la comunicacion asertiva y el trabajo

99

en equipo, con el proposito de mejorar la interaccion entre servidores y el clima organizacional.

Fortalecer las habilidades conceptuales del personal administrativo mediante el desarrollo

de capacidades orientadas al analisis del entorno institucional y la resolucion de conflictos.

Promover espacios de coordinacion interinstitucional entre las distintas areas
administrativas para optimizar el cumplimiento de funciones y la eficiencia en la gestion

municipal.

B. Estrategias y acciones de mejora

Estrategia 1: Programa de fortalecimiento de habilidades humanas en el personal

administrativo

e Disefiar e implementar talleres de capacitacion en liderazgo, comunicacion asertiva 'y
trabajo en equipo dirigidos al personal administrativo de las diferentes areas de la
municipalidad.

e Realizar dindmicas participativas orientadas a mejorar la cooperacion entre servidores

publicos y fortalecer la cultura organizacional.
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Incorporar sesiones de andlisis de casos practicos relacionados con situaciones cotidianas

de la gestion municipal con el fin de desarrollar habilidades para la interaccion efectiva y

la toma de decisiones en equipo.

Area responsable: Oficina de Gestion de Recursos Humanos con apoyo de la Oficina

General de Administracion.

Presupuesto estimado: S/ 15,000.00.

Tabla 20

Estrategia 1 de las estrategias y acciones de mejora.

Accion
de Desarrollo de la accion Responsable Indicador Importe
mejora
Se desarrollara el curso-taller denominado
“Liderazgo Transformacional en la Gestion Publica 80% de
Curso- Municipal”, orientado al fortalecimiento de competencias participante
tallerde de direccion, motivacion y gestion de equipos. La s aprueban
liderazgo intervencion se ejecutara mediante sesiones presenciales OGRH - OGA evaluacion 5,000
transfor-  tedrico—practicas, en las que se empleara analisis de casos de
macional reales de la municipalidad, simulacién de situaciones de competen-
gestion (role playing), dindmicas de toma de decisiones y cias

elaboracion de planes de accidon por equipos de trabajo.
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Se ejecutara el taller “Comunicacion Asertiva y

Taller de Resolucion de Conflictos en la Gestion Publica”, orientado
Mejora del
comunica al fortalecimiento de la comunicacion interna, la escucha
20% en
cion activa y la gestion de conflictos laborales. La metodologia
OGRH - OGA evaluacion 5,000
asertivay incluirda dramatizacion de situaciones institucionales,

pre y post
manejo de simulacidon de atencion de reclamos internos y externos,

test
conflictos ejercicios de retroalimentacion estructurada y trabajo

colaborativo entre areas.
Se implementard el seminario-taller “Toma de

Seminario Decisiones en la Gestion Municipal”, basado en el analisis 4 casos
-taller de de problemas reales de la entidad. Los participantes analizados
toma de trabajaran en equipos multidisciplinarios, aplicando OGRH-OGA con 5,000
decisione técnicas de identificacion de problemas, evaluacion de propuestas
S alternativas y formulacion de propuestas de solucion con de mejora

sustento técnico.

Nota. Elaboracion propia.

Estrategia 2: Programa de desarrollo de habilidades conceptuales para la gestion

institucional

e Organizar jornadas de capacitacion sobre analisis del entorno organizacional y

formulacion de propuestas de mejora en la gestion publica.
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e Promover espacios de reflexion y discusion entre los responsables de las distintas areas
administrativas a fin de fortalecer la capacidad de analisis y la generacion de soluciones
frente a problemas institucionales.

e Impulsar el uso de herramientas tecnologicas que faciliten el andlisis de informacion y la

gestion del conocimiento.

Area responsable: Oficina General de Planeamiento y Presupuesto en coordinacion con la
Oficina de Tecnologias de la Informacion.

Presupuesto estimado: S/ 12,000.00.

Tabla 21

Estrategia 2 de las estrategias y acciones de mejora.

Accion de Desarrollo de la accion Responsa  Indicador Importe
mejora ble
Curso de Se desarrollara el curso “Planeamiento OGPP 80% del 4,000
planeamiento Estratégico y Gestion por Resultados en el Sector personal
estratégico Publico”, orientado a la formulacion de objetivos capacitado

institucionales, indicadores de gestion 'y
alineamiento del POI y PEI. La metodologia sera
tedrico—practica, incorporando talleres de
construccion de matrices de planificacion, analisis
de brechas institucionales y ejercicios aplicados a

la municipalidad.
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Taller de Se ejecutara el taller “Andlisis de OGPP 3 propuestas 4,000
analisis y Problemas y Mejora de la Gestion Publica de mejora
solucion de Municipal”, basado en el enfoque de aprendizaje formuladas
problemas basado en problemas (ABP). Se utilizaran

herramientas como arbol de problemas, diagrama
de Ishikawa y analisis causa—efecto, aplicados a
situaciones reales de la municipalidad, con

generacion de propuestas de mejora.

Curso de Se implementara el curso “Herramientas Oficina de 80% de 4,000
herramientas  Digitales para la Gestion Publica”, orientado al Tecnologi dominio en
digitales para uso de Excel avanzado, tableros de control as de la evaluacion
la gestion (dashboards), gestion documental digital y analisis Informaci  préctica

de indicadores. La metodologia incluira sesiones 6n (OTI)

en laboratorio informatico con datos reales de la

municipalidad.

Nota. Elaboracion propia.

Estrategia 3: Acciones de fortalecimiento de la coordinacion interareas para

mejorar el desempeifio laboral

e [Establecer reuniones periddicas de coordinacion entre las distintas oficinas
administrativas con el fin de mejorar la articulacion de actividades y evitar duplicidad de

funciones.
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e Implementar mecanismos internos de comunicacion que faciliten el intercambio oportuno
de informacién entre las areas de la municipalidad.
e Promover la participacion de los servidores en espacios de trabajo colaborativo

orientados a la solucion de problemas institucionales.

Area responsable: Alcaldia y Oficina General de Administracion, en coordinacién con la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos y la Oficina de Abastecimiento y Patrimonio.

Presupuesto estimado: S/ 8,000.00.

Tabla 22

Estrategia 3 de las estrategias y acciones de mejora.

Accion de Desarrollo de la accion Responsable Indicador Importe
mejora
Reuniones de Se implementard el Comité de Gestion Alcaldia — 6 actas de 3,000
coordinacion  Administrativa  Municipal, mediante OGA reuniébn ~ con
institucional ~ reuniones mensuales entre las diferentes acuerdos
areas de la entidad. Estas reuniones cumplidos

permitiran el seguimiento de metas, la
identificacion de problemas operativos y
la toma de acuerdos interareas, los cuales

seran formalizados mediante actas.
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Sistema de Se implementara un sistema de OGA —OTI Reduccion de 2,500

comunicacion comunicacién institucional basado en retrasos en la
interna canales formales (correo institucional, comunicacion
formatos estandarizados y reportes interna

digitales), con el fin de mejorar el flujo de

informacion entre areas y reducir retrasos

administrativos.
Mesas de Se desarrollard el taller “Optimizacion de  OGA - 3 procesos 2,500
mejora de Procesos Administrativos Municipales”, OGRH administrativos
procesos donde se analizaran procesos criticos de mejorados

la entidad, identificando cuellos de
botella, duplicidad de funciones 'y
oportunidades de mejora mediante trabajo

colaborativo interareas.

Nota. Elaboracion propia.

C. Evaluacion y seguimiento

Para garantizar la adecuada implementacion del plan de mejora se propone realizar un
proceso de seguimiento orientado a la verificacion del cumplimiento de las actividades
planteadas y su impacto en el desempefio laboral del personal administrativo. Entre los

principales indicadores de evaluacion se consideran:
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e Incremento en el nivel de habilidades humanas y conceptuales del personal
administrativo.

e Mejora en la coordinacion entre dreas administrativas.

e Fortalecimiento del desempefio laboral, especialmente en lo relacionado con el trabajo

colaborativo y el cumplimiento eficiente de las funciones asignadas.

La evaluacion se realizard de manera semestral mediante reportes internos elaborados por
la Oficina de Gestion de Recursos Humanos en coordinacion con las areas responsables de cada

estrategia.

C. Cronograma de implementacion del plan de mejora para el fortalecimiento de las
habilidades gerenciales y el desempeiio laboral del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Megantoni

Tabla 23

Cronograma de implementacion de plan de mejora.

