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RESUMEN 

El presente trabajo se titula: Desempeño laboral de los trabajadores de 

la Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco - 2023, tuvo por objetivo 

determinar el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la Cámara 

de Comercio e Industrias, Huánuco - 2023. El trabajo de investigación fue de 

tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo y diseño no 

experimental. La población, estuvo conformada por 20 trabajadores que 

laboran en dicha entidad y la muestra de estudio estuvo conformada por la 

misma cantidad debido a un muestreo no probabilístico por accesibilidad, a 

los cuales se les aplicó la técnica de la encuesta y el instrumento del 

cuestionario. Como resultado de la encuesta realizada se determinó el nivel 

del desempeño que estos están teniendo. Respecto a las habilidades en 

promedio el 90% de los trabajadores encuestados respondieron que casi 

siempre tienen capacidad de aprendizaje, consideran que los colegas de 

trabajo muestran iniciativa activa y espontánea para la realización del 

trabajo, llevándolo mejor de lo que formalmente se requiere, los trabajadores 

se sienten motivados. En conclusión, el nivel de desempeño laboral de los 

trabajadores de la Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco – 2023 es 

alto, evidenciándose en las respuestas de siempre y casi siempre, cuyo 

porcentaje supera mayoritariamente el 90% en cada una de las interrogantes 

que componen las dimensiones de habilidades, las relaciones 

interpersonales, la gestión de tareas y las condiciones laborales. 

Palabras claves: Desempeño, habilidades, gestión, labores, relaciones 

interpersonales. 
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ABSTRACT 

The present work is entitled: Labour performance of the workers of the 

workers of the Chamber of commerce and Industries, Huánuco - 2023, its 

objective is to determine the level of labour performance of the workers of the 

Chamber of Commerce and Industries, Huánuco - 2023. The research work 

was applied, with a quantitative approach, descriptive scope and non-

experimental design. The population is made up of 20 workers who work in 

this entity and the study sample was made up of the same number due to a 

non-probabilistic sampling by accessibility, to which the survey technique and 

the questionnaire instrument were applied. As a result of the survey, the level 

of their performance was determined, with regard to skills, on average 90% 

of the workers surveyed responded that they almost always have the 

capacity to learn, they consider that their work colleagues show active and 

spontaneous initiative in carrying out their work, and that they do it better 

than what is formally required, and the workers feel motivated. In conclusion, 

the level of job performance of the workers of the Chamber of Commerce 

and Industry, Huánuco - 2023 is high, as evidenced by the answers of always 

and almost always, whose percentage is mostly over 90% in each of the 

questions that make up the dimensions of skills, interpersonal relations, task 

management and working conditions. 

Keywords: Performance, skills, management, task management, 

interpersonal relations. 
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INTRODUCCIÓN 

La tesis toma en cuenta la necesidad de conocer el comportamiento de 

la variable desempeño laboral en torno a las actividades de la Cámara de 

Comercio e Industrias de Huánuco, un gremio que representa a la actividad 

privada. Al respecto la presente investigación ha sido desarrollada tomando 

en cuenta los lineamientos básicos de la ciencia para poder recoger 

información y explicarla convenientemente. 

En tal sentido, el presente estudio lleva por título: Desempeño laboral 

de los trabajadores de la Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco – 

2023, por lo cual tuvo como problema general:  ¿Cuál es el nivel de 

desempeño laboral de los trabajadores de la Cámara de Comercio e 

Industrias, Huánuco - 2023? cuyo objetivo principal fue determinar el nivel de 

desempeño laboral de los trabajadores de la Cámara de Comercio e 

Industrias, Huánuco - 2023. 

En el primer capítulo, la tesis como contenido plantea las razones del 

porqué de la investigación, así mismo, expone de la misma manera los 

objetivos, los cuales han sido planteados en función a la necesidad de 

resolver los problemas identificados. Las justificaciones fueron hechas en 

ámbitos teóricos, prácticos, metodológicos. 

En el segundo capítulo, la tesis expone las principales teorías de 

estudio, los cuales sirven como marco para entender como la variable de 

estudio se comporta en situaciones normales. Los antecedentes 

convenientemente seleccionados han sido planteados en el ámbito 

internacional, nacional y local. 

En el tercer capítulo, la tesis expone la metodología de estudio, el cual 

plantea el tipo de investigación básica, siendo de enfoque cuantitativo, de 

nivel descriptivo. De igual manera en este apartado se diseña los 

instrumentos de investigación, los cuales han sido validados para su 

aplicación. 

En el cuarto capítulo, se realiza una presentación de los resultados, a 

través de tablas y gráficos, el cual recoge información tras la aplicación de 
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los instrumentos aprobados, los cuales se plantean en términos 

porcentuales. 

En el quinto capítulo, la tesis hace una discusión de los resultados, en 

el marco de la información obtenida en el acápite anterior, de esta manera la 

tesis tiene argumentos para establecer posterior a este capítulo, 

conclusiones y recomendaciones de índoles científico que puede ayudar al 

gremio empresarial tomar decisiones en torno al desempeño laboral de sus 

trabajadores. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 

A nivel internacional, las sociedades necesitan que las oficinas públicas 

trabajen con transparencia y rapidez, y que ejecuten su trabajo con una 

administración que practique el valor de la responsabilidad. En España, la 

realidad es diferente a los países de gran potencia, debido a que se espera 

que los servidores públicos hagan un mejor trabajo para que puedan 

satisfacer las necesidades sociales. Asimismo, que identifiquen 

correctamente los problemas o situaciones para que las soluciones sean 

más eficientes y eficaces (Alfaro y Gómez, 2016). 

Actualmente, se espera que en las evaluaciones del desempeño 

laboral de los empleados de las instituciones públicas respondan a 

indicadores como: altamente calificados, eficientes y motivados, para que así 

la institución pueda alcanzar sus metas. En Ecuador, por ejemplo, los 

servidores públicos son vistos como deshonestos, incompetentes e 

ineficaces, por lo que necesitan mejorar sus competencias para que puedan 

hacer bien su trabajo (Álvarez et al., 2018). 

De acuerdo con la revista Conexión Esan, en el Perú, a la hora de 

buscar el éxito en el sector público, es importante tener en cuenta los 

principales problemas en el ámbito de los recursos humanos. Estos 

problemas son causados por la escasez de instrucción profesional o técnica, 

la ausencia de interés en arreglar rápidamente los problemas burocráticos 

por el bien de la gente, la escasez de recursos económicos que dificultan la 

contratación de más personas o el aumento de salarios, la alta tasa de 

rotación causada por los cambios de los altos mando y el alto nivel de 

corrupción causado por intereses políticos, que es utilizado por los altos 

funcionarios para mantener sus puestos de trabajo (Sandoval, 2015). 

