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PRESENTACION

SENORES MIEMBROS DEL JURADO

En conformidad a lo sefalado por el Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, en la que da a conocer
los procedimientos y condiciones para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion y Negocios Internacionales, presentamos a
ustedes la reciente investigacion plasmada en este informe final de tesis
Titulada: Habilidades Directivas y el Desempefio Laboral de la Gerencia de
Rentas — Municipalidad Provincial de Tambopata 2022; la cual tiene como
propoésito abordar las variables sefialadas, de tal forma que ello ayude a los
ejecutivos, asi como al total de los empleados a lograr sus fines
institucionales.

Mediante este informe final de tesis, se pretende definir la vinculacién entre
las variables de la investigacion de la Gerencia de Rentas — Municipalidad
Provincial de Tambopata 2022.La investigacion consta de:

El Capitulo I: Desarrolla el Planteamiento del Problema

El Capitulo Il: Aborda el Marco tedrico que es sustento de la investigacion,
ademas de los antecedentes de estudios.

El Capitulo Ill: Desarrolla la Metodologia empleada, y el respectivo analisis
siguiendo las pautas estadisticas.

El Capitulo IV: Desarrolla los Resultados del trabajo de Investigacion,

apartados como las conclusiones y sugerencias.



INTRODUCCION

Este estudio se centra en mejorar las competencias gerenciales y el
cumplimiento laboral de los empleados de la Comuna de Tambopata a través
de un analisis diagnostico basado en los principios de la administracion. Se
considera que estas variables son fundamentales para todas las
organizaciones. La investigacion se enfoca en examinar las habilidades
personales, interpersonales, grupales y técnicas, y su conexién con la
productividad de trabajo, con el objetivo de comprender mejor la conexién
entre estas variables y dimensiones. Esta investigacion es una de las primeras
en abordar este problema en una entidad regional, y los resultados obtenidos
contribuiran a la mejora continua de la Gerencia de Rentas v,
consiguientemente, del Municipio.

El primer capitulo introduce el problema de investigacion y ofrece una vision
general del estudio, incluyendo la definicién y planteamiento del problema, los
objetivos, entre otros aspectos. El segundo capitulo se enfoca en el respaldo
tedrico, presentando los antecedentes de la investigacion, los principios
tedricos y el marco conceptual en el que estriba el estudio. El tercer capitulo
detalla la metodologia de investigacion, describiendo las hipétesis, la clase y
disefio de investigacion, los métodos y estrategias de recojo de informacion,
la operacionalizacién de las variables y la poblacion. De esta manera, se
proporciona una vision clara de como se llevar4d a cabo el trabajo para

alcanzar los resultados finales.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema
Segun el Corporate Finance Institute (2022), las habilidades directivas se
describen como atributos o competencias esenciales que los ejecutivos deben
tener para cumplir funciones especificas dentro de la organizacion. Estas
habilidades abarcan la capacidad de desempefiar funciones ejecutivas,
manejar crisis y resolver problemas de manera rapida cuando surgen. Se
enfatiza que estas habilidades pueden ser adquiridas y mejoradas a traveés del

aprendizaje y la experiencia practica como gerente.

En el mundo globalizado actual, las instituciones, organizaciones y empresas
requieren trabajadores con habilidades directivas que contribuyan
positivamente a la gestion, aportando sus conocimientos, tiempo y, sobre
todo, dando vida, impulso, creatividad y racionalidad a las instituciones. En la
actualidad, muchos especialistas en el planeta subrayan el valor del progresoo
de conocimientos gerenciales, social y colectivo como condicion para
conseguir respuestas exitosas en las corporaciones, lo cual influye en la

retributivo y continuidad de las firmas (Ramirez, 2018).

En el afan de maximos grados de capacidad, los conocimientos demandados
por las corporaciones en los gerentes han variado debido a las ultimas
demandas y perspectivas del mercado mundial, cada vez mas cambiante y
rivalizante. Las entidades presisan ser mas expeditas, maleables y creativas.
En este panorama, es crucial para las firmas incorporar y concervar directivos
con conocimientos gerenciales adecuadas para producir valor y capacidad,

especialmente en un ambiente donde estos concimientos son cada vez mas



exiguos. En nuestro pais, estudios llevados por entidades especializadas
muestran una algida carestia de habilidad gerencial, primordialmente en los
cargos de gran jerarquia en el tramado corporativos. Esta insuficiencia no
obedece al numero de expertos disponibles, sino a la calidad de sus

habilidades gerenciales.

La trascendencia de las competencias gerenciales oscila en que deciden la
produccion laboral de los ejecutivos. Debido a las variaciones en los cimientos
de las corporaciones mundiales y al rapido progreso tecnoldgico en las
comunicaciones y el transporte, se necesitan nuevos conceptos de firmas y

ejecutivos con talentos singulares imposibles de replicar (Ramirez, 2018).

En la MPT, la Gerencia de Rentas es un érgano de linea donde se ha
observado que los trabajadores no estan desarrollando adecuadamente las
habilidades directivas necesarias para ejercer cargos administrativos. Se
percibe una falta de empatia, dialogo asertivo y otras competencias como
manejo de conflictos, liderazgo, conocimiento y experiencia, lo cual influye en

su desempefio laboral y en el logro de objetivos.

Por lo tanto, el fin de este estudio es analizar la conexion entre las habilidades
directivas y el desempefio laboral de la Gerencia de Rentas y Administracion
Tributaria de la MPT en el afio 2022.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema General

¢, Qué relacion existe entre las habilidades directivas y el desempefio laboral
de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad
Provincial de Tambopata 20227?

1.2.2. Problemas Especificos
¢, Qué relacion existe entre las habilidades personales y el desempefio laboral
de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad

Provincial de Tambopata?



¢, Qué relacion existe entre las habilidades interpersonales y el desempefio
laboral de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad

Provincial de Tambopata?

¢, Qué relacion existe entre las habilidades grupales y el desempefio laboral de
la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad Provincial

de Tambopata?

¢, Qué relacion existe entre las habilidades técnicas y el desempefio laboral de
la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad Provincial

de Tambopata?

1.3. Objetivos de lainvestigacion

1.3.1. Objetivo general

Analizar la relacion entre las habilidades directivas y el desempenio laboral de
la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad Provincial
de Tambopata 2022.

1.3.2. Objetivos Especificos

O.E.1

Determinar la relacion entre las habilidades personales y el desempefio
laboral de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad

Provincial de Tambopata 2022.

O.E.2

Describir la relacion entre las habilidades interpersonales y el desempefio
laboral de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad
Provincial de Tambopata 2022.

O.E.3
Establecer la relacion entre las habilidades grupales y el desempefio laboral
de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad

Provincial de Tambopata 2022.



O.EA4

Determinar la relacion entre las habilidades técnicas y el desemperio laboral
de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad
Provincial de Tambopata 2022.

1.4. Variables
En el planteamiento del problema se identificé las dos variables del estudio a

investigar.

1.4.1. Identificacion de Variables e Indicadores

V-1 Habilidades directivas

La variable independiente, segun lo sefialado por Quilca (2020), se refiere a
las habilidades directivas, las cuales se definen como el grupo de aptitudes y
saberes con que un individuo cuenta para ejercer funciones gerenciales y
coordinacion en el papel de ejecutivo o director de un equipo de labores o
entidad.

Dimensiones

v’ Habilidades personales

v Habilidades interpersonales

v’ Habilidades grupales

v' Habilidades técnicas

V-2 desempeiio laboral

Por otro lado, la variable dependiente, en el articulo de Bautista et al. (2020),
se refiere al desempefio laboral, el cual se refiere a las tareas y conductas
ejecutadas por los empleados que contribuyen al alcance de los objetivos

establecidos y al logro de las organizaciones.

Dimensiones

v" Productividad

v Capacidad laboral
v' Eficiencia

v' Eficacia



1.5. Operacionalizacion de variables

CI(D)IIE\IFCIZEE'IESEL OEEEX\ICIZCI:(IJ?\I,XL DIMENSIONES INDICADORES |ITEMS
Autoconocimiento
Asertividad
N Inteligencia
Habilidades personales emocional 1,2,3
. ) Motivacion
Vangple. : : Comunicacion
Habilidad Directiva . . . Di e
Es la aptitud del sujeto La vgrlable sera ana}llzada Habilidades interpersonales ireccion 456
loarado mediante Ia; mediante la aplicacién de "~
109 . . |un cuestionario a los
instrucciéon, que permite )
elaborar resultados traba]aQOres de la
. Gerencia de Rentas vy Confianza
pronosticados con suma dmini > butari L
certeza, en la minima A mlnlgtramon Tributaria, Autodeterminacion,
duracién y con eficiencia | 2 traves de la cual se ili | Delegacion
econsmica.  ademas  do podra realizar un| Habilidades grupales Liderazgo 7,8,9
arantizar ' la  maxima diagnostico de la variable
geguridad(Fernandez Habilidades Directivas.
2020) ’ Conocimiento
Destrezas
Experiencia
Habilidades técnicas 10,11,12




DEFINICION DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES |ITEMS
Eficiencia del
trabajador
Productividad Eficacia dell 123
trabajador
Cumplimiento  de
las metas
Puesto de trabajo
Variable L bl ’ Formacion y
Desemperio laboral aﬁaliza(\j/:”&;n;dianteserlg actual!zqci()n de
Se refiere a las actos o aolicacion de un Capacidad laboral conocimientos 45,6
conductas percibidos en plica . Conocimiento
cuestionario a los
los colaboradores que .
. trabajadores de la
son importantes para la .
., . Gerencia de Rentas y —
consecucién de los fines L 2 Responsabilidad
de la firma. Un 6ptimo Ad.m|n|s.tra0|on del personal
s Tributaria, a través de la :
desempefio laboral es la | dré i Nivel de
robustez mas | SU&! S€ podra realizarn Eficiencia conocimientos
A diagnéstico de la P 7,8,9
significativa de  una ; ~ técnicos T
A variable Desempefio .
organizacién (Calachua, Liderazgo y
Laboral. !,
2018). cooperaciéon en el
centro de trabajo
Precision
Atencion a plazos
Eficacia Capacidad 10,11,12




1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

Existe un nivel de relacion significativo, alto y directo entre las habilidades
directivas y el desemperfio laboral de la Gerencia de Rentas y Administracion

Tributaria — Municipalidad Provincial de Tambopata, 2022.

1.6.2. Hipotesis especificas
Existe relacion entre las habilidades personales y el desempefio laboral de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad Provincial de

Tambopata.

Existe relacion entre las habilidades interpersonales y el desempefio laboral
de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad

Provincial de Tambopata.

Existe relacién entre las habilidades grupales y el desempefio laboral de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad Provincial de

Tambopata.

Existe relacion entre las habilidades técnicas y el desempefio laboral de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad Provincial de

Tambopata.

1.7. Justificacion
De acuerdo a Hernandez et al (2010) sefiala es preciso justificar la pericia a
través de la demostracion de su racionalidad de el para que y/o porque del

estudio.

Préactica

Esta investigacion se lleva a cabo debido a la exigencia de aumentar el grado
de desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la MPT. Se justifica porque abordar las

habilidades directivas en la Municipalidad de Tambopata propone soluciones



a problemas existentes que afectan el desempefio laboral institucional (Andia,
2017).

Tedrica

La finalidad de este estudio es fortalecer al saber existente sobre las
habilidades directivas, como capacidades que ayudan a enriquecer el
desempefio en el trabajo. Los resultados podran sistematizarse en una
propuesta aplicable en la Gerencia de Rentas, demostrando que las
habilidades directivas mejoran el desempefio de los trabajadores. Se pretende
profundizar en los aspectos teoricos de las habilidades directivas, lo cual
permitird avanzar en el conocimiento y ofrecer nuevas explicaciones que

complementen el conocimiento inicial (Andia, 2017).

Metodoldgico

Mediante la utilizacion de la estadistica aplicada a la investigacion y el
suministro de un cuestionario, se propone un aporte metodoldgico al tema.
Una vez demostrados su validez y confiabilidad, estos podran ser aplicados

en la Gerencia de Rentas.

1.8. Consideraciones éticas

En este estudio cientifico, se tomardn medidas para garantizar la
confidencialidad de los participantes que respondan el cuestionario. Ademas,
se seguiran estrictos principios éticos durante todo el proceso de

investigacion, incluyendo:

Consentimiento informado:

Se solicitara la autorizacion formal a la Municipalidad para realizar la pesquisa
en la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria.

Los participantes seran informados claramente sobre los objetivos de la
investigacion, los procedimientos a seguir y su derecho a negarse a participar
o retirarse en cualquier momento.

Solo aquellos que brinden su consentimiento libre y explicito podran participar

en el estudio.



Libre participacion:

La actuacion de los empleados en la investigacion sera completamente
voluntaria.

Se les motivara a participar explicando la importancia del estudio para la
adopcion de determinaciones futuras en la organizacion.

No se ejercera ninguna presion ni coercion sobre los trabajadores para que
participen.

Anonimato:

El cuestionario sera anénimo, lo que significa que no se recopilard ninguna
informacion que pueda identificar a los participantes.

Esto permitird a los participantes responder las preguntas con honestidad y
sin temor a represalias.

Los datos recopilados se codificaran y almacenaran de forma segura para

proteger la privacidad de los participantes.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de estudio

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Segun Bermudez y Bravo (2016) en su articulo titulado “Habilidades
Directivas (HD) y Desempefio (DL) Laboral del personal docente en
escuelas basicas primarias” por la Universidad Rafael Urdaneta y la
Universidad Rafael Maria Baralt, Venezuela, esta investigacién incluyé a todo
el personal docente de las escuelas que se hallan en la Comuna Mara del
estado Zulia. Su objetivo fue describir el vinculo entre HD y DL de los
profesores. Se plante6 una investigacién de tipo descriptiva relacional de
campo con un disefio no experimental transeccional. Se infiri6 que los
directivos en ocasiones reconocen y comprenden las competencias y los
procesos gerenciales. Asimismo, se especificd que el desempefio laboral del
maestro y el agente de instruccién profesional se identifican ocasionalmente,

presentando una falencia en las escuelas.