Actividad Mes Mes Mes Mes Mes Mes

1 2 3 4 5 6

E1. Curso-taller de liderazgo transformacional X

El. Taller de comunicacion asertiva y manejo de X

conflictos

El. Seminario de toma de decisiones en la gestion X
municipal

E2. Curso de planeamiento estratégico y gestion por X

resultados
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E2. Taller de andlisis y solucion de problemas X

E2. Curso de herramientas digitales para la gestion X
publica

E3. Reuniones de coordinacion institucional X X X X X X
E3. Sistema de comunicacion interna institucional X X X X X X
E3. Mesas de mejora de procesos administrativos X X X X X
E3. Seguimiento y evaluacion del programa X

Nota. Elaboracion propia.

D. Conclusion de la propuesta

La implementacion de este plan de mejora permitira fortalecer las habilidades gerenciales
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Megantoni, particularmente en
aquellos aspectos relacionados con las habilidades humanas y conceptuales a través de procesos
de capacitacion, espacios de coordinacion y fortalecimiento de la comunicacion institucional, se
espera aportar al desarrollo de un entorno laboral mas colaborativo y orientado al cumplimiento

eficiente de las funciones publicas.
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Conclusiones

Primera: Se determino, que las habilidades gerenciales se asocian de manera directa y
significativa con el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
de Megantoni durante el afio 2025, los andlisis estadisticos mostraron una correlacion positiva de
nivel medio (Sig.<0.05) y el coeficiente (Rho=0.638). Se constato, que el desarrollo adecuado de
las habilidades gerenciales permite potenciar la orientacion, coordinacion y supervision del
personal administrativo, en consecuencia, favorece al cumplimiento eficiente de las labores

administrativas y el logro de los intereses institucionales.

Segunda: Se evidencid, que las habilidades técnicas tienen correlacion significativa con
el desempefio laboral del personal administrativo, obteniéndose una correlacion positiva de nivel
medio (Sig.<0.05) y el coeficiente (Rho=0.574). Este resultado nos demuestra que la instruccion
formal, la experiencia profesional y la capacitacion adicional de los jefes influye de manera

significativa en la mejora del rendimiento del personal.

Tercera: Se determino, que las habilidades humanas presentan una correlacion positiva
significativa, aunque de intensidad débil, con el desempeno laboral del personal administrativo
(Sig.<0.05) y el coeficiente (Rho=0.131). Los resultados indican que, si bien el liderazgo, el
trabajo en equipo y la comunicacion asertiva influyen en el desempeio laboral del personal
administrativo, su impacto sobre este, es menor en comparacion con las habilidades técnicas y
conceptuales, lo que resalta la necesidad de fortalecer estas competencias para favorecer un

clima organizacional mas positivo e incrementar el compromiso laboral del personal.

Cuarta: Se evidencio, que las habilidades conceptuales presentan el mayor grado de
relacion con el desempeiio laboral del personal administrativo, evidenciando una correlacion

positiva de nivel medio-alto (Sig.<0.05) y el coeficiente (Rho=0.713). Este resultado demuestra
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que la comprension del entorno organizacional, la resolucion de conflictos y la formulacion de
ideas y por parte de los jefes y gerentes resultan esenciales para una toma de decisiones acertada

y para el fortalecimiento del desempefio del personal administrativo de la MDM.
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Recomendaciones

Primera: Se recomienda al gerente municipal, promover el fortalecimiento de las
habilidades gerenciales mediante la aplicacion de programas de capacitacion y actividades de
desarrollo directivo guiadas al liderazgo y la conduccion de equipos priorizando el desarrollo de
habilidades conceptuales y humanas, con la finalidad de mejorar la conduccion del personal y

elevar el desempefio laboral dentro de la Municipalidad Distrital de Megantoni.

Segunda: Se recomienda a la Oficina General de Administracién, promover acciones de
capacitacion y actualizacion profesional dirigidas a los jefes y responsables de area, enfocadas en
procedimientos administrativos, normativa vigente y uso de herramientas técnicas, a fin de
fortalecer las habilidades técnicas que permitan una adecuada supervision y orientacion del

personal administrativo.

Tercera: Se recomienda a la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, disefiar e
implementar talleres de liderazgo, comunicacion asertiva y trabajo en equipo que estén
orientados a fortalecer las habilidades humanas del personal directivo y administrativo,
contribuyendo a mejorar el clima laboral, la interaccion interpersonal y, consecuentemente, el

desempefio laboral.

Cuarta: Se recomienda a la Oficina General de Planeamiento y Presupuesto destinar
recursos financieros para el desarrollo de programas de formacién en analisis del entorno
organizacional, resolucion de conflictos y toma de decisiones estratégicas, con el objetivo de
fortalecer las habilidades conceptuales del personal responsable de la gestion institucional y

optimizar el desempefio laboral en la entidad.

Quinta: Se recomienda que la Municipalidad Distrital de Megantoni implemente la

propuesta de mejora desarrollada en esta investigacion, la cual tiene como objetivo fortalecer las
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competencias gerenciales del personal administrativo con énfasis en las habilidades humanas y
conceptuales mediante la ejecucion de programas de capacitacion, talleres y actividades de
desarrollo profesional. Asimismo, se recomienda asignar los recursos humanos, técnicos y
presupuestarios necesarios para garantizar una implementacion adecuada; establecer mecanismos
de seguimiento y evaluacion perioddicos para medir el impacto de la propuesta en el desempefio
laboral; y fomentar una cultura de mejora continua que promueva el liderazgo, la comunicacion
efectiva, el trabajo en equipo y el logro de los objetivos institucionales, contribuyendo asi al

fortalecimiento de la gestion municipal y a la calidad de los servicios prestados a la poblacion.
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Apéndice

Apéndice 1: Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipdtesis Variables Metodologia
General: General: General: Variable Enfoque de
(Cual es la relacion de las habilidades | Analizar la relacion de las habilidades H.G: Las habilidades gerenciales se | Independiente invest.iga.ci()n
gerenciales con el desempefio laboral | gerenciales en el desempefio laboral del relacionan significativamente en el Cuantitativo
del personal administrativo en la personal administrativo en la Municipalidad | desempefio laboral del personal Habilidades Tipo de investigacién
Municipalidad Distrital de Distrital de Megantoni, Provincia de La administrativo en la Municipalidad | gerenciales Basica
Megantoni, Provincia de La Convencion — Cusco 2025. Distrital de Megantoni, Provincia de
Convencion — Cusco 20257 La Convencion — Cusco 2025. Nivel de investigacion
Especifico: Especifico: Especifico: Dimensiones Descriptivo -

Correlacional

(Cual es la relacion de las habilidades
técnicas con el desempeiio laboral del
personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de
Megantoni, Provincia de La
Convencion — Cusco 20257

(Cual es la relacion de las habilidades
humanas con el desempefio laboral
del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de
Megantoni, Provincia de La
Convencion — Cusco 20257

(Cual es la relacion de las habilidades
conceptuales con el desempefio
laboral del personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de
Megantoni, Provincia de La
Convencion — Cusco 20257

Analizar cudl es la relacion de las
habilidades técnicas con el desempeiio
laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Megantoni,
Provincia de La Convencion — Cusco 2025.

Determinar cudl es la relacion de las
habilidades humanas se relacionan con el
desempeiio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital
de Megantoni, Provincia de La Convencion
— Cusco 2025.

Analizar cudl es la relacion de las
habilidades conceptuales con el desempeiio
laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Megantoni,
Provincia de La Convencion — Cusco 2025.

H.E1 Las habilidades técnicas se
relacionan significativamente con el
desempefio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad
Distrital de Megantoni, Provincia de
La Convencion — Cusco 2025.

H.E2 Las habilidades humanas se
relacionan significativamente con el
desempefio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad
Distrital de Megantoni, Provincia de
La Convencion — Cusco 2025.

H.E3 Las habilidades conceptuales
se relacionan significativamente con
el desempeifio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad
Distrital de Megantoni, Provincia de
La Convencion — Cusco 2025.