También, a nivel nacional, hay indicios de que los trabajadores 

administrativos nombrados en el sector público no están haciendo bien su 

trabajo. Además, los recursos humanos no tienen una organización 

productiva, lo que dificulta la contratación de personas. Esto, a su vez, 
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impide que los individuos adquieran las habilidades, capacidades y 

motivación que necesitan para realizar su trabajo en las instituciones 

públicas, donde podría verse que la forma en que se contrata a los 

trabajadores afecta a la forma en que desempeñan su trabajo (Marín y 

Delgado, 2020). 

La Cámara de Comercio e Industria de Huánuco es una agrupación 

cívica sin fines de lucro que une y representa a los diversos sectores 

económicos, orientando esfuerzos para apoyar el real crecimiento 

económico y social de la zona. El directorio, la gerencia y la administración 

de la Cámara de Comercio e Industria de Huánuco lideran un equipo 

humano que debe cumplir con las metas y los retos pertinentes para avanzar 

en el progreso social y económico de la zona de Huánuco. Teniendo en 

cuenta elementos como el fomento de la libre empresa, facilitar la conexión 

de las perspectivas empresariales con sus socios, ofrecer servicios 

empresariales especializados y apoyo mediante iniciativas de formación, e 

impulsar la competitividad en un mercado cada vez más globalizado. 

La Cámara de Comercio e Industria de Huánuco es una institución de 

representación gremial que cuenta con 100 años de vida institucional en el 

mercado. En los últimos 15 años, gracias a su directorio, ha consolidado un 

equipo de trabajo en diferentes áreas, las cuales vienen cumpliendo metas 

que son evaluadas de manera anual. Los ingresos de la Cámara de 

Comercio e Industria de Huánuco en el año 2023 fueron de 1,200,000.00 

soles, 400,000.00 soles más que en el año 2022. Sin embargo, lo que la 

Cámara de Comercio e Industria de Huánuco no ha realizado hasta la fecha 

es un diagnóstico sobre el desempeño laboral de sus trabajadores. En ese 

sentido, esta tesis se plantea para conocer cuál es el diagnóstico o cuáles 

son las características del desempeño laboral, a partir de la opinión de 

quienes dirigen a los trabajadores en la Cámara de Comercio e Industria de 

Huánuco, es decir, los directivos, la gerencia y los jefes de área. 
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1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. PROBLEMA GENERAL 

¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la 

Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco - 2023? 

1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

• ¿Cuál es el nivel de habilidades de los trabajadores de la Cámara 

de Comercio e Industrias, Huánuco - 2023? 

• ¿Cuál es el nivel de relaciones interpersonales de los trabajadores 

de la Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco - 2023? 

• ¿Cuál es el nivel de gestión de tareas de los trabajadores de la 

Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco - 2023? 

• ¿Cuál es el nivel de condiciones laborales de los trabajadores de 

la Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco - 2023? 

 

1.3. OBJETIVOS 

1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

Determinar el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de 

la Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco - 2023. 

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

• Identificar el nivel de habilidades de los trabajadores de la Cámara 

de Comercio e Industrias, Huánuco - 2023. 

• Determinar el nivel de relaciones interpersonales de los 

trabajadores de la Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco - 

2023. 

• Identificar el nivel de gestión de tareas de los trabajadores de la 

Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco - 2023. 

• Describir el nivel de condiciones laborales de los trabajadores de la 

Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco - 2023. 

1.4. JUSTIFICACIÓN 

1.4.1. JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 

Presentar aspectos específicos del tema a estudiar, asimismo 

teorías que aporten al desempeño laboral de los trabajadores de la 



17 
 

Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco, por el cual la justificación 

de este estudio se basó en consideraciones teóricas. 

1.4.2. JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 

Nos permitió conocer e identificar soluciones prácticas y 

fundamentales que nos orienten hacia adecuadas estrategias del 

desempeño laboral de los trabajadores de la Cámara de Comercio e 

Industrias, Huánuco - 2023. 

1.4.3. JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 

Se aplicó técnicas e instrumentos de investigación necesarias 

para la recaudación de datos que medirán el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco - 2023; 

logrando medir el nivel de la variable mencionada.  

1.5. LIMITACIONES 

Las limitaciones de tiempo fueron superadas con constancia del 

investigador.  
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES 

Álvarez (2022), en su investigación: “Evaluación del desempeño 

de los obreros del departamento de obras públicas del GAD Municipal 

del Canton Sucúa”, presentado a la Universidad del Azuay, Ecuador; 

tuvo como propósito realizar la evaluación del desempeño del personal 

obrero del departamento de Obras Públicas del GAD Municipal del 

Cantón Sucúa. En el estudio se utilizó una metodología cuantitativa de 

tipo transversal, orientada a la investigación observacional, no 

experimental, en una muestra intencional de 55 colaboradores de la 

institución. Como las conclusiones más importantes según Álvarez 

(2022) tenemos: 

Los factores Conocimiento del trabajo, Producto y Calidad han 

arrojado los resultados más altos, lo que demuestra que los empleados 

tienen una buena relación con sus supervisores y entre sí, un entorno 

de trabajo dedicado y la capacidad de trabajar en equipo para resolver 

los problemas cuando surgen, todo ello mientras posee conocimientos 

suficientes para realizar las tareas que se les asignan (p. 36).  

El elemento con los resultados más bajos fue la creatividad, que 

indica que los empleados no están motivados para aportar mejores 

ideas, ver su trabajo desde una perspectiva más amplia o sugerir 

formas de aumentar la productividad de la organización en el área en la 

que trabajan (p. 36 - 37). 

 

Barrantes et al. (2021) en su investigación titulada “Factores que 

inciden en el desempeño laboral de la empresa Alimentos Bermúdez 

S.A., para el periodo 2020-2021”, presentado a la Universidad Nacional 

de Costa Rica. Tuvo como objetivo analizar los factores que influyen en 

el desempeño laboral de la empresa anteriormente mencionada, 

mediante un diagnóstico del rendimiento actual. Se trabajó con un 

método descriptivo y explicativo, de carácter cuantitativo; como 
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técnicas se utilizaron la encuesta y como instrumento el cuestionario 

dirigido al personal. La población y muestra está conformada por 53 

colaboradores. Como conclusión tenemos: 

La mayoría de los empleados afirmaron que, aunque la 

organización reconoce el buen rendimiento, obtener ese 

reconocimiento implica una cantidad significativa de trabajo físico, que 

consideran agotador y poco estimulante. Cabe destacar que el aspecto 

verbal es el enfoque que más utiliza la empresa y que menos atrae a 

los empleados (p. 128). 

Se centra en identificar los factores externos clave que afectan al 

rendimiento de los empleados en el trabajo. En primer lugar, la salud 

física y mental de los miembros del equipo es el principal factor 

externo. Esto se debe a que un miembro con problemas de salud o 

sentimentales puede no producir los mejores resultados. Luego están 

los conflictos familiares a los que se enfrenta cada miembro del equipo 

(p. 128 – 129). 