Segun Garcia et al (2016) en su articulo titulado “Estudio de Habilidades
Directivas (HD) en el desempeino de un corporativo aduanal”

Universidad de Veracruzana, México. En cuanto a la poblaciéon, se encontré
integrada por nueve ejecutivos de operaciones de varias filiales
correspondientes a una empresa aduanal en México. Este estudio tuvo como
fin localizar las HD relevantes y el desempefio de los administradores de
operacion en una firma de aduanas. Se utilizo la prueba de Moss, que se
componen de 30 reactivos, y el Interrogatorio de Personalidad Situacional
(CPS). El estudio de los contenidos se realizd con ayuda de la estadistica. Los
resultados exhibieron habilidades representativas con categorias bajas:
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autoconcepto, habilidad de supervision y capacidad de decision en las
relaciones humanas. En cuanto a la evaluacion de desempefio, el 67% de los
ejecutivos arrojo un desemperio regular y el 33% uno bueno. En definitiva, se
evidencié que la cognicion y desarrollo de las habilidades humanas son
cruciales para los administradores, aunque el puesto no garantiza el
inmejorable progreso de dichas competencias. EI mayor nimero de los
gerentes de esta entidad presentaron una mayor orientacion hacia el empleo
de caracteristicas intrinsecas, como el autocontrol y la capacidad de
adaptacion, lo que incrementdé sus competencias en la direccion vy

administracion del equipo liderado.

Segun Pereda (2016) en la tesis titulada “Analisis de las Habilidades
Directivas (HD). Estudio aplicado al sector publico de la provincia de
Cérdoba” — universidad de Coérdova, Espafia. Este estudio tiene como fin
principal reconocer las HD mas cotizadas por los colaboradores estatales de
la provincia, contempladas como personales, interpersonales o de liderazgo
de individuos, igualmente conocidas genuinamente como ejecutivas. Los fines
tipicos se focalizan en revelar las relaciones de las competencias con
variables consustancial al sujeto, al cargo y a la firma. Como resultado, se
decretd que las habilidades personales y gerenciales representan un atributo
competitivo tanto en el presente como en el futuro cambiante y en permanente
transmutacion. Ademas, se concluyd que una entidad estatal no puede
anhelar a posiciones eficientes y de calidad en la prestacién publica si su
capital humano no estd involucrado e inmiscuido, con la capacidad

conveniente y un grupo de habilidades individuales y gerenciales avanzadas.

En Colombia, Carbon6 (2021) en su investigacion titulado “Habilidades
Directivas en estudiantes de Postgrado” en su estudio de grado para optar
por el titulo de Psicélogo, desarrollado en la Universidad de la Costa, El
estudio tuvo como objetivo determinar si subsisten divergencias
representativas en las dimensiones de habilidades directivas entre alumnos
con o sin destreza laboral. El instrumento utilizado fue la Evaluacion Personal

de Habilidades Directivas (PAMS), que comprende un cuestionario tipo Likert.
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La muestra estuvo compuesta por 71 estudiantes del programa de
especializacion en Psicologia Organizacional de la Universidad de la Costa.
Finalmente, se concluy6 que la destreza laboral origina desigualdades en el
crecimiento de competencias gerenciales, incluso durante un proyecto de
instruccion dirigido a ello. Por lo tanto, se recomienda la relevancia de

modificar las mallas curriculares para fortalecer la pericia y la destreza.

Segun Faginson (2021) en su investigacion titulado “Habilidades Directivas
(HD) y su incidencia en la Gestion Administrativa (GA) del director
Distrital 09D03 de educacion en la zona 8 - ECUADOR 2020, Universidad
Estatal de Milagro- Ecuador. Este estudio se centr6 en la influencia de las HD
en la GA de la direccion distrital de educacion. A traves de una muestra
probabilistica, se suministro el instrumento de la pesquisa a 100 directores de
las escuelas del ayuntamiento. Se determind que persiste una conexion
directa entre la HD y GA; las dimensiones de habilidades individuales,
intersocial y de gerencia deben ser acrecentadas al limite para conseguir una
GA eficaz. Como resultado, se presentd un proyecto de Plan Estratégico
basado en el liderazgo transformacional para coadyuvar a la instruccion

superior de los empleados de la direccidén del ayuntamiento.

Segun Alcon (2014) en su investigacion titulada “Habilidades gerenciales y
la satisfaccion laboral de los docentes de las Escuelas Basicas del
sector Caino Nuevo del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes”,
Universidad de Carabobo en Venezuela. Esta investigacion tuvo como
poblacion a 19 docentes de las instituciones seleccionadas. El propdsito
genérico fue detallar las competencias directivas y su relevancia en la
complacencia en el trabajo de los profesores de las Escuelas. El estudio fue
de tipo descriptivo, de campo, siguiendo un disefio no experimental. La
informacion se recolectdo mediante un cuestionario de 26 reactivos. Se
concluyé que: a) Un ambiente laboral éptimo permite un mejor trabajo
educativo. Un gerente que aplica estrategias para la solucién de problemas,
considera el trabajo de los profesores y se identifica con su personal, influye

en el rendimiento laboral del trabajador; y b) Las competencias gerenciales
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son cruciales para el desenvolvimiento laboral de los profesores, ya que la
administracion del ejecutivo y el uso adecuado de sus conocimientos
garantizan la inspiracion, el empefio y la responsabilidad del colaborador en
el ejercicio de sus labores.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Segun Linares (2017) en su tesis titulada “Habilidades Directivas (HD) y
Desempefio Laboral (DL) de los trabajadores administrativos de Y & R
Peru - 2017”, Universidad Autbnoma del Perd - Lima. En esta pesquisa, la
poblacion estuvo compuesta por 25 funcionarios de la empresa Y & R Peru en
el afio 2017. El proposito fue dictaminar la conexion entre (HD) y (DL), para
identificar las habilidades que los ejecutivos deben desarrollar a fin de
conducir al éxito a la corporacion, mejorar el bienestar general laboral y
consumar las metas propuestas. El estudio se realizé como un ensayo de
campo en la firma de publicidad Y&R Perq, utilizando un disefio descriptivo
correlacional. Se formularon y suministraron dos encuestas a las unidades de
la muestra, las cuales fueron validadas en términos de validez y confiabilidad.
Se concluyd que subsiste una asociacion positiva alta, con un coeficiente de
Pearson de 0,826 y un grado de significancia de 0,000, menor a 0,05, entre
HD y DL en los empleados funcionarios de Y&R. En resumen, la utilizacién de
habilidades directivas en la administracion repercute 6ptimamente en el DL de

los operarios.

Segun el Mg. Quilca (2020) en su tesis titulada “Habilidades Directivas (HD)
y Desempefio Laboral (DL) de los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de El Tambo-2020”, Universidad Peruana de Ciencias e Informatica.
LIMA — Peru. Esta pesquisa tuvo como premisa establecer si existe asociacion
a través de las HD y el desempefio laboral DL de los trabajadores de la
Comuna. Partiendo de la probabilidad de que persiste un vinculo entre estas
variables, se emple6 una metodologia elemental con un grado y disefio
relacional. La poblacibn estuvo compuesta por 103 trabajadores,
seleccionados mediante una muestra estratificada por conveniencia, siendo la

muestra la misma que la poblacién. EI método empleado fueron interrogantes
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y el instrumento, el cuestionario. Una vez aplicado el cuestionario, la
informacion se proceso con un software de analisis. Se determiné que hay
una relacion representativa entre sus variables, ya que, segun el indice
estadistico de asociacion, se reconocié un vinculo positivo fuerte (rs=0.761,

p<0.05), confirmando la hipotesis alternativa establecida.

Segun Cadillo (2020) en su tesis titulada “Habilidades directivas (HD) en el
Desempefio Laboral (DL) de trabajadores del Fondo Nacional De
Desarrollo Pesquero (Fondepes), Lima —2019”, Universidad Cesar Vallejo.
LIMA — PERU. La meta de este estudio fue determinar la incidencia de las HD
directivas sobre el DL en los empleados del Fondepes, La poblacion estuvo
compuesta por los 83 trabajadores de dicha institucion. A través de
interrogantes, se encontré que los usuarios califican de mayor calidad las
mercancias organicas y artesanales. Por ello, se sugiere que la entidad
desarrolle estrategias de diferenciacion, enfocandose en la fabricacion de
mercancias naturales y artesanales para satisfacer las demandas del
mercado. Los hallazgos mostraron que los ratios pseudo R cuadrado indican
la asociacion porcentual del DL en referencia a las HD. Segun el coeficiente
de Nagelkerke, la variabilidad del DL se supedita en un 29.7% de las HD, el
comportamiento del desempefio laboral en un 23.9%, la capacidad laboral en
un 23.3%, la eficiencia de los empleados en un 18.4%, y el perfil de los

empleados en un 16.2%, todo ello en los colaboradores.

Segun Miche (2021) en su tesis titulada “Habilidades Directivas (HD) de los
funcionarios de la Municipalidad distrital de San Jeronimo, 2021”,
Universidad Andina del Cusco. Peru. Este estudio tuvo como premisa relatar
las HD de los servidores de la organizacién, con una poblacién de 350
trabajadores estatales y una muestra de 184 individuos interrogados, que
incluyé Unicamente a profesionales, técnicos y auxiliares. Se utilizd un
enfoque cuantitativo, recopilando informacion por medio del método de
encuesta, cuyo instrumento fueron preguntas suministradas al personal
municipal. Los hallazgos fueron tratados con el software estadistico SPSS. Se

concluyo que las HD de los servidores se desarrollan de forma intermedia,
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esencialmente debido a la carencia de pericia preexistente en el campo, temor
al cambio y carestia de habilidades de dialogo, lo cual representa una flaqueza

relevante y representativa en la gestion de la comuna.

Segun (Gonzalez, 2021) en su tesis titulada “Habilidades directivas (HD) y
Desempefio Laboral (DL) de trabajadores de la Municipalidad de
Lambayeque”, Universidad Cesar Vallejo - Chiclayo. En esta pesquisa, la
muestra se constituyd por 72 trabajadores de la entidad. El propdsito fue fijar
la asociacion entre las HD y el DL en la comuna de Lambayeque, y asi
identificar las competencias que los administradores deben desarrollar para
ajustarse con los objetivos. La ponderacion de la informaciéon se desarrollo
haciendo uso de la estadistica descriptiva con el software SPSSv24. Se
concluyo que existe una influencia entre las HD y el DL en la entidad, con una
categoria de relacion de Pearson moderado y positivo de 0.550, y una escala

de significancia de 0.01.

2.1.3. Antecedentes Locales

Segun Quispe (2017) en su tesis titulada “Habilidades Directivas (HD) y
satisfaccion del usuario (SU) en la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2017”, Universidad Andina del Cusco. Puerto Maldonado-Peru.
Respecto a su poblacién se hall6 compuesta por 33 empleados y 33
compradores. La pesquisa fue realizada con el propésito de definir la
asociacion existente entre las HD y SU de la Comuna. La clase de la pesquisa
es relacional, el disefio es descriptivo relacional de corte transeccional y para
llevar a cabo esta pesquisa se aprovecharon varios métodos: fichaje,
observacion y encuesta, posteriormente se aplicaron las subsecuentes
herramientas como: fichas bibliograficas y cuestionario. Resultando el alfa de
Cronbach para HD del 0.693, y SU 0.621, determinando, que las HD se

asocian con la SU con una cifra de a 0,000, siendo menor que 0,05. El

57,58%, de los participantes demuestran HD de grado bajo, en tanto que el
42,42%, afirman ubicarse en un grado de medio. Seguidamente, el 72,73%,
de los interrogados manifiestan que SU se halla en una categoria de bajo, en
tanto que el 27,27%, advierte que se posicionan en una categoria de medio.
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Consecuentemente, subsiste asociacion representativa entre las dimensiones
de variables HD y la SU en la Comuna, (alfa = 0,727; 0,550 y 0,546).

Segun Merma (2018) en su tesis titulada “Habilidades Directivas (HD) y
Satisfaccion Laboral (SL) del personal de la Gerencia de Administracion
y Finanzas GAF) de la Municipalidad Provincial de Tambopata (MPT),
20187, Universidad Andina del Cusco. Puerto Maldonado-Peru. Referente a
la poblacién se hallé estructurada por el total de servidores que son 41
personas, el estudio fue realizado con el propoésito de delimitar el nivel de
conexion de las HD y la SL de los trabajadores de la GAF de la MPT ,
empleandose un listado de preguntas por cada variable, los hallazgos se
consiguieron con ayuda del software estadistico SPSS version 23 y se
determind que si subsiste vinculacion positiva en las HD y SL consiguiéndose
un ratio de rho spearman de 0.325, se exhibe un 32.5% de asociacion de las
HD como productos de la SL lo que sefiala una asociacion baja; los Gerentes
y subgerentes de la GAF de la MPT, presentan carestias de suficiencia y
competencias para realizar una labor racional que posibilite elevar al 100% la

SL de los empleados.

2.2. Marco Teodrico

2.2.1. Habilidades directivas

Segun Vivar Duran (2022), las habilidades directivas son capacidades para
incidir y adecuar a los individuos personas de la entidad hacia un objetivo
comun, motivandolas, comprometiéndolas a la accion y responsabilizandolas

por su desempefio.