Habilidades técnicas
Habilidades humanas
Habilidades
conceptuales

Variable
Dependiente

Desempeiio laboral

Dimensiones

Desempefio de tarea
Desempeiio de
contexto

Métodos de
investigacion
Método Deductivo

Disefio de investigacion
No experimental de corte
transversal

Poblacion

580 trabajadores
administrativos
Muestra

Muestreo aleatorio
simple: 231 trabajadores

Instrumento
Cuestionario con escala
Likert

Herramientas
Excel
SPSS v.25




125

Apéndice 2: Instrumento de recoleccion de datos

» Cuestionario de aplicacion
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Apéndice 3: Validacion de instrumentos

> Validacion de cuestionario n°l.
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> Validacion de cuestionario n°2.
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> Validacion de cuestionario n°3.
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Apéndice 4: Documentos oficiales

» Solicitud de aplicacion de cuestionario.
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» Autorizacion para aplicacion de instrumento de investigacion.
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Sabana de datos

Apéndice 5

» Tabla Excel de datos (sabana de datos) para el procesamiento estadistico

DL23 | DL24 | DL25 | DL26 | DL27 | DL28 | DL29

HG16 | HG17 | DL18 | DL19 | DL20 | DL21 | DL22

HG13 | HG14 | HG15

HG12

HG4 | HG5 | HG6 | HG7 | HG8 | HGY | HG10 | HG11

HG1 | HG2 | HG3
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» Matriz de promedios para la baremacion de las variables, dimensiones e indicadores
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TABLA DE PROMEDIOS