Se demostró que, si bien la remuneración tiene un impacto 

significativo en los empleados de la organización, la motivación y la 

comunicación eficaz son las que más efectos tienen en el trabajo (p. 

129). 

 

Alvarado y Pinduisaca (2019) realizaron una investigación que 

lleva como título “Factores que inciden en el desempeño laboral del 

profesional de enfermería en las áreas de hospitalización del hospital 

materno infantil Dra. Matilde Hidalgo De Procel del periodo Mayo – 

Agosto, 2019”, presentado a la Universidad de Guayaquil del Ecuador. 

Tuvo como objetivo determinar los factores que están incidiendo 

directamente en el desempeño laboral de los profesionales de 

enfermería. La metodología empleada fue de tipo trasversal con un 

enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo. Para obtener los datos se 

empleó el método de encuesta. Para procesar los datos se utilizaron 

estadísticas descriptivas. La población y muestra estuvo conformado 

por 50 profesionales. Se concluyó que:  
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El rendimiento del personal de enfermería se vio afectado 

principalmente por cuatro factores: el escaso reconocimiento (40%), la 

elevada sobrecarga de trabajo experimentada (52%) y las limitaciones 

de formación (52%) derivadas de la falta de apoyo por parte de la alta 

dirección de la entidad. Los aspectos positivos fueron la adaptación al 

entorno laboral (88%), la puntualidad y la familiaridad con las políticas y 

manuales de procedimiento del hospital (70%). En conclusión, el 

rendimiento laboral de los profesionales de enfermería se ve 

gravemente afectado por la sobrecarga de trabajo, las restricciones del 

plan de capacitación y los factores motivacionales (p. 64). 

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES  

Quintana (2021) en su estudio titulado “Factores asociados al bajo 

desempeño laboral del profesional de Enfermería – Hospital Nacional 

Alberto Sabogal Sologuren – 2019”, presentado a la Universidad 

Nacional Mayor de San Marco. Tuvo como objetivo determinar la 

prevalencia y factores asociados al bajo desempeño del profesional de 

enfermería del Hospital Nacional Alberto Sabogal. El enfoque fue 

descriptivo y el diseño transversal no experimental. Se utilizó la 

encuesta para recabar información y como instrumento el cuestionario 

aplicado a 208 profesionales. Como conclusión Quintana (2021) 

determinó: 

El bajo rendimiento laboral de las enfermeras del HNASS está 

vinculado a varios factores, entre ellos: menos de cinco años de 

servicio; falta de título de especialidad; falta de equipamiento para 

trabajar con los pacientes; exceso de trabajo; falta de motivación; no 

estar asignadas a un puesto que se corresponda con su área de 

especialización; falta de formación institucional; presión del jefe de 

enfermería; y falta de facilidades en el horario. La falta de título de 

especialista, el exceso de trabajo y la presión del jefe del servicio 

fueron los factores que más se asociaron al bajo desempeño del 

profesional de enfermería (p. 46). 
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Torres (2020) llevo a cabo un estudio titulado “Nivel de 

desempeño laboral en los colaboradores de la gerencia regional de 

educación Lambayeque, 2019”, perteneciente a la Universidad Señor 

de Sipán. El objetivo trazado fue determinar el nivel de Desempeño 

Laboral en los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación, 

2019. Se utilizaron métodos cuantitativos, descriptivos, no 

experimentales y transversales, con un cuestionario como principal 

herramienta de recogida de datos que se emplearon a 82 

colaboradores. Dentro de las conclusiones podemos decir que: 

Los hallazgos indican que el 78% de los colaboradores 

encuestados están en desacuerdo con la afirmación realizada porque 

se sienten insatisfechos con el trabajo que realizan, lo que los lleva a 

presentar ciertos inconvenientes que impiden el desarrollo de sus 

actividades. Sólo el 22% de los colaboradores considera que está de 

acuerdo con la función que tiene asignada (p. 56). 

 

Ayala (2019) en su estudio titulado “Determinar el nivel de 

desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad de Ate – 

Agencia de Huaycan y su impacto interno, Lima, 2019”, presentada a la 

Universidad Peruana Unión. Se trazó como objetivo determinar el nivel 

de desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Ate – 

Agencia de Huaycan. El estudio utilizó una metodología cuantitativa 

transversal, no experimental, y el tamaño de la muestra fue de 50 

colaboradores. De acuerdo con los resultados, se concluye en lo 

siguiente:  

Existe una percepción moderada del rendimiento en el puesto de 

trabajo (58,0%). Percepciones similares de nivel moderado se 

encontraron para el desempeño de la tarea (66,0%), el comportamiento 

contraproducente (80,0%), y el desempeño en el contexto (60,0%) (p. 

12). 

En cuanto al grado de desempeño laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad de Ate - Agencia de Huaycán, se descubrió que el 

comportamiento improductivo es el que más influye, seguido del 

desempeño en la tarea y el comportamiento en el contexto (p. 12). 
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2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES 

Simón (2021) en su estudio titulado “El desempeño laboral de los 

trabajadores del puesto de salud de ACLAS – Matihuaca 2021”. Se 

plantearon como objetivo determinar el desempeño laboral de los 

trabajadores del Puesto de Salud en mención. La metodología se llevó 

a cabo de forma cuantitativa, a nivel descriptivo, cuyo diseño fue el no 

experimental, de tipo transversal, utilizando la técnica de encuesta con 

su correspondiente cuestionario para la recogida de datos de 20 

empleados. En el puesto de salud de ACLAS - Matihuaca, los métodos 

para un buen proceso de desarrollo del trabajo son cruciales para 

mejorar el rendimiento laboral. De los resultados, el hallazgo más 

significativo fue que el 90% de los encuestados dijo que siempre o casi 

siempre utiliza métodos adecuados para este fin, mientras que sólo el 

10% dijo que ocasionalmente utiliza métodos adecuados para la 

utilización de los recursos. Sin embargo, se concluyó que es 

fundamental fortalecer la evaluación de conocimientos para el 

desempeño de las personas que laboran en el puesto de salud. 

 

Pérez (2021) tituló a su estudio “Diferencias de capacitación para 

el desempeño laboral entre una cooperativa y una caja municipal de 

ahorro y crédito de la ciudad de Aucayacu, 2020”. Esta tuvo propósito 

comparar las diferencias de capacitación para el Desempeño laboral 

entre una caja municipal y una cooperativa de ahorro y crédito. Se 

incluyeron en el estudio un total de 21 personas, 11 de la Cooperativa 

de Ahorro y Crédito Andrelí y 10 de la Cooperativa Municipal de Ahorro 

y Crédito Maynas, empleando una estrategia cuantitativa junto con un 

nivel comparativo descriptivo y un diseño transversal no experimental. 