Vasquez (2018) describe estas habilidades como un conjunto de
competencias que un directivo demuestra para dirigir y gestionar el trabajo
con el objetivo de alcanzar las metas organizacionales. Esto se manifiesta en
la manera en que desempenia su rol, administra los recursos institucionales y

gestiona el cambio de manera continua.
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Paz (2018) describe las habilidades directivas como las capacidades y
conocimientos necesarios para liderar y coordinar eficazmente las tareas de
un grupo de trabajo u organizacion.

Segun Chiavenato (2016), en su libro Comportamiento Organizacional, las
habilidades directivas comprenden una variedad de competencias y pericias

trascendentes para el rendimiento actual o futuro.

En resumen, las habilidades directivas son cruciales y deben ser conocidas,
especialmente por aquellos que lideran a otros. Como representantes del
grupo, su gestion del personal y los logros conseguidos se supeditan en gran

parte de su fortaleza en estas habilidades.

2.2.2. Dimensiones de la variable habilidades directivas.

v' Habilidades Personales

Sanchez (2014) sefala que esta competencia engloba las peculiaridades de
la idiosincrasia y se emplea tanto en la ejecucion de las tareas como en la vida
personal cotidiana. Esta habilidad facilita el acceso al mercado laboral,
reflejando el comportamiento del empleado y asegurando la atencion del
gerente en el entorno ocupacional, al evaluar su adecuacion, interaccion e
iniciativa personal.

En resumen, la habilidad personal permite que directivos y empleados
desplieguen su personalidad en un entorno laboral significativo, ayudando al
trabajador a cumplir sus objetivos y facilitando su labor. Ademas, no se debe
olvidar la relevancia de intelecto efusivo, ya que permite al empleado tomar
decisiones y manejar circunstancias que afectan los resultados de la
organizacion.

De manera similar, Whetten y Cameron (2011) sostienen que esta habilidad
facilita el uso adecuado del entorno ocupacional en las corporaciones,
promoviendo el progreso individual para relacionarse efectivamente con el
equipo de trabajo, enfrentar desafios en conjunto y, principalmente, perseguir
un objetivo general como organismo. Por lo tanto, estos conocimientos

identifican areas que capacitan a ejecutivos y funcionarios para desarrollar
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una competencia individual que permita generar soluciones creativas ante las

dificultades de la firma y manejar el cansancio ocupacional.

v' Habilidades Interpersonales

Quilca (2020) define esta habilidad como la aptitud de entendimiento y
empatia hacia las personas, facilitando mejores relaciones con el entorno y
orientdndose hacia el logro comun. Whetten y Cameron (2011) destacan que
los gerentes tienen ciertas responsabilidades con respecto al personal, con el
fin de fomentar y promover actitudes como la motivacién hacia las metas y la
obtencion de rentabilidad en las organizaciones.

Griffin y David (2016) sostienen que esta habilidad implica la capacidad de
interrelacionarse con el grupo laboral, incentivando tanto a directivos como a
empleados para alcanzar un desempefio 6ptimo.

Asimismo, mantener esta habilidad incrementa la interaccién con el grupo
jerarquico de la organizacion, creando un contexto armonioso que favorece
un mejor trabajo sin impedimentos

v' Habilidades Grupales

Las habilidades grupales son esenciales y surgen al participar en equipos de
trabajo, ya sea como lider o miembro. Para desarrollar esta habilidad, debe
haber una sensacion de satisfaccion reflejada en el funcionamiento de esto
conocimientos tanto en gerentes como en funcionarios, lo cual puede resultar
positivo 0 negativo. Esto depende de cumplir algunas circunstancias como:

- Disfrutar de la libertad para decidir y organizar

- Liderazgo exitoso

Segun Whetten y Cameron (2011), estas habilidades se centran en la
participacion dentro de grupos, ya sea como lider o miembro. Ademas, estas
habilidades son una extension de la elaboracion de agrupaciones eficaces, a
través del empoderamiento y la delegacion, la formacion de equipos efectivos
y la ocupacion en grupo. Las habilidades grupales se enfocan en aspectos
fundamentales que emergen cuando los colaboradores trabajan en grupos, ya
sea liderando o como integrantes.

La relacion de un administrador con sus empleados es significativa e implica

comunicarse con obediencia y moderacion, lo cual se logra mediante una
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gestion gerencial positiva y esencial agrupada en tres categorias. Los
directivos deben prestar atencion a si en de estas agrupaciones se toman
determinaciones favorables que cooperen a solucionar dificultades
organizacionales. Para esta pesquisa, se tomaron los siguientes indicadores:

facilitacion y delegacion, trabajo en equipo y liderazgo del cambio.

v Habilidades Técnicas

Robbins y Coulter (2014) las describen como la competencia particular de la
tarea y las técnicas precisas para llevar a cabo adecuadamente las funciones
laborales. Estas competencias son especialmente esenciales para los
gerentes de primera linea, ya que ellos supervisan a los trabajadores que
emplean instrumentos y técnicas para producir los bienes o prestaciones que
la firma ofrece a sus clientes. Es comun que los colaboradores con destrezas

técnicas destacadas sean ascendidos a niveles de gerencia de primera linea.

Segun Chiavenato (2016) en su libro Comportamiento Organizacional
(México), las habilidades técnicas implican saber usar los métodos, técnicas

e instrumentos necesarios para llevar a cabo tareas especificas del trabajo.

2.2.2.1. Importancia de las habilidades Directivas

Sobre la relevancia de las competencias directivas, Wethen (2016) afirma que

las organizaciones exitosas cuentan con directivos que poseen habilidades de

gestion de capital humano bien avanzadas. Estas pericias son mas cruciales

gue los elementos combinados de fabrica, entorno, competencia y economia.

Segun Gomez (2022), madurar tus particulares competencias gerenciales te

permitira volverte en un especialista apto de aportar coste tanto a la

organizaciéon como a sus integrantes. Estas habilidades admiten:

- Establecer conexiones con distintos lideres en el interior de la entidad y su
personal.

- Captar, conservar y madurar el talento del personal.

- Administrar racionalmente a los colaboradores, desarrollando sus

potencialidades.
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- Emplear métodos y estrategias para solucionar y paliar contingencias en la
organizacion.

- Inventar valia y fortalecer la competitividad de la corporacion mediante la
colaboracion.

- Contar con un equipo comprometido con los objetivos trazados.

- Potencializar la formacion organizacional y optimizar las habilidades
profesionales de los colaboradores.

- Mejorar la complacencia del usuario, resultando en una labor de maxima
calidad.

Ademas, las competencias directivas logran mayuscula relevancia en las

entidades frente a procesos de modificacién digital y cultural, representando

un desafio constante y convirtiéndose en un arma decisiva de administracién

en contextos de riesgo.

2.2.2.2. Caracteristicas que deben tener los directivos

Crispin (2018) sostiene que un directivo debe poseer ciertas caracteristicas

para asegurar el éxito de la organizacién, tales como:

- Tomar decisiones de manera racional.

- Tratar a su personal de forma justa y equitativa.

- Afianzar un 6ptimo grado de comunicacion tanto dentro como fuera de la
organizacion.

- Conseguir un reparto efectivo de los materiales.

- Explotar la circunstancia del mercado para averiguar posibilidades.

- Disponer con colaboradores apto.

- Darse a conocer como un lider para los equipos de labores.

- Utilizar efectivamente los conocimientos que posee.

2.2.2.3. Habilidades directivas en el siglo XXI

Segun Mejora Competitiva S.L (2014), las tres nuevas habilidades directivas
esenciales para las empresas del siglo XXI son el ingenio, la mentalidad global
y la inclusion digital.

Creatividad: Incluye imaginacion ingeniosa, innovacion libre, elaboracion y

coautoria para promover la economia inventiva. La aptitud de promover y
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provocar la imaginacion dentro de la compafia es crucial para hallar
novedosas medidas y posibilidades de manera sostenible en los ambitos
social, financiero y medioambiental. Esto implica animar a la organizacion a
utilizar nuevos mecanismos, variar practicas de tareas, fomentar el cambio, la
preparacion permanente, la interaccién libre de competencias, la solidaridad
y el intraemprendimiento, utilizando destrezas y medios novedosos.
Mentalidad global: Entender que las soluciones y oportunidades actuales son
globales y tener herramientas, actitudes y valores para aprovecharlas. No se
trata solo de la internacionalizacion o la multiculturalidad, sino de tener una
pensamiento y susceptibilidad mundial, sostener una perspectiva presente del
progreso humano y los anhelos en diversos lugares del planeta (inmersién
global), y sensibilizarse con el papel del experto por encima de la compafia,
incluyendo redes de cooperacion, indagacion e invenciones globales, ademas
de la formacién y progreso profesional general.

Inmersién digital: Desarrollar una marca individual en el universo digital y
novedosas maneras de comprender la productividad corporativa. La
disparidad digital frena la innovacion libre, el ingenio y la instruccién. A pesar
de que algunas empresas aun no permiten que los empleados dediquen
tiempo a consultar blogs tematicos especializados o multitarea durante
reuniones, estas nuevas formas de trabajo multiconectadas reflejan habitos
naturales de la vida personal y pueden abrir nuevas vias para aumentar la
productividad.

Segun Manfredi (2014), las competencias directivas son un conjunto de
conocimientos precisos para dirigir una organizacion, establecer una mision,
fijar fines y desarrollar una estrategia. Un examen de la curricula del MBA, el
programa de instruccion por excelencia ofrece una propuesta de la
caracteristica ideal de un ejecutivo exitoso en la economia de la industria. Sin
embargo, hoy conocemos que esos conocimientos son necesarias, pero no
suficientes. El rasgo gerencial debe replantearse y adaptarse al novedoso

contexto competitivo.
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¢,Cudles son, entonces, esas habilidades directivas?

La primera habilidad es el liderazgo, que implica comunicar al equipo donde
te encuentras y a dénde quieres llegar. Esta tarea no puede delegarse, ya que
es el deber del ejecutivo prepararse para ejercer el liderazgo acorde a las
circunstancias y el medio. Ser lider es una conducta en la existencia: estar
dispuesto al cambio, tomar retos, cercarse de variedad, administrar riesgos y
mantener una relacion sabia.

La alfabetizacién digital es la segunda, con aproximadamente el 45% de las
personas del mundo siendo menor de 24 afios, es crucial estar presente en
las redes sociales para influir y transmitir mensajes. Esto implica comprender
como operan las redes, como se transfieren las comunicaciones y los habitos
socioculturales comunes. El directivo debe aprender sobre estas cuestiones
en su fabrica, area o carrera.

La informaciéon es dominio y se concibe como el modo de influir en las
nociones, convicciones, posturas y conductas de los individuos a través de la
emision de informacién en una comunidad libre.

La inteligencia emocional, que combina empatia y capacidad para
relacionarse con otros, es esencial. En una aldea comun, el gerente tiene que
entender los anhelos e ilusiones de los demas. Ademas, esta sapiencia se
exhibe en la labor de grupo, otra pericia elemental.

El emprendedurismo es la ocasion de aprovechar nuevas coyunturas e
inventar trabajo. Nos dirigimos a una comunidad en la cual los profesionistas,
por medio de planes y propuestas particulares y en pequefos colectivos,
aumentaran su injerencia. El gerente debe ser vasto para emprender tanto
fuera como dentro de su habitat, fomentando el intraemprendimiento, que es
la habilidad de sembrar, nutrir y cosechar frutos dentro de la propia empresa.
Otra habilidad crucial es la capacidad de resolver problemas. La globalizaciéon
requiere grandes dosis de creatividad y originalidad. Hoy enfrentamos
numerosos desafios que exigen una reformulacion de las empresas, el
contexto econdmico y las formas de emprendimiento, lo que se traduce en
innovacion. Finalmente, la comprension de la poblacion mundial es un
reciente desafio para las empresas. Las modernas fases empresariales deben

guiar las determinaciones para que surjan convicciones coincidentes.
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2.2.3. Desempefio laboral.

El desempefio laboral definido desde la perspectiva de los distintos autores
importantes, son:

Robbins y Coulter (2013) establecen que es una secuencia para definir qué
tan fructifera fue una firma, un sujeto o un curso en lograr sus tareas y metas
de trabajo. En el contexto institucional, la cuantificacion del rendimiento laboral
proporciona una estimacion del cumplimiento de los fines estratégicos
particulares. Sin embargo, en afos pasados, muchas entidades se han
basado exclusivamente en los resultados, imponiendo metas a los
trabajadores que a menudo conducen a problemas de salud mental.
Koopmans et al. (2013) lo definen como el desarrollo que un trabajador
muestra al ejecutar las tareas asignadas, evaluando asi su aptitud para el
puesto.

Pedraza et al. (2011) sugieren que es el coste que se espera sumar a la firma
a través de distintas fases conductuales realizados por una persona durante
un tiempo. Estos comportamientos, ya sean de un solo individuo o de muchos
en distintos tiempos, contribuyen a la eficiencia organizacional.

Chiavenato (2011) lo describe como los hechos o conductas observables en
los colaboradores que son importantes para conseguir los fines
organizacionales. Ademas, refiere que un 6ptimo desempefio laboral es la
mayor potencialidad de una organizacion.

Chiavenato (2012) afiade que es la eficacia de los trabajadores en las
corporaciones, destacando que el desempefio mezcla comportamiento con
resultados y que la capacidad de realizar actividades eficazmente es crucial
para la evaluacion del rendimiento.

Isea (2013) indica que es el resultado que un trabajador muestra al utilizar
todas sus habilidades, aptitudes y actitudes para cumplir las metas
organizacionales.

Uzcategui (2011) define el desempefio laboral como el rendimiento mostrado
por los trabajadores al utilizar todas sus capacidades para sumar al logro de
las metas organizacionales.

Lias (2012) considera que es el comportamiento real del colaborador en el

desarrollo de sus deberes y obligaciones inherentes a su puesto, incluyendo
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competencia técnica, experiencia, efectividad en determinaciones y Optimas

conexiones interpersonales.