Vi D1Vl 11 12 13 D2V1 11 12 13 D3V1 11 12 13 V2 D1V2 11 12 D2V2 11 12
1.88 1.83 2.00 1.50 2.00 2.00 3.00 1.50 2.00 1.83 2.00 1.50 2.00 1.67 2.00 1.67 2.33 1.33 1.67 1.00
3.06 3.00 4.00 2.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.17 3.00 3.50 3.00 2.67 2.83 2.67 3.00 2.50 2.33 2.67
2.82 2.83 3.00 3.00 2.50 2.80 3.00 3.00 2.50 2.83 3.00 2.50 3.00 2.67 2.83 2.67 3.00 2.50 2.33 2.67
4.47 4.50 5.00 4.50 4.00 4.40 5.00 4.00 4.50 4.50 4.50 4.50 4.50 4.42 4.50 4.67 4.33 4.33 433 4.33
4.82 4.67 5.00 4.00 5.00 4.80 5.00 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
4.65 4.50 5.00 4.00 4.50 4.40 3.00 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 3.25 3.67 3.67 3.67 2.83 2.67 3.00
3.12 3.33 3.00 4.00 3.00 3.40 4.00 3.50 3.00 2.67 3.00 3.00 2.00 3.08 3.33 3.00 3.67 2.83 2.67 3.00
3.76 3.50 3.50 4.00 3.00 4.00 3.00 4.50 4.00 3.83 4.00 3.50 4.00 3.92 3.83 4.00 3.67 4.00 433 3.67
3.35 3.33 3.50 3.50 3.00 3.60 4.00 3.50 3.50 3.17 3.00 3.50 3.00 3.50 3.50 3.67 3.33 3.50 3.33 3.67
341 3.00 3.50 3.00 2.50 3.40 3.00 3.00 4.00 3.83 4.00 4.50 3.00 4.08 4.00 3.67 4.33 4.17 4.33 4.00
3.18 4.17 4.00 3.50 5.00 3.20 3.00 3.00 3.50 2.17 2.50 2.00 2.00 3.83 3.50 3.00 4.00 4.17 4.33 4.00
4.00 3.67 4.00 3.00 4.00 4.40 4.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.83 3.67 4.00 4.17 4.33 4.00
2.88 2.33 2.50 2.50 2.00 3.20 3.00 3.00 3.50 3.17 3.50 3.00 3.00 3.50 3.50 3.67 3.33 3.50 3.67 3.33
3.47 2.83 4.00 2.50 2.00 4.80 4.00 5.00 5.00 3.00 3.00 3.50 2.50 2.75 3.00 3.33 2.67 2.50 2.33 2.67
3.94 3.50 3.50 3.00 4.00 3.80 4.00 3.50 4.00 4.50 5.00 4.50 4.00 3.67 3.83 4.00 3.67 3.50 3.67 3.33
4.00 4.17 4.00 4.00 4.50 4.20 5.00 4.00 4.00 3.67 3.50 4.00 3.50 3.50 4.00 4.67 3.33 3.00 3.67 2.33
341 3.83 4.00 3.50 4.00 2.80 3.00 2.50 3.00 3.50 3.50 4.00 3.00 3.08 3.00 2.67 3.33 3.17 3.33 3.00
3.71 3.67 4.00 3.00 4.00 3.60 4.00 3.50 3.50 3.83 4.00 4.00 3.50 3.67 3.50 3.33 3.67 3.83 3.67 4.00
3.29 3.33 4.00 2.50 3.50 2.80 3.00 2.50 3.00 3.67 4.00 3.50 3.50 3.75 4.00 4.00 4.00 3.50 3.67 3.33
4.12 4.33 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.92 4.83 4.67 5.00 5.00 5.00 5.00
3.47 3.00 3.50 2.00 3.50 3.80 4.00 3.50 4.00 3.67 3.00 4.00 4.00 3.58 3.83 4.00 3.67 3.33 3.67 3.00
3.35 3.50 4.00 3.50 3.00 3.20 3.00 3.50 3.00 3.33 3.00 3.50 3.50 3.50 3.67 3.67 3.67 3.33 3.67 3.00
2.82 2.50 2.50 1.50 3.50 3.40 3.00 3.00 4.00 2.67 2.00 3.50 2.50 2.83 2.67 2.67 2.67 3.00 3.33 2.67
4.71 4.67 5.00 4.00 5.00 4.80 5.00 4.50 5.00 4.67 4.50 5.00 4.50 4.67 4.67 4.67 4.67 4.67 4.33 5.00
4.29 4.50 4.50 4.00 5.00 4.20 4.00 4.00 4.50 4.17 3.50 4.50 4.50 4.33 4.17 4.33 4.00 4.50 4.67 4.33
4.06 3.17 4.00 1.00 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 4.17 4.00 4.50 4.00 4.08 4.17 4.33 4.00 4.00 3.33 4.67
4.29 4.17 4.00 4.00 4.50 4.40 4.00 4.50 4.50 4.33 4.00 4.50 4.50 4.42 4.33 4.33 4.33 4.50 4.33 4.67
341 3.17 3.00 3.00 3.50 3.80 4.00 3.50 4.00 3.33 3.00 4.00 3.00 3.58 3.50 3.67 3.33 3.67 3.33 4.00
471 4.83 5.00 4.50 5.00 4.60 5.00 4.50 4.50 4.67 4.50 5.00 4.50 4.42 4.33 4.67 4.00 4.50 4.67 4.33
4.18 4.17 5.00 4.00 3.50 4.80 5.00 4.50 5.00 3.67 4.00 3.50 3.50 4.33 4.67 4.67 4.67 4.00 3.67 4.33
4.24 4.33 4.50 4.00 4.50 4.20 4.00 4.50 4.00 4.17 4.00 4.00 4.50 4.08 3.83 4.00 3.67 4.33 4.00 4.67
3.47 3.00 3.00 3.50 2.50 3.60 3.00 3.50 4.00 3.83 4.50 4.00 3.00 3.25 3.33 3.33 3.33 3.17 2.67 3.67
3.65 3.67 3.50 3.50 4.00 3.60 3.00 3.50 4.00 3.67 4.00 3.50 3.50 3.92 4.50 4.33 4.67 3.33 4.00 2.67
3.71 3.50 4.00 3.00 3.50 3.80 4.00 3.50 4.00 3.83 3.50 4.00 4.00 3.33 3.33 3.33 3.33 3.33 3.33 3.33
3.53 3.17 4.00 2.00 3.50 3.80 1.00 4.50 4.50 3.67 3.50 4.00 3.50 4.50 4.83 4.67 5.00 4.17 4.67 3.67
3.94 3.83 3.50 3.50 4.50 3.80 3.00 4.00 4.00 4.17 4.00 4.00 4.50 4.08 4.00 4.00 4.00 4.17 4.33 4.00
3.00 2.67 2.50 3.00 2.50 3.40 3.00 3.00 4.00 3.00 3.00 3.50 2.50 3.08 2.67 2.33 3.00 3.50 3.67 3.33
2.59 2.50 2.50 1.50 3.50 1.80 2.00 1.50 2.00 3.33 3.50 3.50 3.00 2.67 217 2.00 2.33 3.17 3.33 3.00
1.65 1.33 1.00 1.50 1.50 1.80 1.00 2.00 2.00 1.83 1.00 2.00 2.50 2.00 2.17 2.00 2.33 1.83 2.00 1.67
3.47 2.33 3.00 1.00 3.00 4.20 4.00 4.00 4.50 4.00 4.00 4.00 4.00 4.50 4.50 4.00 5.00 4.50 5.00 4.00
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3.00 3.50 3.50 3.50 3.50 2.60 3.00 2.50 2.50 2.83 3.00 3.00 2.50 2.50 2.33 2.00 2.67 2.67 3.00 2.33
2.94 2.50 3.00 1.50 3.00 3.40 3.00 3.50 3.50 3.00 3.00 3.00 3.00 3.17 3.33 3.00 3.67 3.00 3.00 3.00
3.76 3.33 3.50 2.00 4.50 4.20 4.00 4.50 4.00 3.83 4.00 4.00 3.50 3.58 3.33 3.33 3.33 3.83 3.67 4.00
2.82 2.00 2.50 2.00 1.50 3.80 3.00 3.50 4.50 2.83 2.00 4.50 2.00 3.42 3.17 3.00 3.33 3.67 3.67 3.67
3.24 2.67 3.00 2.00 3.00 3.60 3.00 4.00 3.50 3.50 3.50 3.50 3.50 3.58 3.50 3.67 3.33 3.67 3.67 3.67
3.65 3.50 4.00 3.50 3.00 3.80 3.00 4.00 4.00 3.67 4.00 3.50 3.50 3.83 3.83 3.67 4.00 3.83 4.00 3.67
4.18 3.83 4.00 3.50 4.00 4.40 4.00 4.00 5.00 4.33 4.00 4.50 4.50 3.42 3.33 3.33 3.33 3.50 3.33 3.67
3.65 3.83 3.00 3.50 5.00 3.80 4.00 4.00 3.50 3.33 3.00 3.00 4.00 3.42 3.50 3.67 3.33 3.33 2.67 4.00
341 2.67 2.50 1.00 4.50 3.60 3.00 4.00 3.50 4.00 4.00 4.00 4.00 3.58 3.67 4.00 3.33 3.50 3.33 3.67
2.88 2.50 2.50 2.50 2.50 3.00 3.00 3.00 3.00 3.17 3.50 3.00 3.00 2.92 2.83 3.00 2.67 3.00 3.00 3.00
2.94 2.67 1.50 2.50 4.00 3.00 2.00 3.00 3.50 3.17 3.00 3.50 3.00 3.92 4.00 3.67 4.33 3.83 4.00 3.67
4.18 4.00 4.00 4.00 4.00 4.60 4.00 4.50 5.00 4.00 4.50 4.00 3.50 3.58 3.83 3.00 4.67 3.33 3.00 3.67
4.59 4.50 5.00 4.00 4.50 4.60 5.00 4.00 5.00 4.67 4.50 5.00 4.50 4.67 4.67 4.67 4.67 4.67 4.33 5.00
3.12 3.33 3.00 3.50 3.50 2.60 3.00 2.50 2.50 3.33 3.50 3.50 3.00 3.50 3.67 3.33 4.00 3.33 3.33 3.33
3.53 3.33 3.00 3.00 4.00 3.60 3.00 3.50 4.00 3.67 3.50 4.00 3.50 3.67 3.33 3.33 3.33 4.00 4.00 4.00
341 3.67 3.50 4.00 3.50 3.40 4.00 3.50 3.00 3.17 3.00 3.00 3.50 3.67 3.67 4.00 3.33 3.67 3.33 4.00
3.82 3.50 4.00 2.00 4.50 4.20 4.00 3.50 5.00 3.83 4.00 4.00 3.50 3.08 3.17 3.33 3.00 3.00 3.00 3.00
4.53 4.33 4.00 4.00 5.00 4.40 4.00 4.00 5.00 4.83 5.00 5.00 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