El principal resultado fue que los trabajadores de Caja Municipalidad 

Maynas se sienten más seguros de su capacidad para hacer frente a 

cualquier problema que pueda surgir en su región (12,50), mientras que 

los de la Cooperativa siguen teniendo dificultades ante escenarios 

desconocidos, asimismo a diferencia de la Cooperativa (10,09), donde 

muchos trabajadores son incapaces de cultivar un comportamiento 
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cooperativo, los empleados de la Caja Municipal (12,00) pueden ayudar 

a mejorar las situaciones de rendimiento de sus compañeros 

demostrando un comportamiento asertivo. Como conclusión se 

determinó que en comparación con la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

Andrelí, la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Maynas de la ciudad de 

Aucayacu ofrece una capacitación muy superior para el desempeño 

laboral. 

 

Argandoña (2022) en su estudio “Análisis de la calidad de vida 

laboral en los trabajadores de la E.P.S. Seda Huánuco S.A. 2022”. El 

cual tuvo como objetivo general analizar la calidad de vida laboral de 

los trabajadores de la empresa en mención. La metodología empleada 

fue cuantitativa, de carácter descriptivo, no experimental, cuya 

población y muestra estuvo conformada por 130 trabajadores, para ello 

se utilizó un cuestionario como instrumento. Los principales resultados 

indican que el 52,3% de los empleados no trabajan en equipo juntos 

con el fin de cumplir un objetivo. El 49% piensa que las políticas claras 

y la gestión competente de la empresa pasan desapercibidas para el 

público en general. Dado que más de la mitad de los clientes internos 

de la empresa están descontentos con sus salarios, condiciones de 

trabajo, formación, oportunidades de promoción profesional, 

interacciones interpersonales, trabajo en equipo, privacidad, imagen 

institucional y compromiso cívico, se concluye que E.P.S. Seda 

Huánuco S.A. no ofrece una calidad de vida laboral adecuada. 

 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. DESEMPEÑO LABORAL 

Bautista et al. (2020) afirman que el desempeño laboral es la 

conducta de los empleados en la persecución de objetivos que supone 

la amalgama de diversas tácticas personales encaminadas a alcanzar 

las metas fijadas por la organización. 
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Chiavenato (2017) en su teoría expresa que es la agrupación de 

aptitudes y habilidades innatas de un individuo, grupo o empresa que 

contribuyen al éxito de la institución (p. 206). 

En otro contexto Chiavenato (2017), señala que el desempeño 

laboral es la base de la excelencia, porque permite el seguimiento 

sistemático de las tareas y actividades de los empleados, ambos 

factores son esenciales para evaluar los avances hacia los objetivos y 

si promueven excelentes resultados (p.206). 

En otras palabras, Chiavenato (2017), explica: Que es el 

crecimiento del colaborador en busca de los objetivos propuestos en la 

empresa, este rendimiento puede ser pobre, medio, bueno o excelente 

y esta herramienta ofrece información sobre sus logros, productividad y 

resultados. Además, exige a la empresa a mejorar sus términos de 

competitividad y sustentabilidad (p. 206). 

De acuerdo a Chiavenato (2017) el desempeño del colaborador 

es la evaluación de su eficacia, gracias a una medida, métrica que 

estima las acciones que realiza, sus resultados, las expectativas que se 

esperaba del personal y observar si se alcanzaron o tuvieron 

deficiencias (p.206). 

Según Chacin (2007) el desempeño laboral es un aspecto crucial 

de la administración de los recursos humanos en las entidades, ya que 

es esencial para garantizar un funcionamiento eficaz y mejorar el 

disfrute de las personas con su trabajo. Desde esta perspectiva, el 

rendimiento de un individuo es la amalgama de su conducta y sus 

logros.  

Al respecto Palaci (2005) afirma que el desempeño laboral se 

refiere a la aportación prevista a la organización resultante de diversos 

episodios de comportamiento ejecutados por un individuo durante un 

período específico. 

Por su parte Robbins (2004) afirma que el rendimiento en el 

trabajo engloba la eficacia del personal que opera dentro de una 
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organización, un elemento crucial tanto para la organización como para 

la satisfacción y el rendimiento laboral del individuo. 

Así, se puede decir que el desempeño laboral consiste en los 

hechos y acciones de los colaboradores de la entidad y la evaluación 

en función a sus competencias, habilidades y contribución a la 

empresa. 

2.2.2. OBJETIVOS DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Es importante contar con un sistema de evaluación del 

rendimiento laboral ya que gracias a esto mejora la productividad del 

recurso humano. En las entidades, los profesionales del departamento 

de personas se enfrentan a la presión constante de mejorar sus 

organizaciones de todas las maneras posibles y una forma de hacerlo 

es mediante las evaluaciones del rendimiento. 

Entonces, se supone que los objetivos de rendimiento, según 

Chiavenato (2017) mejoran las siguientes áreas: 

• Calidad: Es un objetivo primordial para mejorar los servicios 

que la empresa presta al público, debe estar exento de errores 

y juntamente a ello el trabajo del colaborador debe coincidir 

exactamente con las especificaciones deseadas del producto o 

servicio. 

• Rapidez: Es un factor esencial que representa la capacidad y 

prontitud para satisfacer las necesidades del cliente. Lo ideal 

es entregar el bien o servicio en un tiempo reducido de lo que 

se ofreció. 

• Fiabilidad: Consiste en garantizar la producción de los bienes 

solicitados o la prestación de los servicios deseados, además 

de realizar la entrega de manera confiable. 

• Flexibilidad: Depende de la flexibilidad de los miembros para 

conformar un grupo con un perfil que mejore constantemente 

buscando la innovación de servicios o productos, así como dar 

a conocer a los clientes las habilidades necesarias para crear 

procesos y procedimientos eficaces. 
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• Costes: Se puede conseguir un alto margen de beneficios 

manteniendo bajos los costes de producción, lo que permite 

establecer un precio de mercado competitivo para el producto o 

servicio. 

2.2.3. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Para Chiavenato (2017) lo define como: Una evaluación del 

desempeño es una valoración sistemática del rendimiento laboral de un 

empleado y de su potencial de crecimiento. El valor, la calidad y la 

clase de una persona pueden fomentarse o juzgarse mediante 

cualquier crítica o evaluación y para evaluar a las personas empleadas 

por una organización se utilizan varios procedimientos con diversas 

denominaciones, como evaluación del rendimiento, evaluación de los 

méritos y evaluación de la eficacia de las funciones.  