Davis et. al. (2014) mencionan que el desempefio es un proceso para medir
el rendimiento general del trabajador y su contribucién a la empresa, siendo
un elemento crucial que puede determinar la permanencia del personal en la
organizacion.

Newstrom (2011) afirma que una Optima funcion demanda vigor, tiempo,
asimilar destrezas, novedosa pericias y impetu intelectual dedicada a la
creatividad y superacién de dificultades.

Pedraza et al. (2011) subrayan que es crucial para la operatividad de cualquier
firma y debe ser un foco de atencion en la gestion del talento humano. La
examinacion del desempefio debe beneficiar tanto a la corporacion como a
los trabajadores, contribuyendo a la satisfaccion laboral y al logro de los
objetivos institucionales.

En conclusién, el desempefio laboral se refiere al esfuerzo, motivacion e
iniciativa que cada operario emplea en su ocupacion y los resultados que
obtiene. Evaluar nuestro propio desempefio puede ayudarnos a identificar
nuestra productividad y satisfaccion laboral. El rendimiento de un operario
puede cambiar segun las motivaciones recibidas, por lo que es importante
enfocarse en aspectos que fomenten el progreso individual y profesional de

los colaboradores.

A.lmportancia de la variable desempefio laboral.

Evaluar el desempefio de los colaboradores en las corporaciones es crucial
para alcanzar las metas de forma diligente y apropiado. Este examen es un
recurso clave para el progreso global de los operarios, facilitando la
implementacion de estrategias de mejora y optimizacion de la eficacia. En la
GRAT, esta tarea sigue siendo una asignatura por lograr para los directivos.
El ejercicio ocupacional refleja las conductas y comportamientos del empleado
durante el periodo evaluado, mientras que los resultados muestran el
cumplimiento de los objetivos propuestos. Una evaluacién confiable deja

examinar la funcién tanto individual como en conjunto, proporcionando
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estadisticas claras y evidencias solidas del acompafamiento ejecutado al
funcionario. A su vez, ayuda a los trabajadores a identificar y superar sus
carencias y puntos algidos sin complicaciones.

Newstrom (2011) destaca la importancia de divisar, comprender y gestionar
los comportamientos de los colaboradores, ya que estas se dan en respuesta
a percepciones de igualdad y desigualdad en las practicas de
reconocimientos. El desempefio laboral es crucial e interesante para las
organizaciones, especialmente en un mundo globalizado y competitivo donde
no existen mercados monopolizados que se puedan dominar. Sin embargo,
las organizaciones pueden fortalecerse a través de su talento humanao.
Newstrom (2011) también sefiala que los gestores del comportamiento
organizacional presentan una atencion esencial en la naturaleza de las
conductas de sus operarios hacia su labor, su progreso profesional y la
entidad en general. Identifica cuatro clases de actitudes que un trabajador
debe tener para desarrollarse racionalmente:

1. Satisfaccion laboral: una actitud afectiva que refleja el grado de
complacencias o no hacia el trabajo.

2. Involucramiento con el trabajo: el grado de compromiso con su funcion,
dedicandole espacio y vigor, considerandolo un elemento neuralgico de su
existir.

3. Responsabilidad con la firma: el grado en que el colaborador se reconoce
con la entidad y quiere seguir colaborando vivazmente dentro de ella.

4. Periodo de animo laboral: las emociones relacionadas con el trabajo que

manifiestan ideas generales y pueden virar de un tiempo a otro.

B. Factores que influyen en el desempefio laboral.

v’ Satisfaccion laboral

Segun Davis y Newstrom (1991), la satisfaccion laboral es el grupo de
emociones buenas o0 malas que un colaborador tiene hacia su labor, los cuales
se producen en ciertos comportamientos laborales. Esta satisfaccion esta
vinculada con la especificacion del trabajo, la vigilancia, el entramado

organizativo, entre otros factores.
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v Autoestima

Es otro componente crucial, ya que es una necesidad fundamental del
individuo. Se manifiesta a través del deseo de alcanzar nuevas metas en la
empresa y de ser premiado en el equipo de trabajo. La autoestima es
especialmente relevante en labores que ofrecen ocasiones para que los
individuos demuestren sus pericias.

v Trabajo en equipo

Es fundamental considerar que el trabajo de los colaboradores puede mejorar
si presentan relacion directa con los clientes o con aquellos a quienes dan la
prestacion, o si forman parte de un grupo de trabajo en el cual es posible
examinar su cualidad. Cada vez que los colaboradores se juntan y complacen
un grupo de carencias, se crea un entramado con un sistema permanente de
interrelaciones, originando equipos de labores.

v’ Capacitacion del trabajador

Segun Drovett (1992), la capacitacién es un mecanismo de formacién aplicado
por el departamento del talento humano para que los trabajadores desempefie
su rol de la manera mas racional. Segun Nash (1989), los planes de
adiestramiento desarrollan logros positivos en el 80% de las ocasiones. El fin
es facilitar informaciéon detallada dell puesto o impulsar la emulacién de

patrones.

C. Caracteristicas del Desempefio Laboral

Las particularidades del rendimiento estan relacionadas con los

competencias, destrezas y pericias que se prevé que un individuo desarrolle

y exhiba al hacer su labor:

e Adaptabilidad: Es la aptitud de comunicar nociones de forma eficaz, ya sea
colectiva o personalmente, y de ajustar el lenguaje o vocabulario segun las
urgencias del destinatario o destinatarios.

¢ Iniciativa: Es la intencion de incidir agilmente en los sucesos para lograr
fines, provocando circunstancias y no aceptarlas desinteresadamente.

e Conocimientos: Hace referencia al grado de competencias técnicas y/o

laborales alcanzados en unidades vinculadas con su ambito laboral.
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e Trabajo en Equipo: Es la aptitud de trabajar efectivamente en agrupaciones
0 conjuntos para conseguir los objetivos de la firma, colaborando a un
ambiente pacifico que fomente el acuerdo.

e Estandares de Trabajo: Implica la aptitud de ejecutar y superar los
propoésitos o patrones de la firma, ademas de recolectar datos para
retroalimentar y mejorar el sistema.

e Desarrollo de Talento: Se alude a la destreza de acrecentar los
conocimientos de los integrantes del grupo, programando tareas de
progreso eficaces, pertinentes tanto para los roles presentes como futuros.

e Potencia el Disefio de Trabajo: Es la aptitud de definir la firma y forma més
eficaces para conseguir un fin.

e Maximiza el Desempefio: Se menciona a la facultad de elaborar propdsitos
de produccion y crecimiento, proporcionando instruccién y examinando el

desemperio de forma imparcial.

D. Evaluacién del desempefio laboral

Segun Mendoza y Gutiérrez (2017), la evaluacién es un proceso esencial para
gue cada organizaciéon tenga un referente para la toma de determinaciones
respecto a procesos, personal, productos, resultados y cualquier aspecto
relacionado con la mejora de los resultados. La examinacion del rendimiento
ocupacional proporciona informacion sobre los resultados de cada individuo
dentro de la organizacion, lo cual es fundamental para decidir sobre ascensos,
transferencias y suspensiones. Ademas, esta evaluacién ayuda a identificar
las necesidades de capacitacion y desarrollo profesional, validando asi los

programas existentes de seleccion y formacion de personal en la empresa.

E. Causas que afectan el desempefio laboral
Al margen del patron de productividad que tengamos en cuenta, es evidente
que diversos aspectos influyen nuestro desempeio en el trabajo. Aqui nos
enfocaremos en aquellos vinculados con la firma, su formaciéon y sus
cualidades de recursos humanos (RR.HH. 2020).
- Motivacion: es un factor crucial en el rendimiento laboral. Aunque la

motivacion intrinseca depende de cada individuo, el valor y el propdsito que
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percibimos en nuestro trabajo influyen significativamente en nuestra
capacidad para ejecutarlo.

- Clima laboral (CL): El ambiente organizacional es crucial para nuestro
rendimiento. Un Optimo CL nos proporciona sosiego y nos permite
comunicarnos en libertad, lo cual mejora el desempefio. Por el contrario, un
mal ambiente laboral reduce considerablemente el rendimiento.

- Comunicacion: Una comunicacion efectiva dentro de la empresa es esencial
para un buen desempefio. La comunicacion bidireccional y abierta hace a los
empleados mas felices y productivos. En organizaciones donde la
comunicacién es deficiente o unilateral, la productividad de los colaboradores
tiende a disminuir.

- Horarios: Los horarios laborales son un aspecto importante. La creencia de
gue mas horas de trabajo equivalen a mayor rendimiento ha cambiado.
Muchas organizaciones han adoptado horarios mas flexibles, reducciéon de
jornada y trabajo remoto, reconociendo que trabajar en exceso puede ser
contraproducente.

- Factores ambientales: Los factores ambientales y de higiene laboral son
fundamentales para un buen rendimiento. Condiciones como temperatura,
ruido, iluminacion, calidad del aire y ergonomia afectan la salud fisica y mental
del trabajador, influyendo directamente en su desempeiio.

- Desarrollo profesional: La posibilidad de desarrollo profesional y promocion
es crucial para mantener la aspiracion y la productividad de los trabajadores.
Las organizaciones deben ofrecer planes de carrera que permitan a los
trabajadores desarrollarse profesionalmente.

Herramientas necesarias: La falta de herramientas adecuadas para realizar el
trabajo también afecta el rendimiento. Para cumplir con nuestras tareas
eficientemente, es esencial disponer de todos los recursos necesarios. La

carencia de medios adecuados lleva a una disminucién del rendimiento.

F. Ventajas de la evaluacion del desempefio laboral
La examinacion del rendimiento es un método que posibilita cuantificar como
una persona realiza su trabajo durante un periodo especifico. Los resultados

obtenidos facilitan la implementacion de acciones como retribuciones,
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aumentos salariales, cambios de lugar, modificaciones de la rutina en el
equipo, decisiones correctivas y planes de formacion.

Para el trabajador

Algunos frutos de la examinacion de rendimiento para el trabajador incluyen:

- Aumento del incentivo.

- Incremento de la certeza al percibir los componentes de comportamiento y
productividad mas considerada por la firma.

- Optimizacion de la comunicacion con los jefe, subordinados y colegas.

- Identificacién de fallas en el disefio del cargo y en la interrelacion con otros
colegas.

- Fomento del autoconocimiento y la autoexaminacion.

Los hallazgos de estas examinaciones coadyuvan a desarrollar planes de

accion y planes de formacion para administrar el talento (Smowl, 2020).

2.2.3.1. Dimensién de la variable Desempefio Laboral.

Para ello, se adecu6 el trabajo ejecutado por Quispe (2015), quien menciona
gue los elementos del DL son:

- Productividad:

Es la relacion entre la fabricacién (mercancias y prestaciones) y las variables
productivas (factores como el trabajo y el capital) segin Heizer y Render
(2007) y Geogréfica (2012). La productividad ocupacional, igualmente
conocida como productividad de la labor, se cuantifica por medio de la
vinculacién entre la fabricacion conseguida o comercializada y la parte de la
labor involucrada en la fase de fabricacion durante un tiempo establecido.

- Capacidad Laboral:

Es el grupo de pericias, expertis, capacidades y ventajas fisicas, intelectuales
y sociales de un individuo que le admiten desempeiarse en un trabajo.

- Eficiencia:

La eficiencia implica el uso racional de los materiales (medios de produccion)
libres. Se determina a través de la formula E = P/R, donde P son los productos
logrados y R los materiales empleados, segun Chiavenato (2010).

- Eficacia:

Se precisa como realizar las tareas acertadas, es decir, las acciones de labor
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que permiten a la entidad alcanzar sus fines, segun Coulter (2008). Esta
relacionada con la consecucion de los propdésitos o logros establecidos, es
decir, con la ejecucién de tareas que permiten lograr las metas determinadas.

Es la cuantificacion en que se alcanza el fin o logro, segun (Da Silva, 2008).

2.3. Definicion de términos
Autoconocimiento:

El autoconocimiento es la aptitud de un individuo para comprenderse a si
misma, identificar sus fortalezas, cualidades, defectos y caracteristicas

personales (Peir6, 2021).

Asertividad:

Es un rasgo personal que admite comunicar sensaciones de manera libre y
calmada, protegiendo facultades, deseos y valores de forma franca, basica y
conveniente, sin ofender a los demas ni permitir agresiones, segun (Escudero,
2018).

Inteligencia emocional:

Es un cumulo de conocimientos que asienten aceptar, valorar y gestionar
equilibradamente las sensaciones propias y las de los demas, segun (Peiro,
2017). Segun Martins (2022) la determina como la aptitud de reconocer,

regular y entender tanto las propias impresiones como las ajenas.

Motivacion:

Es una etapa interna que estimula, direcciona y sostiene el comportamiento
de un individuo a objetivos o propdésitos especificos; es la incitacion que
empuja a un sujeto a hacer ciertos hechos e insistir en ellas hasta su

finalizacion (Gémez, 2013).

Comunicacién:
Crispin (2018) afirma que es una competencia esencial para los ejecutivos de
corporaciones, ya que su eficiencia en transmitir mensajes es fundamental

para las relaciones personales. Madrigal (2009) la describe como un proceso
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gue incluye diversas formas de traspaso de pensamientos, sensaciones,
impresiones y conductas para compartir valores, considerando el ambiente,
integrantes, comunicaciones, medios, obstaculos, posibilitadores, vinculo y
retroalimentacion. Peiré (2021) la define como el intercambio de informacién

entre personas con el propdsito de colaborar y recepcionar informacion.

Direccion:
Robbins y Coulter (2014) definen la direccién como una funcion administrativa
qgue implica trabajar con y por medio de los individuos para lograr las metas

organizacionales.