4.53 4.00 4.00 3.50 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 4.67 4.50 5.00 4.50 4.92 4.83 4.67 5.00 5.00 5.00 5.00
3.88 3.00 3.00 3.50 2.50 4.40 4.00 4.50 4.50 4.33 4.00 5.00 4.00 4.83 4.67 4.67 4.67 5.00 5.00 5.00
3.71 3.83 4.00 4.00 3.50 3.60 3.00 3.50 4.00 3.67 3.50 3.50 4.00 3.75 3.67 4.00 3.33 3.83 4.00 3.67
3.94 4.00 4.50 3.00 4.50 4.00 4.00 4.00 4.00 3.83 4.00 3.50 4.00 4.33 4.33 4.67 4.00 4.33 4.00 4.67
3.82 3.33 4.00 3.00 3.00 4.00 5.00 4.00 3.50 4.17 4.00 4.50 4.00 4.50 4.50 5.00 4.00 4.50 4.33 4.67
3.59 3.67 4.00 3.00 4.00 3.40 3.00 3.00 4.00 3.67 4.00 3.50 3.50 4.08 4.17 4.33 4.00 4.00 3.67 4.33
341 2.83 3.00 1.50 4.00 3.60 3.00 3.50 4.00 3.83 4.00 4.00 3.50 3.17 2.83 2.67 3.00 3.50 3.33 3.67
3.06 2.50 2.50 1.00 4.00 3.20 2.00 3.00 4.00 3.50 3.50 4.00 3.00 3.08 2.83 2.67 3.00 3.33 3.00 3.67
3.71 3.00 4.00 2.00 3.00 4.40 4.00 4.00 5.00 3.83 4.00 3.50 4.00 3.92 4.00 4.33 3.67 3.83 4.00 3.67
3.94 4.17 4.00 5.00 3.50 3.60 3.00 3.50 4.00 4.00 4.50 4.00 3.50 3.83 3.50 3.33 3.67 4.17 4.33 4.00
3.65 3.83 4.50 3.50 3.50 3.40 2.00 4.00 3.50 3.67 2.50 4.50 4.00 3.83 3.67 3.67 3.67 4.00 4.00 4.00
3.65 3.17 3.50 3.50 2.50 3.80 3.00 3.00 5.00 4.00 4.00 4.50 3.50 3.50 3.33 3.33 3.33 3.67 3.67 3.67
4.24 4.00 5.00 3.00 4.00 4.60 4.00 4.50 5.00 4.17 4.00 4.00 4.50 4.17 4.17 4.67 3.67 4.17 433 4.00
3.47 3.00 3.50 2.00 3.50 3.80 4.00 3.50 4.00 3.67 3.50 4.00 3.50 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.33 3.67
3.24 3.00 2.50 3.00 3.50 3.40 3.00 3.50 3.50 3.33 3.00 3.50 3.50 2.33 2.50 3.00 2.00 2.17 2.00 2.33
3.00 3.33 2.50 3.50 4.00 2.60 3.00 2.50 2.50 3.00 2.50 3.00 3.50 3.50 3.83 4.00 3.67 3.17 3.00 3.33
3.29 3.00 3.50 1.50 4.00 3.60 4.00 3.50 3.50 3.33 4.00 3.50 2.50 3.25 3.33 3.00 3.67 3.17 3.00 3.33
4.53 4.50 4.00 4.50 5.00 4.40 4.00 4.50 4.50 4.67 4.50 5.00 4.50 4.08 3.83 3.67 4.00 4.33 4.67 4.00
3.18 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.50 3.00 3.50 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
2.82 2.67 2.50 2.50 3.00 3.20 3.00 3.00 3.50 2.67 2.50 3.00 2.50 2.58 2.50 2.33 2.67 2.67 2.33 3.00
4.47 4.00 3.50 3.50 5.00 4.80 4.00 5.00 5.00 4.67 4.50 5.00 4.50 4.67 4.83 5.00 4.67 4.50 4.67 4.33
3.24 2.67 4.50 1.00 2.50 3.80 5.00 3.00 4.00 3.33 3.00 4.00 3.00 417 4.00 4.00 4.00 4.33 4.67 4.00
1.71 1.67 2.00 1.50 1.50 1.60 2.00 2.00 1.00 1.83 1.50 2.00 2.00 1.67 1.50 2.00 1.00 1.83 2.33 1.33
1.88 1.83 2.00 1.50 2.00 2.00 3.00 1.50 2.00 1.83 2.00 1.50 2.00 1.67 2.00 1.67 2.33 1.33 1.67 1.00
3.06 3.00 4.00 2.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.17 3.00 3.50 3.00 2.67 2.83 2.67 3.00 2.50 2.33 2.67
2.82 2.83 3.00 3.00 2.50 2.80 3.00 3.00 2.50 2.83 3.00 2.50 3.00 2.67 2.83 2.67 3.00 2.50 2.33 2.67
4.47 4.50 5.00 4.50 4.00 4.40 5.00 4.00 4.50 4.50 4.50 4.50 4.50 4.42 4.50 4.67 4.33 4.33 4.33 4.33
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4.82 4.67 5.00 4.00 5.00 4.80 5.00 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
4.65 4.50 5.00 4.00 4.50 4.40 3.00 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 3.25 3.67 3.67 3.67 2.83 2.67 3.00
3.12 3.33 3.00 4.00 3.00 3.40 4.00 3.50 3.00 2.67 3.00 3.00 2.00 3.08 3.33 3.00 3.67 2.83 2.67 3.00
3.76 3.50 3.50 4.00 3.00 4.00 3.00 4.50 4.00 3.83 4.00 3.50 4.00 3.92 3.83 4.00 3.67 4.00 4.33 3.67
3.35 3.33 3.50 3.50 3.00 3.60 4.00 3.50 3.50 3.17 3.00 3.50 3.00 3.50 3.50 3.67 3.33 3.50 3.33 3.67
341 3.00 3.50 3.00 2.50 3.40 3.00 3.00 4.00 3.83 4.00 4.50 3.00 4.08 4.00 3.67 4.33 4.17 4.33 4.00
3.18 4.17 4.00 3.50 5.00 3.20 3.00 3.00 3.50 2.17 2.50 2.00 2.00 3.83 3.50 3.00 4.00 4.17 4.33 4.00
4.00 3.67 4.00 3.00 4.00 4.40 4.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.83 3.67 4.00 4.17 433 4.00
2.88 2.33 2.50 2.50 2.00 3.20 3.00 3.00 3.50 3.17 3.50 3.00 3.00 3.50 3.50 3.67 3.33 3.50 3.67 3.33
3.47 2.83 4.00 2.50 2.00 4.80 4.00 5.00 5.00 3.00 3.00 3.50 2.50 2.75 3.00 3.33 2.67 2.50 2.33 2.67
3.94 3.50 3.50 3.00 4.00 3.80 4.00 3.50 4.00 4.50 5.00 4.50 4.00 3.67 3.83 4.00 3.67 3.50 3.67 3.33
4.00 4.17 4.00 4.00 4.50 4.20 5.00 4.00 4.00 3.67 3.50 4.00 3.50 3.50 4.00 4.67 3.33 3.00 3.67 2.33
341 3.83 4.00 3.50 4.00 2.80 3.00 2.50 3.00 3.50 3.50 4.00 3.00 3.08 3.00 2.67 3.33 3.17 3.33 3.00
3.71 3.67 4.00 3.00 4.00 3.60 4.00 3.50 3.50 3.83 4.00 4.00 3.50 3.67 3.50 3.33 3.67 3.83 3.67 4.00
3.29 3.33 4.00 2.50 3.50 2.80 3.00 2.50 3.00 3.67 4.00 3.50 3.50 3.75 4.00 4.00 4.00 3.50 3.67 3.33
4.12 4.33 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.92 4.83 4.67 5.00 5.00 5.00 5.00
3.47 3.00 3.50 2.00 3.50 3.80 4.00 3.50 4.00 3.67 3.00 4.00 4.00 3.58 3.83 4.00 3.67 3.33 3.67 3.00
3.35 3.50 4.00 3.50 3.00 3.20 3.00 3.50 3.00 3.33 3.00 3.50 3.50 3.50 3.67 3.67 3.67 3.33 3.67 3.00
2.82 2.50 2.50 1.50 3.50 3.40 3.00 3.00 4.00 2.67 2.00 3.50 2.50 2.83 2.67 2.67 2.67 3.00 3.33 2.67
4.71 4.67 5.00 4.00 5.00 4.80 5.00 4.50 5.00 4.67 4.50 5.00 4.50 4.67 4.67 4.67 4.67 4.67 4.33 5.00
4.29 4.50 4.50 4.00 5.00 4.20 4.00 4.00 4.50 4.17 3.50 4.50 4.50 4.33 4.17 4.33 4.00 4.50 4.67 4.33
4.06 3.17 4.00 1.00 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 4.17 4.00 4.50 4.00 4.08 4.17 4.33 4.00 4.00 3.33 4.67
4.29 4.17 4.00 4.00 4.50 4.40 4.00 4.50 4.50 4.33 4.00 4.50 4.50 4.42 4.33 4.33 4.33 4.50 4.33 4.67
341 3.17 3.00 3.00 3.50 3.80 4.00 3.50 4.00 3.33 3.00 4.00 3.00 3.58 3.50 3.67 3.33 3.67 3.33 4.00
4.71 4.83 5.00 4.50 5.00 4.60 5.00 4.50 4.50 4.67 4.50 5.00 4.50 4.42 4.33 4.67 4.00 4.50 4.67 4.33
4.18 4.17 5.00 4.00 3.50 4.80 5.00 4.50 5.00 3.67 4.00 3.50 3.50 4.33 4.67 4.67 4.67 4.00 3.67 4.33
4.24 4.33 4.50 4.00 4.50 4.20 4.00 4.50 4.00 4.17 4.00 4.00 4.50 4.08 3.83 4.00 3.67 4.33 4.00 4.67
3.47 3.00 3.00 3.50 2.50 3.60 3.00 3.50 4.00 3.83 4.50 4.00 3.00 3.25 3.33 3.33 3.33 3.17 2.67 3.67
3.65 3.67 3.50 3.50 4.00 3.60 3.00 3.50 4.00 3.67 4.00 3.50 3.50 3.92 4.50 4.33 4.67 3.33 4.00 2.67
3.71 3.50 4.00 3.00 3.50 3.80 4.00 3.50 4.00 3.83 3.50 4.00 4.00 3.33 3.33 3.33 3.33 3.33 3.33 3.33
3.53 3.17 4.00 2.00 3.50 3.80 1.00 4.50 4.50 3.67 3.50 4.00 3.50 4.50 4.83 4.67 5.00 4.17 4.67 3.67