Dado que las empresas suelen realizar revisiones oficiales e 

informales de su personal, la gestión del rendimiento es una noción 

fluida, por lo tanto, la evaluación del rendimiento es una técnica de 

gestión esencial en el liderazgo, así como un instrumento para detectar 

problemas en la supervisión del personal y en la inserción del 

trabajador en la organización o en el puesto que ocupa, así como las 

dificultades, perder personal con grandes potenciales, falta de 

motivación, entre otros. La evaluación del rendimiento es necesaria 

para establecer y perfeccionar una estrategia organizativa de recursos 

humanos (p. 211).  

La política de recursos humanos de la organización asigna a 

varias personas el deber de realizar evaluaciones del rendimiento, 

estos son: 

• El jefe: Los directivos y supervisores suelen encargarse de 

realizar las evaluaciones de los empleados, que incluyen la 

valoración del rendimiento laboral. Sin embargo, los gerentes 

de línea carecen de la experiencia necesaria para diseñar, 

mantener y mejorar un plan de evaluación del rendimiento de 

los empleados. Cada jefe es responsable de aplicar y 
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desarrollar el plan dentro de su propia esfera de influencia, 

pero el personal de gestión de recursos humanos es 

responsable de diseñar, preparar, supervisar y controlar el 

sistema en su conjunto. Por lo tanto, el jefe sostiene su 

autoridad de línea juzgando el rendimiento de sus 

colaboradores de acuerdo con el marco del plan, y la unidad de 

gestión de recursos humanos mantiene su autoridad de 

personal proporcionando a todos los jefes el asesoramiento y 

las instrucciones que necesitan para llevar a cabo el plan con 

eficacia. 

• El colaborador: La autoevaluación se utiliza en algunas 

empresas como un tipo de evaluación del rendimiento del 

personal, esto se trata de algo bastante singular, ya que solo 

puede aplicarse en entornos en los que el equipo está formado 

por personas muy cultas, un elevado coeficiente intelectual, 

estabilidad emocional y capacidad para autoevaluarse de forma 

objetiva y sin subjetivismos ni prejuicios personales. 

• El colaborador y el jefe: Se aplica la Administración por 

objetivos, como APO, con un aspecto renovado y sin los 

defectos típicos asociados a las aplicaciones anteriores en las 

empresas (como la toma de decisiones arbitraria, el gobierno 

autocrático y el estrés y sufrimiento que conlleva para los 

empleados). Actualmente, además de orientar la evaluación del 

rendimiento de las siguientes maneras, la APO es 

democratizada, inclusiva, participativa y altamente motivadora: 

- Formulación de objetivos por consenso: Los objetivos los 

formulan el evaluado y sus directivos en un espíritu de 

auténtico diálogo. En lugar de imponer objetivos, todos los 

implicados deben colaborar para fijarlos 

- Dedicación personal a la consecución de objetivos 

mutuamente acordados: En determinadas circunstancias, el 

acuerdo está representado por un contrato legal o 

psicológico con respecto a los objetivos. 
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- Entendimiento mutuo y negociación con la alta dirección 

sobre la asignación de medios y recursos para alcanzar los 

objetivos: Una vez alcanzados un acuerdo sobre los 

objetivos y el compromiso de trabajar para conseguirlos, la 

siguiente etapa consiste en reunir los recursos necesarios 

para ponerlos en práctica. Los objetivos seguirán siendo una 

aspiración sin recursos y métodos suficientes. 

- Rendimiento: Se refiere a las acciones del individuo 

evaluado en la consecución de sus objetivos. Este punto 

representa el componente principal del sistema.  

- Los resultados se controlan y comparan periódicamente con 

los objetivos: Esto verificará la rentabilidad del 

procedimiento. Medir el rendimiento requiere una base 

estable y cuantificable, al igual que establecer objetivos y 

proporcionar una imagen objetiva y clara de cómo se están 

desarrollando las cosas y de cómo está rindiendo la persona 

evaluada. 

- Retroalimentación intensiva y evaluación conjunta continua: 

Para alcanzar estos objetivos de reducir los desacuerdos y 

aumentar la uniformidad, se necesita una gran información y, 

lo que es más esencial, una gran ayuda en la comunicación. 

• Equipo de trabajo: Otro enfoque consistiría en que los 

miembros del equipo evaluaran la ética de trabajo de los 

demás y trataran de mejorarla individual y colectivamente. 

• Área de Recursos Humanos: Este enfoque de los RRHH es 

habitual en las empresas más tradicionales, pero está cayendo 

en desgracia por ser demasiado burocrático y centralizado. En 

esta situación, corresponde a la directiva de recursos humanos 

evaluar la dedicación de cada empleado a la misión de la 

empresa.  Los datos de cada directivo sobre su rendimiento 

anterior se evalúan e interpretan para crear informes o planes 

de acciones futuras. Las reglas y convenciones que restringen 

la agencia de los miembros del sistema son necesarias para 
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cualquier proceso centralizado. Además, se cuenta con la 

ventaja de evaluar el uso de promedios y porcentajes. 

• La comisión de Evaluación: En algunas instituciones, un comité 

de evaluación se encarga de administrar las evaluaciones del 

rendimiento. Es una recopilación de las opiniones de diversas 

personas, el comité está compuesto por miembros 

permanentes y temporales de numerosas disciplinas y 

divisiones, los que realizan tareas como la evaluación y 

revisión del personal, entre ellos el presidente o su 

representante, el director del departamento encargado de la 

administración de los recursos humanos y el experto en 

evaluación del rendimiento velan por la imparcialidad, la 

conformidad con las normas y la sostenibilidad del sistema a 

largo plazo. 

• Evaluación 360°: Evaluación desde todas las direcciones; a 

veces se conoce como evaluación global. Es una revisión que 

da vueltas y vueltas, teniendo en cuenta todo lo que repercute 

en la persona examinada. Se incluye a todas las personas del 

círculo del evaluador, desde el supervisor directo hasta los 

compañeros y/o trabajadores, pasando por los subordinados, 

los clientes y los proveedores. Es una forma de evaluación más 

completa porque proporciona información desde múltiples 

perspectivas, este permite al directivo adaptarse y modificarse 

a las demandas tan variadas que recibe de su entorno laboral o 

de sus distintos colaboradores. Sin embargo, el evaluado está 

al aire libre en una pasarela, lo que no es óptimo, debido que 

puede ser especialmente vulnerable si no está bien preparado 

o no la afronta con una actitud abierta y receptiva.  

 

2.2.4. DIMENSIONES DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Gómez et al. (2016) indica que el siguiente criterio que debe 

cumplirse para evaluar el rendimiento laboral son las competencias; 

dado que los atributos observables que los empleados aportan para 
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ejecutar el trabajo con eficacia se están convirtiendo en una técnica 

cada vez más común para determinar las dimensiones del rendimiento. 