Confianza:

La confianza en el ambito organizacional tiene multiples definiciones. Gilbert
(1998, citado en Salinas, 2012) la describe como la creencia de una persona
de ser reconocida y respetada en la organizacién, lo que lleva a un alto
compromiso con la misma. Putnam (2002) la define como una opinién sobre

los demas, basado en normas de correspondencia y tejidos de deberes civiles.

Autodeterminacién (A) y Delegacion (D)

La A es la aptitud de una persona para adoptar disposiciones por si mismo,
segun Pérez y Gardey (2019). La Universidad de Costa Rica (s.f.) define la
delegacién como un acto binomial que admite a un trabajador encargarse de
una tarea, otorgandole el poder y albedrio precisos, pero manteniendo

permanentemente el deber final de los logros.

Liderazgo

Crispin (2018) sostiene quien la ejerce es un sujeto cuyos atributos le permiten
influir en otros para llevar a cabo tareas o actividades. Segun Quintana (2021),
es la aptitud de influir y dirigir a un equipo de sujetos al logro de un fin general,
e incluye una combinacién de caracteres, pericias, capacidades, conductas y

fases de interaccion.
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Conocimiento

Stuart (2002) refiere que es la informacién que una persona tiene en su
cabeza, particular y parcial, conectada con acciones, fases, definiciones,
deducciones, imaginaciones, percepciones, juicios y componentes que
podrian ser o no convenientes, claras o estructurados. Marin (2021) lo
describe como los contenidos y conocimientos que las personas consiguen

por medio de sus aptitudes intelectuales.

Destrezas
Se refiere a la capacidad de un sujeto para ejecutar una tarea de manera

elemental, rauda y racional (Significados, 2022).

Experiencia

La Universidad de Costa Rica (s.f.) define la experiencia como el conocimiento
adquirido a través de la experimentacion y el desarrollo de una accién durante
un lapso de tiempo. Se refiere a la pericia precisa obtenida al habituarse con

contingencias y percances laborales especificos.

Eficiencia del trabajador

Segun Shedules (2021), la eficiencia de un trabajador se refiere a su
capacidad de servirse de los materiales de la mejor manera posible para
conseguir sus metas con el minimo esfuerzo y tiempo. Es la conexion entre
los elementos utilizados en un plan y los resultados obtenidos con esos
recursos. Se logra en la medida que se utilizan minimos recursos para
alcanzar el similar fin o cuando se alcanzan mas propésitos con iguales o

minimos elementos.

Eficacia del trabajador

Eude (2019) define la eficacia como la capacidad de alcanzar una meta
especifica a través de nuestras acciones. Cuantas mas veces alcancemos
nuestros objetivos, mas eficaces somos, centrdndonos en como utilizamos

nuestras herramientas, sin considerar tanto el factor tiempo como la rapidez.
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Cumplimiento de metas

Segun Martinez (2020), el cumplimiento de metas es el resultado deseado
que un alto directivo imagina, planea y se compromete a alcanzar en un
tiempo determinado, dependiendo Unicamente de las hechos y compromisos

de los operarios para lograr los propdsitos corporativos.

Puesto de trabajo
Ceupe (2022) lo describe como un cumulo de acciones que un individuo
realiza en una organizacion, utilizando formulas, sistemas o medios

particulares, establecidos por la firma donde se realiza su accionar.

Actualizacion de conocimientos

Carlo (2022) define la actualizacion de conocimientos como el proceso
actualizar el conjunto de saberes, en un lapso proximo a la fase de instruccion
inédito, con el propdsito de entender los logros en la materia, conseguir

novedosas corrientes y emplear el conocimiento a situaciones actuales.

Conocimiento

El conocimiento consiste en la informacion y habilidades que las personas
adquieren mediante sus capacidades mentales. Segun Alavi y Leidner (2013),
son los datos particulares y subjetiva que una persona posee en su tiene n su
cabeza, vinculada con sucesos, fases, definiciones, explicaciones, ideas,
percepciones, valoraciones y otros elementos que podrian ser o no utilizables,
especificos o0 estructurados. Es una capacidad esencial del ser humano,
permitiéndole comprender la esencia de la realidad, sus conexiones y
singularidades a través de la légica. Desde este panorama, el conocimiento
puede considerarse como un grupo de datos y simbolos representaciones
intangibles vinculadas acumuladas por medio de percepciones y practicas.
Rojas (2013) afirma que los cientificos primigenios sistematizaron expresiones
de vida relevantes para la especie humana, estableciendo los pilares teoricos
de la ciencia mediante una interrelacion dialéctica entre el saber sensitivo y el

saber racional.
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Responsabilidad del personal
Es la aptitud de una persona activo de facultades para identificar y aceptar los

efectos de sus acciones realizadas en libertad (Real Academia Espafiola s.f.).

Nivel de conocimientos técnicos
Se refiere al saber hacer, comprendido como los datos sobre las fases para
ejecutar una accion o las acciones estratégicas realizadas con un proposito

especifico.

Liderazgo y cooperacion en el centro de trabajo

La Escuela Europea de Excelencia (2015) lo define como la repercusion
realizada en los sujetos para incentivarlas a laborar entusiastamente por un
objetivo general. La cooperacién, por otro lado, es la ocupacion conjunta
hecha por una agrupacion de sujetos hacia un fin comuin, empleando maneras

compartidas.

Precision
Bembibre (2012) define la precisibn como la exactitud en el trabajo o la
puntualidad de los empleados de una institucién al realizar procesos

administrativos.

Atencioén a plazos
Soller y Pizango (2019) describen la atencion a plazos como la planificacién
de prioridades, estableciendo objetivos con cronogramas o fechas limite para

cumplir con el trabajo en el tiempo oportuno, ya sea a corto o largo plazo.

Capacidad

Brainly (2020) describe la capacidad como los recursos o actitudes que posee
un individuo, entidad o institucion para desempefar una tarea especifica o
alcanzar un objetivo. En contextos mas concretos, la capacidad puede

referirse al volumen que ocupan los liquidos y sdélidos dentro de un recipiente.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE INVESTIGACION.

3.1. Tipo de estudio

La presente investigacion se enmarca en un estudio basico y cuantitativo, ya
gue no hay manipulacion de variables, sino que se observan, analizan,
describen y destacan las caracteristicas principales de cada una.

De acuerdo a Hernandez et al. (2014), las investigaciones descriptivas tienen
como objetivo especificar cualidades y particularidades esenciales de algun
hecho examinado, especificando orientaciones de una agrupacion o
poblacién. Ademas, estas investigaciones pretenden definir los atributos,
peculiaridades y rasgos de individuos, agrupaciones, pueblos, fases, cosas o
algun hecho sometido a examen, recopilando datos de manera aislada o
grupal sin pretender sefialar como se asocian estas variables.

En cuanto al tiempo del recojo de datos, la investigacion es de corte
transeccional, ya que los datos se obtienen en un momento especifico y Unico.
Hernandez et al. (2014) indica: los disefios de investigacion transeccional o
transversal recogen informacion en un unico tiempo, con el fin de especificar

variables y analizar su relacién e interconexién en ese instante.

3.2. Disefio de estudio

El disefio que se utilizara en el estudio a realizar serd no experimental, de
corte transeccional, debido a que no se manipularan las variables y se
recolectara la data para el examen estadistico en un solo instante.

La fase a realizar en el proceso se iniciara con la definicién de la poblacion y
muestra de la pesquisa, se debera proceder a aplicar los instrumentos, que
seran elaborados comprobando su valides y confiabilidad y principio légico. El

propésito final serd poner a prueba la hipotesis propuesta, la formula a utilizar
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sera:

En &l esgquema

n: Tamafio de la muestra
»: Habilidades directiva
y: Desempeno laboral

r: Relacion entre las varables

3.3. Poblacién y Muestra

Poblacion
La poblacién estd integrada por los 41 empleados de la gerencia, que
representan el integro de colaboradores de la GRAT de la MPT — 2022, como
se presenta en la siguiente tabla.

Distribucion de la poblacion

Humero de trabajadores Poreentaje
Hombres 26 63%
Mujeres 15 AT%
Total 41 100%

Fuente: Elaboracion propia 2022

Visto la tabla 3, la cantidad de varones encarna el 63% de la poblacion y el de
mujeres personifica el 37% de la poblacion.
Segun Hernandez et al. (2014) dice: La poblacion es una agrupacion del total

de los elementos que coinciden con ciertas particularidades.
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Muestra
Angelica (2016) menciona: por su parte Hernandez citado en Castro (2003),
manifiesta que si la poblacion es inferior a cincuenta (50) sujetos, esta es

similar a la muestra.

3.4. Métodos y Técnicas

En esta investigacion se emplean los siguientes métodos:

- Método Cientifico: Segun Tamayo (2012), el método cientifico es un camulo
de secuencias que posibilitan formular problemas cientificos y poner a prueba
hipbtesis e instrumentos de labor investigativa.

- Método Deductivo: Hernandez et al. (2014) explica que este método inicia
con lateoria, de la cual se desprenden hipétesis racionales que el investigador
pretende poner a prueba.

- Andlisis Cuantitativo: De acuerdo con Hernandez et al. (2014), los datos, al
ser resultado de calculos, se exhiben a través de numeros y deben ser
analizados utilizando modelos estadisticos.

En el recojo de la data, se empled la técnica de la encuesta en las variables,

empleando el cuestionario como instrumento, el cual se aplicara a la muestra.

Para esta investigacion, se utilizardn los siguientes instrumentos para la

recolecciéon de datos.
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Instrumentos
INSTRUMENTOS DESCRIPCION

Para la sustentacion cientifica propia del marco

tedrico ¥ la construccion de los antecedentes y

Fichas bibliograficas _ _
estudios previos.

] _ Fara recoger directamente datos sobre las
Cuestionarnio B ] _ .
habilidades directivas y el desempeno laboral.

Fara confrastar la informacion recogida en el
Cuaderno de campo cuestionano y tener la posibilidad de realizar um

mejor analisis de la informacion recogida.

Fuente: Elaboracion propia 2022

En el desarrollo se hizo uso de dos instrumentos (02 encuestas) con la
finalidad de conocer la vinculacion entre las variables. Se determind una
cantidad de items para las variables y se definio el porcentaje de peso para

cada dimension con el objeto de estimar su baremo.

Normas de aplicacion.

La suministracion debe darse de manera singular, donde el sujeto examinado
debera escribir una posible respuesta a las preguntas, repitiendo la privacidad
de los hallazgos que seran secretos. Teniendo en cuenta los siguientes
criterios:

Normas de aplicacion
Siempre
Casi siempre
Muchas veces
Muy pocas veces
nunca
Fuente: Elaboracion propia 2022

RIN|W |~ |01

Normas de calificacion

Para cuantificar los hallazgos, se debera realizar la adicion de los totales por
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dimensién y luego el total general del instrumento seguidamente se encuentra

en la tabla de baremos.

3.5. Tratamiento de los datos

En tratamiento de datos de la informacidn obtenida se revisara, codificara y
digitalizara mediante el programa estadistico SPSS, esta informacion se
agrupara mediante tablas y graficos para hallar los resultados.

En el estudio, la examinacion estadistica de los datos se ejecutara a través de
la estadistica descriptiva e inferencial.

Toda la informacién se presentara mediante tablas y graficos, finalmente se

interpretard cada uno de las tablas y gréficos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

4.1 Procesamiento, andlisis e interpretaciéon de resultados

Se han desarrollado instrumentos en la muestra determinada y los hallazgos
se presentan distribuyéndose en frecuencias y proporciones que se exhiben
en tablas y figuras, las que observamos en un valor absoluto, asi como la

magnitud en porcentajes de las variables y sus dimensiones.

4.1.1. Confiabilidad y validacion del instrumento
Para definir la fiabilidad de los datos conseguidos mediante los instrumentos

de recojo de datos, se empled el ratio a.

Tabla 1 Estadisticas de fiabilidad

'l.l,l'arlables Alfa dE No dE
Cronbach elementos
Habilidades Directivas 803 12
Desempeiio Laboral 796 12

El coeficiente de a (Tabla 1) es superior a 0,7 para el instrumento del estudio.
Hernandez, et al. (2014); Nos sefiala que, a mas valor de a, mejor fiabilidad,
es decir que los numeros de 0,803 y 0,796 se estiman un valor superior, por
tanto, los instrumentos presentan una confiabilidad apta.

La validacion de la estructura, fondo y esquema de los instrumentos de la

pesquisa, se empled el método de Juicio de expertos. Porque, para definir la
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validez del fondo de los mismos, se escogid a tres expertos de acuerdo a su

expertis en la tematica y por la clase de labor que hacen.

Tabla 2 Validacién del instrumento

EXPERTO VALIDACION )
CALIFICACION

Validez de forma. contenido

Experto 1. ¥ estructura. Muy Bueno

Experto 2. Validez de forma. contenido Muv Bueno
v estructura. :

Experto 3. Validez de forma. contenido Muv Bueno
v estructura. :

En la Tabla 2 se puede evidenciar que cada uno de los expertos realizé una
validacion, de la estructura, contenido y forma con una calificacion de Muy

Bueno.

4.1.2. Andlisis Cuantitativo de las Variables

En este apartado se presentan los hallazgos obtenidos a través de la
realizacion de las fases metodoldgicas donde se desarrollaron
(encuestas) con el objeto de consumar las metas y testear las
hipétesis.

Se exhiben los hallazgos del plan de investigacion, para ello se empleé
como método la encuesta y esta fue suministrada a 41 trabajadores de
la MPT.