3.94 3.83 3.50 3.50 4.50 3.80 3.00 4.00 4.00 4.17 4.00 4.00 4.50 4.08 4.00 4.00 4.00 4.17 4.33 4.00
3.00 2.67 2.50 3.00 2.50 3.40 3.00 3.00 4.00 3.00 3.00 3.50 2.50 3.08 2.67 2.33 3.00 3.50 3.67 3.33
2.59 2.50 2.50 1.50 3.50 1.80 2.00 1.50 2.00 3.33 3.50 3.50 3.00 2.67 217 2.00 2.33 3.17 3.33 3.00
1.65 1.33 1.00 1.50 1.50 1.80 1.00 2.00 2.00 1.83 1.00 2.00 2.50 2.00 2.17 2.00 2.33 1.83 2.00 1.67
3.47 2.33 3.00 1.00 3.00 4.20 4.00 4.00 4.50 4.00 4.00 4.00 4.00 4.50 4.50 4.00 5.00 4.50 5.00 4.00
3.00 3.50 3.50 3.50 3.50 2.60 3.00 2.50 2.50 2.83 3.00 3.00 2.50 2.50 2.33 2.00 2.67 2.67 3.00 2.33
2.94 2.50 3.00 1.50 3.00 3.40 3.00 3.50 3.50 3.00 3.00 3.00 3.00 3.17 3.33 3.00 3.67 3.00 3.00 3.00
3.76 3.33 3.50 2.00 4.50 4.20 4.00 4.50 4.00 3.83 4.00 4.00 3.50 3.58 3.33 3.33 3.33 3.83 3.67 4.00
2.82 2.00 2.50 2.00 1.50 3.80 3.00 3.50 4.50 2.83 2.00 4.50 2.00 3.42 3.17 3.00 3.33 3.67 3.67 3.67
3.24 2.67 3.00 2.00 3.00 3.60 3.00 4.00 3.50 3.50 3.50 3.50 3.50 3.58 3.50 3.67 3.33 3.67 3.67 3.67
3.65 3.50 4.00 3.50 3.00 3.80 3.00 4.00 4.00 3.67 4.00 3.50 3.50 3.83 3.83 3.67 4.00 3.83 4.00 3.67
4.18 3.83 4.00 3.50 4.00 4.40 4.00 4.00 5.00 4.33 4.00 4.50 4.50 3.42 3.33 3.33 3.33 3.50 3.33 3.67
3.65 3.83 3.00 3.50 5.00 3.80 4.00 4.00 3.50 3.33 3.00 3.00 4.00 3.42 3.50 3.67 3.33 3.33 2.67 4.00
3.41 2.67 2.50 1.00 4.50 3.60 3.00 4.00 3.50 4.00 4.00 4.00 4.00 3.58 3.67 4.00 3.33 3.50 3.33 3.67
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2.88 2.50 2.50 2.50 2.50 3.00 3.00 3.00 3.00 3.17 3.50 3.00 3.00 2.92 2.83 3.00 2.67 3.00 3.00 3.00
2.94 2.67 1.50 2.50 4.00 3.00 2.00 3.00 3.50 3.17 3.00 3.50 3.00 3.92 4.00 3.67 4.33 3.83 4.00 3.67
4.18 4.00 4.00 4.00 4.00 4.60 4.00 4.50 5.00 4.00 4.50 4.00 3.50 3.58 3.83 3.00 4.67 3.33 3.00 3.67
4.59 4.50 5.00 4.00 4.50 4.60 5.00 4.00 5.00 4.67 4.50 5.00 4.50 4.67 4.67 4.67 4.67 4.67 4.33 5.00
3.12 3.33 3.00 3.50 3.50 2.60 3.00 2.50 2.50 3.33 3.50 3.50 3.00 3.50 3.67 3.33 4.00 3.33 3.33 3.33
3.53 3.33 3.00 3.00 4.00 3.60 3.00 3.50 4.00 3.67 3.50 4.00 3.50 3.67 3.33 3.33 3.33 4.00 4.00 4.00
341 3.67 3.50 4.00 3.50 3.40 4.00 3.50 3.00 3.17 3.00 3.00 3.50 3.67 3.67 4.00 3.33 3.67 3.33 4.00
3.82 3.50 4.00 2.00 4.50 4.20 4.00 3.50 5.00 3.83 4.00 4.00 3.50 3.08 3.17 3.33 3.00 3.00 3.00 3.00
4.53 4.33 4.00 4.00 5.00 4.40 4.00 4.00 5.00 4.83 5.00 5.00 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
4.53 4.00 4.00 3.50 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 4.67 4.50 5.00 4.50 4.92 4.83 4.67 5.00 5.00 5.00 5.00
3.88 3.00 3.00 3.50 2.50 4.40 4.00 4.50 4.50 4.33 4.00 5.00 4.00 4.83 4.67 4.67 4.67 5.00 5.00 5.00
3.71 3.83 4.00 4.00 3.50 3.60 3.00 3.50 4.00 3.67 3.50 3.50 4.00 3.75 3.67 4.00 3.33 3.83 4.00 3.67
3.94 4.00 4.50 3.00 4.50 4.00 4.00 4.00 4.00 3.83 4.00 3.50 4.00 4.33 4.33 4.67 4.00 4.33 4.00 4.67
3.82 3.33 4.00 3.00 3.00 4.00 5.00 4.00 3.50 4.17 4.00 4.50 4.00 4.50 4.50 5.00 4.00 4.50 4.33 4.67
3.59 3.67 4.00 3.00 4.00 3.40 3.00 3.00 4.00 3.67 4.00 3.50 3.50 4.08 4.17 4.33 4.00 4.00 3.67 4.33
341 2.83 3.00 1.50 4.00 3.60 3.00 3.50 4.00 3.83 4.00 4.00 3.50 3.17 2.83 2.67 3.00 3.50 3.33 3.67
3.06 2.50 2.50 1.00 4.00 3.20 2.00 3.00 4.00 3.50 3.50 4.00 3.00 3.08 2.83 2.67 3.00 3.33 3.00 3.67
3.71 3.00 4.00 2.00 3.00 4.40 4.00 4.00 5.00 3.83 4.00 3.50 4.00 3.92 4.00 4.33 3.67 3.83 4.00 3.67
3.94 4.17 4.00 5.00 3.50 3.60 3.00 3.50 4.00 4.00 4.50 4.00 3.50 3.83 3.50 3.33 3.67 4.17 4.33 4.00
3.65 3.83 4.50 3.50 3.50 3.40 2.00 4.00 3.50 3.67 2.50 4.50 4.00 3.83 3.67 3.67 3.67 4.00 4.00 4.00
3.65 3.17 3.50 3.50 2.50 3.80 3.00 3.00 5.00 4.00 4.00 4.50 3.50 3.50 3.33 3.33 3.33 3.67 3.67 3.67
4.24 4.00 5.00 3.00 4.00 4.60 4.00 4.50 5.00 4.17 4.00 4.00 4.50 4.17 4.17 4.67 3.67 4.17 4.33 4.00
3.47 3.00 3.50 2.00 3.50 3.80 4.00 3.50 4.00 3.67 3.50 4.00 3.50 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.33 3.67
3.24 3.00 2.50 3.00 3.50 3.40 3.00 3.50 3.50 3.33 3.00 3.50 3.50 2.33 2.50 3.00 2.00 2.17 2.00 2.33
3.00 3.33 2.50 3.50 4.00 2.60 3.00 2.50 2.50 3.00 2.50 3.00 3.50 3.50 3.83 4.00 3.67 3.17 3.00 3.33
3.29 3.00 3.50 1.50 4.00 3.60 4.00 3.50 3.50 3.33 4.00 3.50 2.50 3.25 3.33 3.00 3.67 3.17 3.00 3.33
4.53 4.50 4.00 4.50 5.00 4.40 4.00 4.50 4.50 4.67 4.50 5.00 4.50 4.08 3.83 3.67 4.00 4.33 4.67 4.00
3.18 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.50 3.00 3.50 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
2.82 2.67 2.50 2.50 3.00 3.20 3.00 3.00 3.50 2.67 2.50 3.00 2.50 2.58 2.50 2.33 2.67 2.67 2.33 3.00
4.47 4.00 3.50 3.50 5.00 4.80 4.00 5.00 5.00 4.67 4.50 5.00 4.50 4.67 4.83 5.00 4.67 4.50 4.67 4.33
3.24 2.67 4.50 1.00 2.50 3.80 5.00 3.00 4.00 3.33 3.00 4.00 3.00 4.17 4.00 4.00 4.00 4.33 4.67 4.00
1.71 1.67 2.00 1.50 1.50 1.60 2.00 2.00 1.00 1.83 1.50 2.00 2.00 1.67 1.50 2.00 1.00 1.83 2.33 1.33
1.88 1.83 2.00 1.50 2.00 2.00 3.00 1.50 2.00 1.83 2.00 1.50 2.00 1.67 2.00 1.67 2.33 1.33 1.67 1.00
3.06 3.00 4.00 2.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.17 3.00 3.50 3.00 2.67 2.83 2.67 3.00 2.50 2.33 2.67
2.82 2.83 3.00 3.00 2.50 2.80 3.00 3.00 2.50 2.83 3.00 2.50 3.00 2.67 2.83 2.67 3.00 2.50 2.33 2.67
4.47 4.50 5.00 4.50 4.00 4.40 5.00 4.00 4.50 4.50 4.50 4.50 4.50 4.42 4.50 4.67 4.33 4.33 4.33 4.33
4.82 4.67 5.00 4.00 5.00 4.80 5.00 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
4.65 4.50 5.00 4.00 4.50 4.40 3.00 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 3.25 3.67 3.67 3.67 2.83 2.67 3.00
3.12 3.33 3.00 4.00 3.00 3.40 4.00 3.50 3.00 2.67 3.00 3.00 2.00 3.08 3.33 3.00 3.67 2.83 2.67 3.00
3.76 3.50 3.50 4.00 3.00 4.00 3.00 4.50 4.00 3.83 4.00 3.50 4.00 3.92 3.83 4.00 3.67 4.00 4.33 3.67
3.35 3.33 3.50 3.50 3.00 3.60 4.00 3.50 3.50 3.17 3.00 3.50 3.00 3.50 3.50 3.67 3.33 3.50 3.33 3.67
341 3.00 3.50 3.00 2.50 3.40 3.00 3.00 4.00 3.83 4.00 4.50 3.00 4.08 4.00 3.67 4.33 4.17 4.33 4.00
3.18 4.17 4.00 3.50 5.00 3.20 3.00 3.00 3.50 2.17 2.50 2.00 2.00 3.83 3.50 3.00 4.00 4.17 4.33 4.00
4.00 3.67 4.00 3.00 4.00 4.40 4.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.83 3.67 4.00 4.17 4.33 4.00
2.88 2.33 2.50 2.50 2.00 3.20 3.00 3.00 3.50 3.17 3.50 3.00 3.00 3.50 3.50 3.67 3.33 3.50 3.67 3.33