Por consecuente, se evalúa las siguientes dimensiones del 

colaborador:  

Dimensión 1: Habilidades 

Son las facultades de una persona que le permiten llevar a cabo 

diversas tareas con éxito y eficacia. Estas facultades consisten en un 

conjunto de conocimientos y talentos adquiridos en el momento 

oportuno. Los empleados de una empresa necesitan tener unas 

facultades específicas, y éstas se reconocen si tienen un impacto 

positivo en la empresa a través de su propia iniciativa. Los autores 

Gómez et al. (2016) por su parte mencionan que las habilidades y 

cualidades del colaborador son esenciales para que un trabajador 

desempeñe sus funciones. Asimismo, Alles (2005) expresa que la 

habilidad es la facultad de aprendizaje para realizar cierta tarea física o 

mental para lo cual es necesario que el colaborador tenga la iniciativa 

de capacitarse con la finalidad de optimizar la realización de nuevas 

funciones (p. 80). 

- Capacidad de aprendizaje: Para Quetglas (2020) la capacidad 

para el aprendizaje es la capacidad de los expertos para captar 

nueva información, avanzar continuamente, comunicarse y 

escuchar a los demás. Los profesionales más valiosos del 

mercado laboral actual son los que están dispuestos a no dejar 

nunca de aprender y crecer, independientemente del éxito que 

consigan. Disposición a adquirir nuevas habilidades y a 

desarrollarse mediante métodos de formación adaptables. 

- Iniciativa: Comportamiento que se manifiesta como una actitud 

entusiasta e improvisada ante el trabajo, realizándolo a un nivel 

superior al legalmente necesario (Frese et al., 1996). 

- Capacidad laboral: Para Spencer y Spencer (1993) se definen 

por atributos como el auto concepto, las pautas de 

comportamiento, la motivación, las características psicofísicas, los 

conocimientos, las habilidades manuales y las capacidades 
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mentales o cognitivas. En general, la comunidad científica ha 

adoptado esta idea, ya que contiene las características que los 

criterios psicológicos suelen dividir. 

Dimensión 2: Relaciones interpersonales 

Es la capacidad para adquirir nuevas habilidades y perfeccionar 

las existentes; esto es crucial cuando se espera que los empleados 

tomen la iniciativa de formarse para nuevos puestos. También, se les 

conoce como las interacciones entre individuos que comparten en un 

mismo entorno. En este entorno se fomentan las habilidades de 

resolución cooperativa de problemas, comprensión mutua y expresión 

abierta entre los empleados. Los autores Gómez et al. (2016) 

mencionan que: Se recomienda prestar mucha atención a la forma de 

relacionarse con los compañeros de trabajo y los clientes internos. La 

eficacia interpersonal es una parte esencial del éxito de todo equipo. 

Chiavenato (2017) se refiere al grado de autonomía que tienen los 

empleados dentro de la empresa, tanto si están obligados a trabajar 

solos como si lo hacen muy cerca unos de otros (p. 91). Un lugar de 

trabajo aceptable y satisfactorio es el resultado de la colaboración en la 

resolución de problemas entre los empleados de un equipo, así como 

del intercambio, la comunicación y la expresión de ideas entre los 

compañeros de la región. Asimismo, Alles (2005) expresa que es la 

clave para llevarse bien con los compañeros de trabajo e informar a un 

frente unificado en tiempos de crisis (p. 86).  

- Trabajo en equipo: Para Robbins y Coulter (2005) es un conjunto 

de sinergia, miembros que utilizan su sinergia positiva, su 

responsabilidad individual y mutua y sus capacidades 

complementarias para trabajar intensamente en un objetivo 

común y definido. Cuando los miembros de un equipo de trabajo 

combinan sus esfuerzos por separado, el equipo rinde a un nivel 

superior al de la suma de sus contribuciones individuales. 

- Comunicación interpersonal: Se describe como una reunión en 

persona entre dos individuos que mantienen una conexión de 



32 
 

confianza mutua mediante el intercambio de señales tanto 

verbales como no verbales (Rizo, 2008). 

Hernández y De la Rosa (2017) apuntan que la Comunicación 

Interpersonal es un proceso de intercambio de información, 

interactivo, intencional, multidimensional, con consecuencias en 

las relaciones y que se da en el contexto de una relación concreta 

(p. 94).  

- Solución de problemas: Encontrar una solución a un problema o 

desacuerdo concreto se conoce como resolución de problemas. 

Un problema puede tener muchas respuestas diferentes, por lo 

que es fundamental utilizar un enfoque de resolución de 

problemas que nos ayude a identificar la respuesta óptima de 

forma rápida y eficaz. 

Dimensión 3: Gestión de tareas 

Es un principio que es inherente a la persona capaz, y consiste en 

la autogestión de establecer prioridades en base a los criterios, 

teniendo responsabilidad y conocimiento para desarrollarse en todo lo 

que se deba realizar. Los autores Gómez et al. (2016) lo definen así: El 

asociado muestra grandes habilidades en la calidad de su trabajo, lo 

que incluye la gestión y el uso del tiempo, así como el consumo y la 

distribución de los recursos. Se trata de una dimensión que evalúa 

cómo el empleado intenta llevar a cabo sus tareas, anticipando y 

utilizando los instrumentos que necesitará para realizar una tarea que 

le ha sido asignada con responsabilidad.  

Chiavenato (2017) demuestra que la habilidad es la capacidad de 

llevar a cabo una actividad con el resultado deseado de forma 

eficiencia y eficacia, es decir, en la utilización de los recursos en el 

tiempo especificado, demostrada por la autogestión de las actividades 

asignadas para el cumplimiento de un trabajo de calidad y el desarrollo 

de dicha capacidad mediante el análisis crítico para la toma de 

decisiones. Asimismo, Alles (2005) manifiesta que es la orientación a 

los resultados, el cuidado de la calidad y la precisión tanto con el 

tiempo como con los recursos. 
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- Calidad de trabajo: Todo lo que tiene que ver con el trabajo de 

las personas que les ayuda a crecer como individuos, a aumentar 

sus posibilidades de lo que pueden lograr con sus vidas y a 

conseguir más libertad. Es posible evaluar facetas poco 

estudiadas de las interacciones profesionales que van más allá 

del simple dualismo entre componentes objetivos y subjetivos 

centrándose en el desarrollo de capacidades. (Pineda y Acosta, 

2011). 

- Uso del tiempo: El proceso por el cual un individuo logra realizar 

más eficazmente las tareas y metas, un proceso por el cual una 

persona obtiene el control del momento y del contenido de su 

actividad (Claessens et. al, 2007).  

Para Aponte y Pujol (2012) es un procedimiento que consiste en 

fijar metas u objetivos específicos, elegir herramientas que 

faciliten la gestión del tiempo, contabilizar el tiempo disponible y 

verificar cómo se utiliza el tiempo, es decir, cuánto control siente 

uno que tiene sobre cómo utiliza su propio tiempo. 