Seguidamente, se consigna los hallazgos obtenidos en la imposicién
del instrumento interrogatorio para trabajadores el cual integré de 12
reactivos, para la variable: Habilidades directivas y 12 reactivos para la
variable Desempefio de los trabajadores, en suma, se empled para un
mayor entendimiento una jerarquia estructurada a partir de las
dimensiones y de la variable de investigacion en tablas; cada tabla

presenta frecuencias, su figura y respectiva explicacion.
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4.2 Resultados descriptivos

Tabla 3 Resultados generales de la variable Habilidades Directivas

. ] ) Porcentaje Porcentaje
Categorias  Frecuencia Porcentaje I !

valido acumulado
Medio 12 293 293 293
Alto 29 707 70,7 100,0
Total 41 100,0 100,0

De acuerdo con la Tabla 3, se puede ver que el 70.70% de los
colaboradores de la MPT consideran que las Habilidades Directivas
estan en un nivel alto, mientras que el 29.3% sefiala que se encuentran

en un nivel medio, como se muestra en la Figura 1.

Figura 1 Resultados generales de la variable Habilidades Directivas

Porcentaje
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Tabla 4 Resultados generales de la dimension de Habilidades

personales

Categorias  Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Medio 16 43,9 43,9 43,9
Alto 23 56,1 56,1 100,0
Total 41 100,0 100,0

De acuerdo con la Tabla 4, se puede observar que el 56.10% de los
empleados de la MPT considera que las Habilidades Personales estan
en un nivel alto, mientras que el 43.9% indica que estan en un nivel

medio, como se puede confirmar en la Figura 2.

Figura 2 Resultados generales de la dimension Habilidades

personales

Porcentaje
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Tabla 5 Resultados generales de la dimension de Habilidades

interpersonales

. Porcentaje Porcentaje
Categorias  Frecuencia Porcentaje : :

valido acumulado
Medio 11 26,8 26,8 26,8
Alto 30 73.2 73,2 100,0
Thtal A1 100 N 100 N

De acuerdo con la Tabla 5, se observa que el 73.20% de los operarios
de la MPT considera que las Habilidades Interpersonales estan en un
nivel alto, mientras que el 26.8% sefala que estan en un nivel medio,

como se puede confirmar en la Figura 3.

Figura 3 Resultados generales de la dimension Habilidades

interpersonales

Porcentaje

Medlio Alta
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Tabla 6 Resultados generales de la dimension Habilidades grupales

. Porcentaje Porcentaje
Categorias  Frecuencia Porcentaje I I

valido acumulado
Medio 19 46,3 46,3 46,3
Alto 22 53,7 53,7 100,0
Total 41 100,0 100,0

De acuerdo con la Tabla 6, se observa que el 53.70% de los empleados
de la MPT considera que las Habilidades Grupales estan en un nivel
alto, mientras que el 46.3% indica que estan en un nivel medio, como

se puede confirmar en la Figura 4.

Figura 4 Resultados generales de la dimensién Habilidades grupales

Porcentaje

Medio Alto
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Tabla 7 Resultados generales de la dimension Habilidades técnicas

. Porcentaje  Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje ! I

valido acumulado
Bajo 1 2.4 2.4 2.4
Alto 40 97,6 97,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

De acuerdo con la Tabla 7, se observa que el 97.60% de los empleados
de la MPT considera que las Habilidades Técnicas estan en un nivel
alto, mientras que el 2.4% sefiala que estan en un nivel bajo, como se

puede confirmar en la Figura 5.

Figura 5 Resultados generales de la dimension Habilidades técnicas

Porcentaje
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Tabla 8 Resultados generales de la variable Desempefio laboral

. Porcentaje  Porcentaje
Categorias  Frecuencia Porcentaje I J

valido acumulado
Medio 9 220 220 220
Alto a2 78,0 78,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

De acuerdo con la Tabla 8, se observa que el 78.0% de los
colaboradores de la MPT considera que el Desempefio Laboral esta en
un nivel alto, mientras que el 22.0% sefiala que esta en un nivel medio,

como se puede confirmar en la Figura 6.

Figura 6 Resultados generales de la variable Desemperio laboral

Porcentaje
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Tabla 9 Resultados generales de la dimension Productividad

. ) ~ Porcentaje  Porcentaje
Categorias  Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 1 24 2.4 24
Medio 12 29,3 29,3 M7
Alto 28 68,3 68,3 100,0
Tofal 41 100,0 100,0

De acuerdo con la Tabla 9, se observa que el 68.3% de los operarios
de la MPT considera que la Productividad estd en un nivel alto.
Ademas, el 29.3% menciona que se encuentra en un nivel medio, y
finalmente un 2.4% indica que la productividad esta en un nivel bajo,

como se puede confirmar en la Figura 5.

Figura 7 Resultados generales de la dimension Productividad

Porcentaje
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Tabla 10 Resultados generales de la dimension Capacidad laboral

. ) ~ Porcentaje Porcentaje
Categorias  Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Bajo 2 4.9 4.9 4,9
Medio 20 48,8 48,8 53,7
Alto 19 46,3 46,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

De acuerdo con la Tabla 10, se observa que el 48.8% de los
colaboradores de la MPT considera que la Capacidad Laboral esta en
un nivel alto. Ademas, el 46.3% menciona que se encuentra en un nivel
medio, y finalmente un 4.9% indica que la Capacidad Laboral esta en

un nivel bajo, como se puede confirmar en la Figura 8.

Figura 8 Resultados generales de la dimension Capacidad laboral

Porcentaje
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Tabla 11 Resultados generales de la dimension eficiencia

. Porcentaje  Porcentaje
Categorias  Frecuencia Porcentaje | |

valido acumulado
Bajo 1 24 24 24
Medio 11 26,8 26,8 293
Alto 29 70,7 70,7 100,0
Total 41 100,0 100,0

Segun la Tabla 11, se observa que el 70.7% de los empleados de la
MPT considera que la Eficiencia esta en un nivel alto. Ademas, el 26.8%
menciona que se encuentra en un nivel medio, y finalmente un 2.4%
indica que la Eficiencia esta en un nivel bajo, como se puede confirmar

en la Figura 9.

Figura 9 Resultados generales de la dimension eficiencia

Porcentaje
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Tabla 12 Resultados generales de la dimension eficacia

. Porcentaje Porcentaje
Categorias  Frecuencia Porcentaje l I

valido acumulado
Medio 10 24 4 244 24,4
Alto 31 75,6 75,6 100,0
Tofal 41 100,0 100,0

Segun la Tabla 12, se observa que el 75.6% de los colaboradores de
la MPT considera que la Eficacia esta en un nivel alto, mientras que el
24.4% menciona que se encuentra en un nivel medio, como se puede
corroborar en la Figura 9.

Figura 10 Resultados generales de la dimension eficacia

Porcentaje
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4.3 Analisis inferencial y prueba de hipoétesis
4.3.1. Prueba de normalidad
Tabla 13 Prueba de normalidad

i Kolmogorov-Smimov® Shapiro-Wilk
Variables
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
HABILIDADES .
.0aa8 41 ,200 987 41 911
DIRECTIVAS
DESEMPENO
126 41 099 9449 41 064
LABORAL

*_Esto es un limite inferior de 1a significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

La Significancia asintética (bilateral) es mayor que a (0,05), lo que
indica que la informacion de la muestra deriva de una distribucion
normal.

a) Analisis: Segun el examen de Shapiro-Wilk con una muestra de 41
encuestados, los valores de significancia son los siguientes: para
Habilidades Directivas es 0,911, que supera el nivel de significancia de
0,05, y para el Desempefio Laboral es 0,064, también mayor que 0,05.
Por lo tanto, se concluye que la informacion presenta una distribucion
normal.

b) Interpretacion: Dado que la muestra no se aparta de la normalidad

segun los resultados, se infiere que resulta de una distribucion normal.

c) Decisiodn: La significancia obtenida al aplicar el examen de Shapiro-
Wilk es de 0,911 y 0,064 para Habilidades Directivas y Desempeiio
Laboral respectivamente, ambos valores son superiores a 0.05
(p>0.05). Por lo tanto, se determina emplear examenes paramétricos y
se procede a realizar el andlisis estadistico paramétrico,

especificamente la prueba R de Pearson.
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4.3.2. Prueba de hipotesis
Hipotesis general
H1: Existe un nivel de relacién alto, directo y significativo entre las
habilidades directivas y el desempefio laboral de la Gerencia de
Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2022.

HO: No existe un nivel de relacion alto, directo y significativo entre las
habilidades directivas y el desempeiio laboral de la Gerencia de
Rentas y Administracion Tributaria — Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2022.

Tabla 14 Prueba de hipétesis general: Habilidades Directivas vs

Desempefio Laboral

HABILIDADES DESEMPENO

PEARSON DIRECTIVAS LABORAL
HABILIDADES Correlacion de Pearson 1 T71
DIRECTIVAS Sig. (bilateral) .00
N 41 41
DESEMPENO Correlacion de Pearson " 1
LABORAL Sig. (bilateral) 000
N 41 41

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

ANALISIS

En la Tabla 14, la prueba de R de Pearson muestra una significancia
asintotica de 0.000 (p < 0.05), lo que lleva a la negacion de la hipotesis
nula y acoger la hipétesis alternativa. Esto indica que subsiste una
conexion significativa entre las HD y el DL en los trabajadores de la
GRST de la MPT. Ademas, el coeficiente de conexion R de Pearson es

0.771, lo que sefala un vinculo positivo alto.



54

Hipotesis especifica 1

H1: Existe un nivel de relacion entre las habilidades personales y el
desempefio laboral de la Gerencia de Rentas y Administracion
Tributaria — Municipalidad Provincial de Tambopata.

HO: No existe un nivel de relacion entre las habilidades personales y el
desempefio laboral de la Gerencia de Rentas y Administracion
Tributaria — Municipalidad Provincial de Tambopata.

Tabla 15 Prueba de hipoétesis especifica 1: Habilidades personales vs

Desempefio laboral

HABILIDADES DESEMPENO

PEARSON PERSONAL LABORAL
HABILIDAD Correlacién de Pearson 1 375
PERSOMNAL Sig. (bilateral) 016
M 41 4
DESEMPENO Corrrelacion de Pearson 375" 1
LABORAL Sig. (bilateral) 016
N 41 41

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

ANALISIS

En la Tabla 15, la prueba de Rho de Spearman muestra una
significancia asintotica de 0.016 (p < 0.05), lo que sefiala la negacion
de la hipétesis nula y a la admision de la hipétesis alterna. Esto
demuestra que se halla una conexién significativa entre las HP y el DL
en los trabajadores de la GRAT de la MPT. Ademas, el estadigrafo de
vinculacion Rho de Spearman es 0.375, lo cual advierte una vinculacion

positiva baja.
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Hipotesis especifica 2

H1: Existe un nivel de relacion entre las habilidades interpersonales y
el desempefio laboral de la Gerencia de Rentas y Administracion
Tributaria — Municipalidad Provincial de Tambopata.

HO: Existe un nivel de relacion entre las habilidades interpersonales y
el desempefio laboral de la Gerencia de Rentas y Administracion
Tributaria — Municipalidad Provincial de Tambopata.

Tabla 16 Prueba de hipétesis especifica 2: Habilidades interpersonales

vs Desempefio laboral

HABILIDAD DESEMPENO
PEARSON INTERPERSOMNALES LABORAL

HABILIDAD Correlacion de Pearson 1 565"
INTERPERSOMAL Sig. (bilateral) ,000

M 41 41
DESEMPEND Correlacion de Pearson 565" 1
LABORAL Sig. (bilateral) 000

M 41 41

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

ANALISIS

En la Tabla 16, la prueba de R de Pearson muestra una significancia
asintética de 0.000 (p < 0.05), lo que conduce a la refutacién de la
hipétesis nula y al consentimiento de la hipotesis alterna. Esto indica
gue subsiste una asociacion significativa entre las HI y el DL en los
trabajadores de la GRAT de la MPT. Ademas, el ratio de vinculacion R

de Pearson es 0.565, lo que sefiala una conexion positiva moderada.
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Hipotesis especifica 3

H1: Existe un nivel de relacion entre las habilidades grupales y el
desempefio laboral de la Gerencia de Rentas y Administracion
Tributaria — Municipalidad Provincial de Tambopata.

HO: No existe un nivel de relacion entre las habilidades grupales y el
desempefio laboral de la Gerencia de Rentas y Administracion
Tributaria — Municipalidad Provincial de Tambopata.

Tabla 17 Prueba de hipotesis especifica 3: Habilidades grupales vs

Desempefio laboral

PEARSON HABILIDADES DESEMPENO

GRUPALES LABORAL
HABILIDAD Correlacion de Pearson 1 524"
GRUPAL Sig. (bilateral) ,000
N 41 41
DESEMPENO Correlacion de Pearson 524" 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,ooo
N 41 41

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

ANALISIS

En la Tabla 17, la prueba de R de Pearson exhibe una significancia
asintética de 0.000 (p < 0.05), lo que conlleva al rechazo de la hipétesis
nula y a admitir de la hipétesis alterna. Esto advierte que coexiste una
relacion significativa entre las HG y el DL en los colaboradores de la
GRAT de la MPT. Ademas, el estadigrafo de asociacion R de Pearson
es 0.524, lo que revela una relacion positiva moderada.
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Hipotesis especifica 4
H1: Existe un nivel de relacién entre las habilidades técnicas y el
desempeiio laboral de la Gerencia de Rentas y Administracion

Tributaria — Municipalidad Provincial de Tambopata.

HO: Existe un nivel de relacién entre las habilidades técnicas y el
desempefio laboral de la Gerencia de Rentas y Administracion

Tributaria — Municipalidad Provincial de Tambopata.

Tabla 18 Prueba de hipétesis especifica 4: Habilidades técnicas vs
Desempefio laboral

HABILIDADES DESEMPEND

PEARSON TECNICAS LABORAL
HABILIDAD Correlacion de Pearson 1 590"
TECNICA Sig. (bilateral) ,000
M 41 41
DESEMPENO  Correlacion de Pearson 5ap™ 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
M 41 41

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 {2 colas).