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3.47 2.83 4.00 2.50 2.00 4.80 4.00 5.00 5.00 3.00 3.00 3.50 2.50 2.75 3.00 3.33 2.67 2.50 2.33 2.67
3.94 3.50 3.50 3.00 4.00 3.80 4.00 3.50 4.00 4.50 5.00 4.50 4.00 3.67 3.83 4.00 3.67 3.50 3.67 3.33
4.00 4.17 4.00 4.00 4.50 4.20 5.00 4.00 4.00 3.67 3.50 4.00 3.50 3.50 4.00 4.67 3.33 3.00 3.67 2.33
341 3.83 4.00 3.50 4.00 2.80 3.00 2.50 3.00 3.50 3.50 4.00 3.00 3.08 3.00 2.67 3.33 3.17 3.33 3.00
3.71 3.67 4.00 3.00 4.00 3.60 4.00 3.50 3.50 3.83 4.00 4.00 3.50 3.67 3.50 3.33 3.67 3.83 3.67 4.00
3.29 3.33 4.00 2.50 3.50 2.80 3.00 2.50 3.00 3.67 4.00 3.50 3.50 3.75 4.00 4.00 4.00 3.50 3.67 3.33
4.12 4.33 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.92 4.83 4.67 5.00 5.00 5.00 5.00
3.47 3.00 3.50 2.00 3.50 3.80 4.00 3.50 4.00 3.67 3.00 4.00 4.00 3.58 3.83 4.00 3.67 3.33 3.67 3.00
3.35 3.50 4.00 3.50 3.00 3.20 3.00 3.50 3.00 3.33 3.00 3.50 3.50 3.50 3.67 3.67 3.67 3.33 3.67 3.00
2.82 2.50 2.50 1.50 3.50 3.40 3.00 3.00 4.00 2.67 2.00 3.50 2.50 2.83 2.67 2.67 2.67 3.00 3.33 2.67
4.71 4.67 5.00 4.00 5.00 4.80 5.00 4.50 5.00 4.67 4.50 5.00 4.50 4.67 4.67 4.67 4.67 4.67 4.33 5.00
4.29 4.50 4.50 4.00 5.00 4.20 4.00 4.00 4.50 4.17 3.50 4.50 4.50 4.33 4.17 4.33 4.00 4.50 4.67 4.33
4.06 3.17 4.00 1.00 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 4.17 4.00 4.50 4.00 4.08 4.17 4.33 4.00 4.00 3.33 4.67
4.29 4.17 4.00 4.00 4.50 4.40 4.00 4.50 4.50 4.33 4.00 4.50 4.50 4.42 4.33 4.33 4.33 4.50 4.33 4.67
341 3.17 3.00 3.00 3.50 3.80 4.00 3.50 4.00 3.33 3.00 4.00 3.00 3.58 3.50 3.67 3.33 3.67 3.33 4.00
4.71 4.83 5.00 4.50 5.00 4.60 5.00 4.50 4.50 4.67 4.50 5.00 4.50 4.42 4.33 4.67 4.00 4.50 4.67 4.33
4.18 4.17 5.00 4.00 3.50 4.80 5.00 4.50 5.00 3.67 4.00 3.50 3.50 433 4.67 4.67 4.67 4.00 3.67 4.33
4.24 4.33 4.50 4.00 4.50 4.20 4.00 4.50 4.00 4.17 4.00 4.00 4.50 4.08 3.83 4.00 3.67 4.33 4.00 4.67
3.47 3.00 3.00 3.50 2.50 3.60 3.00 3.50 4.00 3.83 4.50 4.00 3.00 3.25 3.33 3.33 3.33 3.17 2.67 3.67
3.65 3.67 3.50 3.50 4.00 3.60 3.00 3.50 4.00 3.67 4.00 3.50 3.50 3.92 4.50 4.33 4.67 3.33 4.00 2.67
3.71 3.50 4.00 3.00 3.50 3.80 4.00 3.50 4.00 3.83 3.50 4.00 4.00 3.33 3.33 3.33 3.33 3.33 3.33 3.33
3.53 3.17 4.00 2.00 3.50 3.80 1.00 4.50 4.50 3.67 3.50 4.00 3.50 4.50 4.83 4.67 5.00 4.17 4.67 3.67
3.94 3.83 3.50 3.50 4.50 3.80 3.00 4.00 4.00 4.17 4.00 4.00 4.50 4.08 4.00 4.00 4.00 4.17 4.33 4.00
3.00 2.67 2.50 3.00 2.50 3.40 3.00 3.00 4.00 3.00 3.00 3.50 2.50 3.08 2.67 2.33 3.00 3.50 3.67 3.33
2.59 2.50 2.50 1.50 3.50 1.80 2.00 1.50 2.00 3.33 3.50 3.50 3.00 2.67 217 2.00 2.33 3.17 3.33 3.00
1.65 1.33 1.00 1.50 1.50 1.80 1.00 2.00 2.00 1.83 1.00 2.00 2.50 2.00 2.17 2.00 2.33 1.83 2.00 1.67
3.47 2.33 3.00 1.00 3.00 4.20 4.00 4.00 4.50 4.00 4.00 4.00 4.00 4.50 4.50 4.00 5.00 4.50 5.00 4.00
3.00 3.50 3.50 3.50 3.50 2.60 3.00 2.50 2.50 2.83 3.00 3.00 2.50 2.50 2.33 2.00 2.67 2.67 3.00 2.33
2.94 2.50 3.00 1.50 3.00 3.40 3.00 3.50 3.50 3.00 3.00 3.00 3.00 3.17 3.33 3.00 3.67 3.00 3.00 3.00
3.76 3.33 3.50 2.00 4.50 4.20 4.00 4.50 4.00 3.83 4.00 4.00 3.50 3.58 3.33 3.33 3.33 3.83 3.67 4.00
2.82 2.00 2.50 2.00 1.50 3.80 3.00 3.50 4.50 2.83 2.00 4.50 2.00 3.42 3.17 3.00 3.33 3.67 3.67 3.67
3.24 2.67 3.00 2.00 3.00 3.60 3.00 4.00 3.50 3.50 3.50 3.50 3.50 3.58 3.50 3.67 3.33 3.67 3.67 3.67
3.65 3.50 4.00 3.50 3.00 3.80 3.00 4.00 4.00 3.67 4.00 3.50 3.50 3.83 3.83 3.67 4.00 3.83 4.00 3.67
4.18 3.83 4.00 3.50 4.00 4.40 4.00 4.00 5.00 4.33 4.00 4.50 4.50 3.42 3.33 3.33 3.33 3.50 3.33 3.67
3.65 3.83 3.00 3.50 5.00 3.80 4.00 4.00 3.50 3.33 3.00 3.00 4.00 3.42 3.50 3.67 3.33 3.33 2.67 4.00
341 2.67 2.50 1.00 4.50 3.60 3.00 4.00 3.50 4.00 4.00 4.00 4.00 3.58 3.67 4.00 3.33 3.50 3.33 3.67
2.88 2.50 2.50 2.50 2.50 3.00 3.00 3.00 3.00 3.17 3.50 3.00 3.00 2.92 2.83 3.00 2.67 3.00 3.00 3.00
2.94 2.67 1.50 2.50 4.00 3.00 2.00 3.00 3.50 3.17 3.00 3.50 3.00 3.92 4.00 3.67 4.33 3.83 4.00 3.67
4.18 4.00 4.00 4.00 4.00 4.60 4.00 4.50 5.00 4.00 4.50 4.00 3.50 3.58 3.83 3.00 4.67 3.33 3.00 3.67
4.59 4.50 5.00 4.00 4.50 4.60 5.00 4.00 5.00 4.67 4.50 5.00 4.50 4.67 4.67 4.67 4.67 4.67 4.33 5.00
3.12 3.33 3.00 3.50 3.50 2.60 3.00 2.50 2.50 3.33 3.50 3.50 3.00 3.50 3.67 3.33 4.00 3.33 3.33 3.33
3.53 3.33 3.00 3.00 4.00 3.60 3.00 3.50 4.00 3.67 3.50 4.00 3.50 3.67 3.33 3.33 3.33 4.00 4.00 4.00
341 3.67 3.50 4.00 3.50 3.40 4.00 3.50 3.00 3.17 3.00 3.00 3.50 3.67 3.67 4.00 3.33 3.67 3.33 4.00
3.82 3.50 4.00 2.00 4.50 4.20 4.00 3.50 5.00 3.83 4.00 4.00 3.50 3.08 3.17 3.33 3.00 3.00 3.00 3.00
4.53 4.33 4.00 4.00 5.00 4.40 4.00 4.00 5.00 4.83 5.00 5.00 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
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4.53 4.00 4.00 3.50 4.50 5.00 5.00 5.00 5.00 4.67 4.50 5.00 4.50 4.92 4.83 4.67 5.00 5.00 5.00 5.00
3.88 3.00 3.00 3.50 2.50 4.40 4.00 4.50 4.50 4.33 4.00 5.00 4.00 4.83 4.67 4.67 4.67 5.00 5.00 5.00
3.71 3.83 4.00 4.00 3.50 3.60 3.00 3.50 4.00 3.67 3.50 3.50 4.00 3.75 3.67 4.00 3.33 3.83 4.00 3.67
3.94 4.00 4.50 3.00 4.50 4.00 4.00 4.00 4.00 3.83 4.00 3.50 4.00 4.33 4.33 4.67 4.00 4.33 4.00 4.67
3.82 3.33 4.00 3.00 3.00 4.00 5.00 4.00 3.50 4.17 4.00 4.50 4.00 4.50 4.50 5.00 4.00 4.50 4.33 4.67
3.59 3.67 4.00 3.00 4.00 3.40 3.00 3.00 4.00 3.67 4.00 3.50 3.50 4.08 4.17 4.33 4.00 4.00 3.67 4.33
3.41 2.83 3.00 1.50 4.00 3.60 3.00 3.50 4.00 3.83 4.00 4.00 3.50 3.17 2.83 2.67 3.00 3.50 3.33 3.67
3.06 2.50 2.50 1.00 4.00 3.20 2.00 3.00 4.00 3.50 3.50 4.00 3.00 3.08 2.83 2.67 3.00 3.33 3.00 3.67
3.71 3.00 4.00 2.00 3.00 4.40 4.00 4.00 5.00 3.83 4.00 3.50 4.00 3.92 4.00 4.33 3.67 3.83 4.00 3.67
3.94 4.17 4.00 5.00 3.50 3.60 3.00 3.50 4.00 4.00 4.50 4.00 3.50 3.83 3.50 3.33 3.67 4.17 4.33 4.00
3.65 3.83 4.50 3.50 3.50 3.40 2.00 4.00 3.50 3.67 2.50 4.50 4.00 3.83 3.67 3.67 3.67 4.00 4.00 4.00
BAREMACION POR
PROMEDIOS
NIVELES
V. maximo .
Bajo [1-2.33]
V. minimo 1 .
Medio [2.34-3.66]
Amplitud 4
P Alto [3.67-5]
Rango 1.33
Cant. Niveles 3
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» Tabla de interpretacion de niveles