- Uso de recursos: El procedimiento para organizar, asignar y 

planificar los recursos y actividades de su equipo con el fin de 

maximizar su eficacia. Cuando hablamos de recursos, nos 

referimos a una amplia gama de cosas, desde herramientas y 

dinero en efectivo hasta mano de obra y equipos.  

 

Dimensión 4: Condiciones laborales  

Es un recuento de métricas que la empresa dice cuidar. Incluye la 

percepción que tienen los empleados del lugar de trabajo, la facilidad 

con la que pueden desempeñar sus funciones y la sensación de calma 

que tienen mientras trabajan. Los autores Gómez et al. (2016) indican 

que es un indicador de la seguridad en el lugar de trabajo y de la 

satisfacción de los empleados. 

Chiavenato (2017) hace hincapié en la importancia de establecer, 

mantener y mejorar un lugar de trabajo agradable para los empleados. 

Tanto el entorno físico (higiene y seguridad) como la disponibilidad de 
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equipos adecuados son fundamentales para que un empleado 

desempeñe con éxito sus responsabilidades. 

La gestión de los recursos humanos incluye operaciones como 

dotar de personal a los puestos necesarios, fomentar una cultura 

positiva y saludable en el trabajo y hacer los preparativos para disponer 

de los equipos e instalaciones necesarios. Para establecer, cultivar y 

mantener actitudes que se traduzcan en aptitudes que garanticen la 

eficiencia y eficacia de la organización, todas estas tareas son cruciales 

en el marco de la organización. Estos procesos deben evolucionar en 

tándem y sin interrupción. Además, otras actividades paralelas, como 

los programas destinados a promover la salud, la seguridad en el 

trabajo y la flexibilidad horaria, son necesarias para garantizar la 

presencia de estas actitudes y competencias en la mano de obra 

(Chiavenato, 2017). 

- Ambiente adecuado: Un entorno de trabajo positivo es aquel que 

fomenta la productividad, favorece el bienestar de los empleados 

y proporciona un espacio de trabajo tranquilo y sin distracciones, 

con una iluminación y un control de la temperatura adecuados. 

También minimiza el número de posibles distracciones para 

aumentar el rendimiento. 

- Materiales a disposición: En el entorno de la oficina influyen no 

sólo los requisitos de la empresa y la dinámica interpersonal entre 

los empleados, sino también la infraestructura y el equipamiento 

de la oficina que facilitan su trabajo y su rendimiento laboral, que 

desempeñan un papel crucial. La importancia de estos materiales 

radica en su capacidad para proporcionar comodidad y permitir 

que las personas realicen eficazmente sus respectivos trabajos. 

- Horarios flexibles: Este tipo de horario permite a los empleados 

elegir sus propias horas de inicio y fin, siempre que completen el 

número de horas requeridas por día/semana. Esta adaptabilidad 

acoge la idea de que los compañeros pueden ser productivos 

independientemente de dónde o cuándo trabajen. La flexibilidad 

en el lugar de trabajo fomenta un mejor equilibrio entre la vida 
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laboral y personal, el bienestar de los empleados y el 

reconocimiento de las necesidades individuales, frente a la 

imposición de horarios o entornos de trabajo estrictos. 

 

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES 

1. Beneficio: Es un elemento beneficioso que se obtiene. 

Independientemente de que un beneficio sea la consecuencia de una 

actividad o la recompensa por completar una acción, se suele estar de 

acuerdo en que es beneficioso y tiene el potencial de ayudar a muchas 

personas (Ponte, 2021). 

2. Confiabilidad: La probabilidad de que un producto o servicio funcione 

según lo previsto durante cierto tiempo y en determinadas 

circunstancias como parte de un equipo o sistema más amplio (Goirán, 

2016). 

3. Marca: Una marca es cualquier etiqueta distintiva adherida a un 

producto o servicio que indica su procedencia y lo diferencia de los de 

la competencia (Alba, 2021). 

4. Mezcla de marketing: Puede conseguir la reacción necesaria de su 

mercado objetivo utilizando una combinación de herramientas, métodos 

y estrategias de marketing para los artículos, precios, ubicaciones y 

promociones (Conrad, 2014). 

5. Plaza: Es el lugar de entrega y la posición geográfica en el mercado, 

que son factores que entran en juego cuando se habla de distribución. 

(Acosta, 2017). 

6. Posicionamiento: Es la posición en la mente de los clientes en 

comparación con otras alternativas, determinada por la percepción que 

esos consumidores tienen del producto (Coca, 2017). 

7. Precio: Significa la suma que supone adquirir un servicio, producto o 

resultado deseado. Suele referirse a una cuestión monetaria (Cuadros, 

et al., 2012). 

8. Producto: Es el bien presente en el mercado y es todo lo que se 

puede comprar, vender, utilizar o consumir para satisfacer la demanda 

de los consumidores (Giraldo, 2023). 
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9. Promoción: Es una estrategia que se compone de publicidad, ventas, 

relaciones públicas y marketing directo (Socatelli, 2011). 

10.  Servicio: A diferencia de los bienes tangibles, que pueden poseerse 

físicamente, los servicios son intangibles y pueden alquilarse o 

comprarse (Thompson, 2011). 

2.4. VARIABLES 

2.4.1. VARIABLE UNICA 

Desempeño laboral 

Dimensiones: 

- Habilidades 

- Relaciones interpersonales 

- Gestión de tareas 

- Condiciones laborales
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2.5. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
Ítems Escala de 

medición  
Instrumento 

Desempeño laboral 

Habilidades 

• Capacidad de aprendizaje 

• Iniciativa  

• Capacidad de realización 
de trabajo. 

1 al 3 

 
 
 
 
 
 
 

1: nunca 
2: casi nunca 

3: a veces 
4: casi siempre 

5: siempre 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Cuestionario del 
desempeño 

laboral 

Relaciones interpersonales 

• Trabajo en equipo 

• comunicación interpersonal  

• solución de problemas 

4 al 6 

Gestión de tareas 

• Calidad de trabajo  

• Uso de tiempo  

• Uso de recursos 

7 al 9 

Condiciones laborales 

• Ambiente adecuado 

• Materiales a disposición  

• Horarios flexibles 

10 al 12  
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Al centrarse en la aplicación de conocimientos y situaciones reales, 

este estudio se clasifico como investigación aplicada. Una característica 

definitoria de esta corriente de pensamiento es que se basa en estudios 

previos y en el conocimiento acumulado. Según Muñoz (2011) el propósito 

de este tipo de estudio es proporcionar respuestas a preguntas sobre el 

mundo real basándose en desarrollos teóricos y hallazgos empíricos. Por tal 

razón, Arbaiza (2019) sostiene que una forma aplicada de trabajo es una 

investigación práctica o empírica que tiene como objetivo la aplicación o el 

uso del conocimiento que se ha aprendido, y también está enfocada a 

resolver problemas. 