ANALISIS

En la Tabla 18, el examen de R de Pearson exhibe una significancia
asintotica de 0.000 (p < 0.05), lo que advierte la refutacion de laHOy a
la aprobacién de la H1. Esto sefiala que subsiste un vinculo significativo
entre las HT y el DL en los trabajadores de la GRAT de la MPT.
Ademas, el ratio de conexién R de Pearson es 0.590, lo que evidencia

una correlacién positiva moderada.
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CONCLUSIONES

Visto la Tabla 14, las Habilidades directivas (HD) y el Desempefio laboral
(DL); ambas muestran correlacion de acuerdo a la prueba de R de Pearson
que es de 0,771 lo que determina que con una significancia inferior al 5%,
presentan relacion alta, directa y positiva, consecuentemente podemos
afirmar que subsiste conexion significativa entre las HD y el DL en los
trabajadores de la GRAT — MPT; que han sido referidas graficamente, luego
podemos concluir respecto a los resultados y la fundamentacién teédrica
tratada en el presente estudio que la conceptualizacién de estos apartados a

podido permitir comprobar que las variables se relacionan significativamente.

Visto la Tabla 15, las Habilidades Personales (HP) y el Desempefio Laboral;
ambas muestran correlacion de acuerdo a la prueba de R de Pearson que es
de 0,375 lo que determina que con una significancia inferior al 5%, las HP y el
DL presentan relacion moderada, positiva y directa; que han sido referidas
graficamente, en consecuencia podemos concluir respecto a los resultados y
la fundamentacion teérica tratada en el presente estudio que la
conceptualizaciéon de estos apartados a podido permitir comprobar que ambas

se relaciona de manera significativa.

Visto la Tabla 16, Habilidades interpersonales y el Desempefio; ambas
muestran correlacién puesto que el valor de R de Pearson es 0,565 lo que
determina que con una significancia inferior al 5%, ambas se relacionan de
manera moderada, positiva y directa; que han sido referidas graficamente, en
consecuencia podemos concluir respecto a los resultados y la fundamentacion
tedrica tratada en el presente estudio que la conceptualizacién de estos
apartados a podido permitir comprobar que ambas se relacionan de manera

significativa

Visto la Tabla 17, las Habilidades grupales y el DL, ambas muestran
correlacion, puesto que el valor de R de Pearson es 0,524 lo que determina
gue con una significancia inferior al 5%, ambas se relacionan de manera

moderada, positiva y directa; que han sido referidas graficamente, en
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consecuencia podemos concluir respecto a los resultados y la fundamentacion
tedrica tratada en el presente estudio que la conceptualizacion de estos
apartados a podido permitir comprobar que ambas se relacionan de manera

significativa.

Visto la Tabla 18, las Habilidades técnicas y el DL; ambas presentan
vinculacién, puesto que el valor de R de Pearson es 0,590 lo que determina
gue con una significancia inferior al 5%, ambas se relacionan de manera
moderada; positiva y directa; que han sido referidas graficamente, en
consecuencia podemos concluir respecto a los resultados y la fundamentacion
tedrica tratada en el presente estudio que la conceptualizacion de estos
apartados han podido permitir comprobar que ambas se relaciona de manera

significativa.
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SUGERENCIAS

Luego de realizar el analisis descriptivo e inferencial de nuestras variables
Habilidades directivas (HD) y el Desempefio laboral en la GRAT — MPT,
sugerimos realizar acciones destinadas a fortalecer las variables de estudio,
y sus determinadas dimensiones; habilidades personales (HP), habilidades
interpersonales (HI), habilidades grupales (HG) y habilidades técnicas (HT) en
el caso de las HD y en el caso del DL sus dimensiones respectivamente, no
obstante que los resultados descriptivos arrojaron un nivel alto en cuanto a la

percepcion de sus dimensiones.

Respecto a la dimensién habilidades personales, se recomienda a la entidad
no obstante haber obtenido resultados favorables mediante el analisis
descriptivo realizar actividades como charlas informativas respecto a la
importancia de estas habilidades, con la finalidad de persuadir a los
colaboradores de adoptar competencias como la comunicacién, empatia,
responsabilidad y compafierismo, con la finalidad de fortalecer las mismas y
evitar un cambio negativo. Asimismo, se debe de tener en cuenta que la

mejora de esta dimensidn influirh de manera directa en el DL de la entidad.

En referencia a la dimension HI, se recomienda a la entidad no obstante haber
obtenido resultados favorables mediante el andlisis descriptivo realizar
actividades de sensibilizacion de los trabajadores respecto a la importancia de
estas habilidades, con la finalidad que los colaboradores fortalezcan
habilidades como la escucha activa, el dialogo, la flexibilidad, el trabajo en
equipo entre otros, con el objeto de potenciar las mismas y evitar un cambio
negativo. Asimismo, se debe de tener en cuenta que la mejora de esta

dimensioén influird de manera directa en el DL de la entidad.

En cuanto a la dimension HG, se recomienda a la entidad no obstante haber
obtenido resultados relativamente favorables mediante el analisis descriptivo,
realizar actividades de sensibilizacion de los trabajadores respecto a la
importancia de estas habilidades, con la finalidad que los colaboradores

fortalezcan como: la participacion, la comunicacion y la colaboracion en el
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centro de trabajo, con la finalidad de fortalecer las mismas y evitar un cambio
negativo. Asimismo, se debe de tener en cuenta que la mejora de esta

dimensioén influird de manera directa en el DL de la entidad.

En mencion a la dimension HT, se recomienda a la entidad no obstante haber
obtenido resultados favorables mediante el analisis descriptivo, realizar
actividades de capacitacion permanente en temas especificos del &rea, con la
finalidad de fortalecer las mismas y evitar un cambio negativo. Asimismo, se
debe de tener en cuenta que la mejora de esta dimension influird de manera

directa en el DL de la entidad.
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Anexo N° 01: Matriz de Operacionalizacidon

DEFINICION DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES |ITEMS
Autoconocimiento
Habilidades personales 1,2,3
Asertividad
Inteligencia
emocional
Variable independiente o
Habilidad Directiva La variable sera analizada Motivacion
.ES. . la capaqdad del | mediante I_a aphcamon de Habilidades interpersonales L 4,5,6
individuo, adquirida por el |un cuestionario a los Comunicacién
aprendizaje, capaz de |trabajadores de la
producir resultados | Gerencia de Rentas vy Direccion
previstos con el maximo de | Administracion Tributaria,
certeza, con el minimo de |a través de la cual se Confianza
distendio de tiempo vy |podra realizar un . Autodeterminacion,
economia y con el maximo | diagndstico de la variable Habilidades grupales delegacién 78,9
de seguridad (Fernandez, | Habilidades Directivas.
2020) Liderazgo
Conocimiento
Habilidades técnicas Destrezas 10,11,12
Experiencia
01 variable 04 dimensiones indicajgres Iteinzs




DEFINICION DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES |ITEMS
Eficiencia del
trabajador
Productividad Eficacia dell 123
trabajador
Cumplimiento  de
las metas
Variable dependiente
A Puesto de trabajo
Pesempeno Iab_oral La variable sera — .
Son las acciones o analizada mediante la Formacion y
comportamientos S Capacidad laboral actualizacion de| 45,6
observados en los aphcqmon_ de un conocimientos
empleados que  son cuestionario a los
relevantes en el logro de trabaJaQOres de la Conocimiento
> Gerencia de Rentas y —
los objetivos de la Admini S Responsabilidad
organizacion. En efecto .m|n|s.traC|on . del personal
afirma ue. un buen, Tributaria, a través de la Nivel de
desempecrlw laboral es la cual se podra realizar un conocimientos
. diagnéstico de la| Eficiencia P 7,8,9
fortal;aza mas relevante variable Desempefio te_cmcos
con la que "cuenta una |\ ovoral L|derazgq, y
organizacion". cooperacion en el
(Calachua, 2018) centro de trabajo
Precision
Eficacia i 10,11,12
Atencion a plazos
Capacidad
. . . 12 12
01 variable 04 dimensiones indicadores ltems




Anexo N° 02: Matriz de Consistencia

TITULO: “HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE RENTAS — MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA 2022

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES DIMENSIONES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL:

¢ Qué relacién existe entre las
habilidades directivas y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracién
Tributaria - Municipalidad
Provincial de Tambopata 20227?

PROBLEMAS ESPECIFICOS:
¢, Qué relacién existe entre las
habilidades personales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de

Rentas y Administracién
Tributaria - Municipalidad
Provincial de Tambopata?

¢ Qué relacion existe entre las
habilidades interpersonales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de

Rentas y Administracion
Tributaria - Municipalidad
Provincial de Tambopata?

¢ Qué relacion existe entre las
habilidades grupales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de

Rentas y Administracion
Tributaria - Municipalidad
Provincial de Tambopata?

¢ Qué relacién existe entre las
habilidades  técnicas y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracion

Tributaria - Municipalidad
Provincial de Tambopata?

OBJETIVO GENERAL:

Analizar la relacion entre las
habilidades directivas y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracion
Tributaria - Municipalidad
Provincial de Tambopata 2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
O.E.1: Determinar la relacion
entre las habilidades personales y
el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracion
Tributaria - Municipalidad
Provincial de Tambopata 2022.

O.E.2: Describir la relacion entre
las habilidades interpersonales y
el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracion
Tributaria - Municipalidad
Provincial de Tambopata 2022.

O.E.3: Establecer la relacion entre
las habilidades grupales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracion
Tributaria - Municipalidad
Provincial de Tambopata 2022.

O.E.4: Determinar la relacion
entre las habilidades técnicas y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracion
Tributaria - Municipalidad
Provincial de Tambopata 2022.

HIPOTESIS GENERAL:

Existe un nivel de relacion alto, directo y significativo entre las
habilidades directivas y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracion
Tributaria — Municipalidad Provincial de Tambopata, 2022.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:
HE1 = Existe relacién entre las habilidades personales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas
y Administracién Tributaria — Municipalidad Provincial de
Tambopata 2022.

HE2 = Existe relacion entre las habilidades interpersonales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas
y Administracién Tributaria — Municipalidad Provincial de
Tambopata 2022.

HE3 = Existe relacién entre las habilidades grupales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas
y Administraciéon Tributaria — Municipalidad Provincial de
Tambopata 2022.

HE4 = Existe relacién entre las habilidades técnicas y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas
y Administracion Tributaria — Municipalidad Provincial de
Tambopata 2022.

JUSTIFICACION: La investigacion contribuye a aportar
evidencias empiricas sobre dos problemas que son actuales,
importantes y trascendentes para el funcionamiento de las
organizaciones.

IMPORTANCIA: Es importante porque se espera que con los
resultados se brinde recomendaciones que contribuya a un gran
beneficio para la Gerencia de Rentas y Administracién Tributaria,
ya que es imprescindible que los gerentes cuenten con las
habilidades directivas para un mejor desarrollo laboral y puedan
alcanzar los objetivos trazados dentro de la gerencia.

VARIABLE INDEPENDIENTE:

(V-1): Habilidades directivas.

DIMENSIONES:

e  Habilidades personales

. Habilidades
interpersonales

. Habilidades grupales
. Habilidades técnicas
INDICADORES

e  Autoconocimiento

e  Asertividad

e Inteligencia emocional

e  Motivacion

e  Comunicacion

e  Direccion

e Confianza

e  Autodeterminacion, delegacion
. Liderazgo

e  Conocimiento

e  Destrezas

e  Experiencia
VARIABLE DEPENDIENTE:
(V-2): Desempefio laboral.
DIMENSIONES:

e  Productividad

. Capacidad laboral

e  Eficiencia

e Eficacia
INDICADORES

. Eficiencia del trabajador
Eficacia del trabajador
Cumplimiento de las metas
Puesto de trabajo

Conocimiento
Responsabilidad del personal

Precision
Atencién a plazos
Capacidad

® O o o o o o o o o o

Formacion y actualizacion de conocimientos

Nivel de conocimientos técnicos
Liderazgo y cooperacion en el centro de trabajo

ENFOQUE: Cuantitativa
DISENO DE INVESTIGACION:

Descriptivo correlacional.
NIVEL:

Tipo basico sustantivo

TIPO DE INVESTIGACION:
No experimental.
METODOS:

Encuesta

TECNICAS INSTRUMENTALES
DE RECOLECCION DE DATOS:
Técnica: Encuesta.
Instrumento: Cuestionario

DE PROCESAMIENTO DE
DATOS:
Estadistica
Inferencial.

DE ANALISIS:
Estadistico descriptivo con apoyo
de SPSSy Excel.

POBLACION: 41 trabajadores
administrativos de la gerencia de
Rentas y Administracion
Tributaria.

descriptiva e

MUESTRA: Se tomara al total de
los trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracion
Tributaria (41).

PROCEDIMIENTO

El procesamiento y andlisis de
datos se realizara mediante
cuadros y tablas estadisticas,
apoyadas en estadisticos de
tendencia central y estadisticos de
dispersion a efectos de establecer
inferencias conducentes a
comprobar la certeza de las
hipétesis (prueba de hipétesis).