TABLA DE INTERPRETACION DE NIVELES

Facilitacio

interperso

nal

12

Conocimien

Acciones
productiv

to de
autodiscipli

as
indirectas

12

na

11

D2V2

Acciones
productiv

Resoluci

on de
conflicto

directas
11

D1v2

V2

13

Formulaci

on de
ideas

12

Conocimien

to del
entorno
organizacio

Comunicaci

nal

11

D3V1

on asertiva

13

Trabajo

en
equipo

12

Capacitaci

Liderazg

on
adicional

13

o

11

D2v1

Experienc

ia
profesion

al

12

Instrucci

on
formal

11

D1Vl

V1
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INTERPRETACION DE NIVELES

Bajo

Medio

Alto
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> Base de datos SPSS

o
X

& Datos 5PSS (3).sav [ConjuntoDatos1] - 1BM SPSS Statistics Editor de datos -

Archivo  Editar  Wer Datos  Iransformar Analizar  Graficos  Ullidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

%lé‘a‘wu BLAE A BE 49

Visible: 43 de 43 variables

dMHGt dllHe2 | dllHe3 | sl He4 |l Hes | il Hes | dll HeT il HGs ol Hea HGT gHG1| gHG1| gHGT| gHGT gHGT gHGT gHGI <l DL18cll DL19 il DL20 |l DL24| ol DL22 (il DL23 il DL24| il DL25 |l DL26 (il DL27 |l DL28 ol DL29 4 HABILIDADESGERE & Habilid:
0 1 2 3 4 5 6 7 NCIALESS

1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 2 1 2 2 1 1 1 1.823529412000000 1.833[%
2 4 4 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3.000000000000000 3.000
3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 2 2 764705882000000 2833
4 5 5 5 4 4 4 5 2 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4.362041176000000 4.500
5 5 5 4 4 5 5 5 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4.529411765000000 4.666)
6 5 5 5 3 5 4 3 4 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 3 4.294117647000000 4500
7 3 3 4 4 3 3 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3.000000000000000 3333
8 3 4 4 4 4 2 3 4 5 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 3 647058824000000 3.500
9 3 4 3 4 3 3 4 3 4 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3.235294118000000 3333
10 3 4 2 4 3 2 3 2 4 2 3 4 4 5 4 3 3 4 4 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3.235294118000000 3.000
1 4 4 3 4 5 5 3 3 2 3 4 3 2 2 2 2 2 2 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3.117647059000000 41664
12 4 4 2 4 4 4 4 2 2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3.764705882000000 3.666)
13 2 3 3 2 3 1 2 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 2 764705882000000 2333
14 4 4 2 3 3 1 2 2 5 5 5 3 3 4 3 3 2 3 4 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3.176470588000000 2833
15 4 3 3 3 4 4 2 2 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 3.705862353000000 3.500
16 4 4 5 3 5 4 2 4 2 2 2 4 3 4 4 4 3 4 5 5 3 3 4 4 3 4 2 2 3 3.470588235000000 41664
17 4 4 4 3 3 5 2 2 3 3 2 3 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3.294117647000000 3.833
18 4 4 3 3 4 4 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3.688235294000000 3.666)
19 4 4 1 4 4 3 2 3 2 2 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3.117647059000000 3.333
20 5 5 4 4 4 4 2 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3.764705882000000 4.333
21 3 4 3 1 4 3 2 2 2 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3.000000000000000 3.000
22 4 4 3 4 3 3 3 2 2 3 2 2 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3.117647059000000 3.500
23 2 3 1 2 3 4 3 2 2 2 2 2 2 3 4 4 1 1 4 3 2 2 4 4 3 3 3 2 3 2 470588235000000 2500
24 5 5 4 4 5 5 2 2 2 2 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4.058823529000000 4 6664
25 4 5 4 4 5 5 2 2 2 4 2 3 4 5 4 4 5 3 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 3.764705882000000 4500
26 4 4 1 1 4 5 2 5 5 5 2 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 5 5 4 3.705882353000000 3.166|
27 4 4 4 4 5 4 2 5 4 4 2 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4.000000000000000 41664
28 3 3 2 4 4 3 2 2 2 2 2 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 2 882352941000000 3.166)
29 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 3 4 5 5 4 4 4 5 4.705882353000000 4833
30 5 5 3 5 4 3 5 4 5 5 5 4 4 4 3 4 3 4 5 5 5 4 5 4 4 3 5 4 4 4.176470588000000 4166/
3 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4.235294118000000 4.333
32 3 3 4 3 3 2 3 3 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 4 4 3.470588235000000 3.000
13 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 5 5 4 5 3 3 2 3 3.647058824000000 3.666)
34 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3.705882353000000 3.500
35 4 4 2 2 5 2 1 4 5 5 4 3 4 5 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3.629411765000000 31661

4 3

Crer-——assSTT

|Ira|avarlable |IBM SPSS Statistics Processor estd listo \ \ \umcnde ON \ | \
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Apéndice 6: Panel fotografico
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