Anexo N° 03: Cuestionarios
CUESTIONARIO DE HABILIDADES DIRECTIVAS
Fecha: / /2022 GENERO: (M) (F)

Titulo: “Habilidades directivas y el desempefio laboral de los trabajadores la gerencia de rentas
— Municipalidad Provincial de Tambopata 2022”

Este cuestionario contiene una serie de preguntas de como percibes las Habilidades Directivas
en la Gerencia donde laboras. Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada
una de ellas, de acuerdo a tu criterio. Considere a 1 como la mas baja calificacién y 5 como la
mas alta calificacion, margue con una "Xx" la opcion de su preferencia segun la siguiente escala
de valoracion:

1 2 3 4 5
Nunca Rara vez Algunas veces sf, | La mayoria de Siempre
algunas veces no veces
N° HABILIDAD DIRECTIVA ESCALA
1 ¢,Cree usted que el reconocimiento de sus fuerzas y 11213lals
= — | debilidades contribuyen a su desempefio laboral?
c ©
T & | ¢Considera usted que sus opiniones ayudan al desarrollo de
2 | =2 : ’ : 112|3|4]|5
g 5 | las funciones de sus compaiieros de trabajo?
o )
¢Ante un eventual problema laboral su actitud ayuda a
3 112345
resolverlo de manera razonable?
¢ Considera usted que la motivacion de su jefe inmediato aporta
4 — ~ 112345
< | a su desempefio laboral?
o C
8 3 | ¢Considera usted que la comunicacion entre sus comparieros
5| F ‘g_ de trabajo aporta al cumplimiento de los objetivos 1112|3415
£ g | organizacionales?
6 £ | ¢ Considera usted que la capacidad de direccion coadyuva al 1l1203lals
cumplimiento de las metas?
‘® | ¢ Sus compaferos de trabajo le generan confianza en la
7 o . . . 112345
3 | ejecucion de sus actividades?
8 ¢En la entidad donde labora considera usted que la delegacion
8 | T . . . ] 112|345
S de funciones le permite desarrollarse con mas efectividad?
9 % ¢, Considera que el liderazgo directivo aporta al cumplimiento de 11213lals
I | sulabor?
@ | ¢Sus compaferos de trabajo demuestran conocer habilidades
10| O = ) " . 12345
| técnicas en la ejecucion de sus funciones?
[&]
N
— | ¢Considera que la entidad se preocupa por fortalecer sus
11 gl . . " 1123415
ks capacidades a través de la practica?
% ¢, Considera que sus compafieros de trabajo demuestran
12| T > 112|345
experiencia en el campo?




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Fecha: / /2022 GENERO: (M) (F)

Titulo: “Habilidades directivas y el desempefio laboral de los trabajadores la gerencia de rentas
— Municipalidad Provincial de Tambopata 2022”

Este cuestionario contiene una serie de preguntas de cédmo percibes el Desempefio Laboral en
la Gerencia donde laboras. Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada
una de ellas, de acuerdo a tu criterio. Considere a 1 como la mas baja calificacién y 5 como la
mas alta calificacion, margue con una "X" la opcion de su preferencia segun la siguiente escala
de valoracion:

1 2 3 4 5
Nunca Rara vez Algunas veces sf, | Lamayoria de Siempre
algunas veces no veces
N° DESEMPENO LABORAL ESCALA
¢Al realizar sus actividades laborales utiliza recursos
1 T | estrictamente necesarios en materiales, tiempo y esfuerzo 112 |13|4]|5
-";" para lograr realizar eficientemente las tareas asignadas?
§ ¢Logra usted cumplir sus metas establecidas de acuerdo a lo
2 3 112|345
3 | programado?
0 | ¢En la entidad se cumple con las metas establecidas
3 . 112|345
oportunamente en la Gerencia?
'® | ¢Las actividades y tareas que desarrolla usted en su centro
4 8 | laboral son coherentes, reales y acordes a la capacidaddelos |1 |2 |3 |4 | 5
% | trabajadores?
©
5 8 | ¢La entidad realiza procesos de capacitacién permanente? 112(13|4]|5
0
S ¢ Posee usted conocimientos e informacién respecto a las
6 [ ) : 112|345
O | funciones de la dependencia donde labora?
¢,Cumple usted con las obligaciones que le corresponde
7 ~ 112|345
« | desempenar?
€ | ¢Posee usted conocimientos especificos en el area que
8 Qo 112|345
'c | labora?
W | ;En la institucién se suele motivar al trabajador para un mejor
9 ~ 1123 |4]|5
desempefo?
10 ¢Enel tr_abajo gue realiza, cumple con los tiempos 11213lals
establecidos?
oo
8 | ¢Eltrabajo que usted realiza responde a los plazos sefalados
11 S o o o : 112|345
= de acuerdo al texto Unico de procedimientos administrativos?
¢ Los trabajadores de la entidad cuentan con conocimientos
12 e - ; 112|345
y/o experiencia para desempefar sus funciones?




Anexo N° 04: Solicitud de autorizacion para realizacién de estudio.

Tr UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
& ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

Puerto Maldonado, 27 de Julio del 2022

QFICION N° 001-2022 AAZG/RDLC

SRTA: LIC. FIORELLA MEJIA GONZALES
Gerente de Rentas y Administracién Tributaria

Nosotros, Ayde Araceli Zavala Guillen con DNI N*
75603848 y domicillada en la AV. Leén Velarde el
Triunfo y Roxana Daly Lima Cumpa con DNI N*
48156566, domiciliada en Jr. Javier Heraud MZ-
15P LT-39 — Tambopata; ante usted con el debido
respeto nos presentamos y exponemos.

Que habiendo concluido nuestros estudios universitarios satisfactoriamente y recibiendo
el grado de bachiller en Administracién y Negocios Internacionales en la Universidad
Nacional Amazénica de Madre de Dios; y siendo nuestro segundo paso de formacién
como profesional la obtencién del titulo profesional, acudimos a usted para solicitarle
facilidades para poder aplicar nuestro instrumento de investigacién en la Gerencia que
usted dirige; intitulada “HABILIDADES DIRECTIVAS Y SU RELACION EN EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE RENTAS — MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA
2022", los resultados de dicha investigacion serdn de su conocimiento al cumplir el
trabajo de investigacion.

Por lo expuesto:

Espero pueda usted acceder a mi peticién y poder otorgarme todas las facilidades para
realizar el trabajo de investigacion.

Atentamente,
VG 4
Administr Y Internacionales Administracidn y Negocdios Internacionales
| ammpa 2 *EEREe Y XY BT o T TV S bl B a7 e et e N SR VAT A VA
/ 't".‘ MUNICIPALINAD PROVINCIAL
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<ty MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA

GERENCIA DE RENTAS Y ADMINISTRACION TRIBUTARIA
“"Afo del Fortalecimlento de la Soberania Naclonal"
Madre de Dios Capital de la Biodiversidad del Perd

Puerto Maldonado, 01 de setiembre del 2022

CARTA N° 173-2022-MPT-G

Tesistas:
Bach. AYDE ARACELI ZAVALA GUILLEN

Bach. ROXANA DALY LIMA CUMPA

ASUNTO : Consentimiento para aplicacién de instrumentos de investigacion.
Referencia : Expediente Administrativo N* 17145, de fecha 27/07/2022.

Ittt syt s R R S R S R R R R R L A A L
LR R L

Es grato dirigirme a ustedes para saludarlas cordialmente y en merito al

documento de referencia manifestarles que se les OTORGA CONSENTIMIENTO para la

aplicaciéon de instrumento de investigacion sobre la tesis de Pre-Grado, Intitulada

“HABILIDADES DIRECTIVAS Y SU RELACION EN EL DESEMPENO DE LOS

TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE RENTAS ~ MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

TAMBOPATA 2022"

Sin més que agregar, me suscribo de ustedes, haciéndole presente mis
sinceras muestras de especial consideracion.

Atsnriamente.

e e
CEREXIEDE RENIASY AUCENSTRADON TREUTEZ

// ’

FMG/GRYAT
Ce

Archive
interesoda
Reg 3559 2002

Av. Ledn Velarde N°® 230 - Puerto Maldonado
Celular: 955706761; 955707206 y 955707926



Anexo N° 05: Solicitud de validacion de instrumento.

TP " -

{? = “ARO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL" ',/" f-"- .'

l\‘..,’%ﬁ *MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU" - P’.‘" g
e S Ny e

Puerto Maldonado 13 de diciembre del 2022
CARTAN*® -AAZG/RDLC-20

Seior: Mg. Guido Holguin Ferro

Docente de la Escuela Profesional de Administracién y Negocios
Internacionales

Asunto: Solicito Opinién para Validacién de Instrumentos de Investigacién

Es grato dirigirnos a Usted para saludarlo cordialmente y
a la vez manifestarle que, en nuestra condicién de Bachilleres de la Carrera Profesional
de Administracién y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional Amazénica de
Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacién cuyo titulo es:

“HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
GERENCIA DE RENTAS - MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA 2022°

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la investigacion
para solicitar su opinién profesional respecto a la estructura y validez de los
instrumentos que acompafiamos a la presente.

 Matriz de consistencia de la investigacion,
e Instrumentos de las variables
e Ficha de evaluacién

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la presente,
quedando de Ud. muy reconocidos

Atentamente
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h;“o ﬁ “ARO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL” ‘ ‘L'r' 3 "
' i ‘

] “MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU"
R S oW o

Puerto Maldonado 13 de diciembre del 2022

CARTA N* 002-AAZG/RDLC-2022

Seflor: Dr. Alfonso Romanl Claros

Docente de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales

Asunto: Solicito Opinién para Validacién de Instrumentos de Investigacion

Es grato dirigirnos a Usted para saludarlo cordialmente y
a la vez manifestarle que, en nuestra condicion de Bachilleres de la Carrera Profesional
de Administracién y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion cuyo titulo es:

"HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
GERENCIA DE RENTAS -~ MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA 2022"

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la investigacion
para solicitar su opinion profesional respecto a la estructura y validez de los
instrumentos que acompafamos a la presente.

e Matriz de consistencia de |a investigacion.
o Instrumentos de las variables
e Ficha de evaluacion

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la presente,
quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,

dhlen 2azh Roxana Oaly Uma Cumpd
wATtionales Agministrasién y Negluizt internacionaies
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Puerto Maldonado 12 de diciembre del 2022

CARTA N" 003-AAZG/RDLC-2022

Sefor: Mg. Uira Jiménez Glovana

Docente de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales

Asunto: Solicito Opinidn para Validacién de Instrumentos de Investigacion

Es grato dirigirnos a Usted para saludarlo cordialmente y
a la vez manifestarle que, en nuestra condicién de Bachilleres de la Carrera Profesional
de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacién cuyo titulo es:

"HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
GERENCIA DE RENTAS = MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA 2022"

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la investigacion
para solicitar su opinidn profesional respecto a la estructura y validez de los
instrumentos que acompaiamos a la presente,

* Matriz de consistencia de la investigacion.
* Instrumentos de las variables
¢ Ficha de evaluacién

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la presente,
quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,

1)

d e

Bach Rasana Daly Lima Cumpa
Asministracion y Negocios Internacionales

U

r&:‘:‘\ ovena e Tmeney

cod. 12594



Anexo N° 06: Ficha de validacion de instrumento.

®
A ‘ UNIVERSIDAD NACIONAL AMZONICA DE MADRE DE DIOS
{:. 1 p '
.\‘431: EICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE APLICACION
|, DATOS GENERALES

Titulo del Trabajo de Investigacién:

"HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES LA GERENCIA DE RENTAS - MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TAMBOPATA 2022"

Nombre del Instrumento: Encuesta dirigida a los trabajadores la
Gerencia de Rentas — Municipalidad Provincial de Tambopata 2022"
Investigadores. ZAVALA GUILLEN, Ayde Araceli y LIMA CUMPA,
Roxana Daly

CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Muy Bueno Excelente
0-20% |21-40% |41-60% [61-80% 81-100%

Relacién entre variable y
dimensién gj / :

Relacion entre |
dimension y el indicador | £S / ’

Relacion entre el ' R
indicador y el item 50 /.

El item mide lo que se

propone a medir gs / ;

La redaccion es clara, -
precisa y comprensible ‘ 35 /

Il.  LUEGO DE REVISADQC EL INSTRUMENTO

Procede su aplicacién | ,Z l
Debe corregirse ]

:‘/ ( M

Mg: .M‘S Hﬁpixu;.m En(
oni: Y20 15196
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I.  DATOS GENERALES
Titulo del Trabajo de Investigacién
"HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES LA GERENCIA DE RENTAS - MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TAMBOPATA 2022°
Nombre de! Instrumento: Encuesta dirigida a los trabajadores la
Gerencia de Rentas - Municipalidad Provincial de Tambopata 2022"
Investigadores: ZAVALA GUILLEN, Ayde Araceli y LIMA CUMPA,
Roxana Daly
CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Muy Bueno Excelente

0-20% 21-40% | 41-60% | 61-80% 81-100%

~ Relacién entre variable y

dimension /

Relacion entre
dimension y el indicador

Relacién entre el
indicador y el item '

"

El item mide lo que se

propone a medir l/

La redaccion es clara,

: - -+

f precisa y comprensible

Il.  LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO

Procede su aplicacion
Debe corregirse

Mg AL Alonie Aprvns Cldser
DNI (L1557




EICHA DE VALIDACION DE | NSTRUMENTO DE APLICACION

I.  DATOS GENERALES
Titulo del Trabajo de Investigacion:
"HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES LA GERENCIA DE RENTAS - MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE TAMBOPATA 2022"

Nombre del Instrumento: Encuesta dirigida a los trabajadores la

Gerencia de Rentas — Municipalidad Provincial de Tambopata 2022"

Investigadores: ZAVALA GUILLEN, Ayde Araceli y LIMA CUMPA,
Roxana Daly
CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Muy Bueno Excelente
0-20% 21-40% | 41 - 61-80% 81-100%
60%
Rekcidon entre varable
y dimensién 8% VA
Relcibnentre
dmensién y elindicador 8%,
Relacidn entre el
ndcadory elitem o) 574
El item mide lo que se
propone a medir 6 0 /a
La redaccién es clara,
precisaycomprensible Qo 0/,

Il.  LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO

Procede su aplicacion

Debe corregirse

]

..........................

. p o' !
Mg: Giovana Ui Jdimenéer

oni: 4821819