3.1.1. ENFOQUE 

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, según Hernández y 

Mendoza (2018) este enfoque tiene como objetivo la recolección de 

datos para poder comprobar hipótesis por medio de procesos 

estadísticos, cuantificando el grado de influencia.  

3.1.2. ALCANCE O NIVEL 

Dado que este estudio pretendió hacer tanto un análisis 

situacional como un análisis de relaciones, aplicó un nivel de análisis 

descriptivo. Al respecto Carrasco (2019) establece que los estudios de 

naturaleza descriptiva ayudan a descubrir fenómenos y perspectivas 

desconocidos hasta ahora. 

3.1.3. DISEÑO 

El diseño de investigación no experimental es habitual en el 

ámbito de los estudios empresariales, por lo que ése es el camino que 

se tomó.  En ese sentido, solo se observó cómo se comporta la 

variable de estudio en un momento controlado con sólo los datos 

obtenidos y los hallazgos expuestos ante nosotros. Valderrama (2019) 
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manifiesta que en este tipo de diseños no se manipula la variable de 

estudio, sino se expresa tal cual se comporta en su contexto natural. 

El esquema de la investigación descriptivo es el siguiente: 

 

Donde:  

M: Muestra en la que se realiza la investigación.  

O: Información relevante.  

3.2. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.2.1. POBLACIÓN 

De acuerdo con Valderrama (2019) la población es un conjunto de 

valores y piezas, pequeñas o grandes, que comparten una propiedad 

que ayuda a la indagación. 

En la presente investigación, la población estuvo conformada por 

los trabajadores de la Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco - 

2023, la misma que según registros estuvo conformada por 20 

empleados que laboran en el local institucional de dicha entidad, según 

lo indica la propia institución.  

 

3.2.2. MUESTRA 

Según Hernández et al. (2014) las muestras probabilísticas y no 

probabilísticas son dos categorías que describen la muestra, que es un 

subconjunto de la población. Las muestras probabilísticas implican un 

proceso de selección aleatorio o mecánico en el que cada elemento 

tiene las mismas posibilidades de ser elegido. En cambio, las muestras 

no probabilísticas se seleccionan en función de los criterios del 

investigador y no están determinadas por el azar.  

El presente estudio empleó una técnica de muestreo no 

probabilístico por accesibilidad, mediante la cual se obtuvo la muestra 

de estudio de 20 trabajadores.  

 

 

M                                      O 
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3.3. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Las técnicas constituyen un componente integral del marco 

metodológico y abarcan una serie de mecanismos que facilitan la 

adquisición, organización y difusión de datos relativos al fenómeno 

investigado.  

El presente estudio empleo como técnica a la encuesta para la 

recolección de datos que estuvo dirigidas al cuerpo laboral de la Cámara de 

Comercio e Industrias, Huánuco -2023. La finalidad de la técnica de 

encuesta fue recopilar datos para comprobar las hipótesis planteadas 

mediante la presentación de una colección de preguntas pertinentes para las 

variables de esta investigación (Ñaupas et. al, 2014). Este método utilizo 

preguntas de opción múltiple para llegar rápidamente a un público amplio.  

Como instrumento se empleó al cuestionario, herramienta muy 

empleada para la recogida y documentación de datos en el ámbito de las 

ciencias sociales y empresariales, como afirma García et al. (2003) Se trata 

de una técnica de evaluación que puede aplicarse tanto a medidas 

cuantitativas como cualitativas. Para el presente trabajo se empleó 1 

cuestionarios enfocada en una variable de estudio que contuvo 12 

preguntas, con opciones de respuesta con escala Likert. 

 

3.4. TÉCNICAS PARA LA RECOLECCIÓN DE DATOS 

En primer lugar, se utilizó Microsoft Excel para organizar y clasificar los 

datos obtenidos a través del cuestionario. Esta herramienta proporcionó una 

plataforma eficaz para gestionar grandes cantidades de información, 

facilitando la creación de tablas y gráficos que permitieron una comprensión 

inicial de los datos recolectados. Luego, se utilizó Microsoft Word para 

redactar los resultados y hallazgos del estudio en forma de informes escritos. 
 

3.5. TÉCNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE 

INFORMACIÓN 

Tras la recogida de datos mediante las herramientas mencionadas, se 

utilizaron los siguientes procedimientos para obtener los resultados finales 

del estudio:  
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Método descriptivo: Para responder a las preguntas de la investigación, 

se utilizó un enfoque descriptivo. Este enfoque incluyó la representación de 

las variables en cuestión en forma de tablas de frecuencias y porcentajes. 

3.6. ASPECTOS ÉTICOS 

Sánchez et al. (2018) sostienen que la ética en el ámbito científico 

conlleva seguir un conjunto de comportamientos apropiados al emplear el 

conocimiento científico. En este sentido, los aspectos éticos de la 

investigación abarcan la promoción del respeto a la dignidad humana y la 

protección del derecho al anonimato y a la confidencialidad. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS 

Tabla 2 

¿Usted cree que el personal de la CCIH debe tener la capacidad de aprender y progresar 

constantemente, escuchando e interaccionando con los demás? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 2 10,0 10,0 10,0 

Casi siempre 18 90,0 90,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota. Encuestas aplicadas  

 

Figura 1 

¿Usted cree que el personal de la CCIH debe tener la capacidad de aprender y progresar 

constantemente, escuchando e interaccionando con los demás? 

Nota: Representación gráfica de los datos porcentuales de la tabla 2.  

 

Análisis e interpretación: en función a la encuesta aplicada a los 

directivos, gerencia y la administración de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco se obtuvieron el siguiente resultado, que el 90% de 

los encuestados casi siempre creen que el personal de la CCIH debe tener 

la capacidad de aprender y progresar constantemente, escuchando e 

interaccionando con los demás; y el 10% de los encuestados a veces creen 

que el personal de la CCIH debe tener la capacidad de aprender y progresar 

constantemente, escuchando e interaccionando con los demás. 



43 
 

Tabla 3 

¿Usted cree que los trabajadores de la CCIH muestran iniciativa activa y espontánea para la 

realización del trabajo, llevándolo mejor de lo que formalmente se requiere? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 1 5,0 5,0 5,0 

Casi siempre 19 95,0 95,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota. Encuestas realizadas  
 
Figura 2 

¿Usted cree que los trabajadores de la CCIH muestran iniciativa activa y espontánea para la 

realización del trabajo, llevándolo mejor de lo que formalmente se requiere? 

 
Nota: Representación gráfica de los datos porcentuales de la tabla 3.  

 

Análisis e interpretación: en función a la encuesta aplicada a los 

directivos, gerencia y la administración de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco se obtuvieron el siguiente resultado, que el 95% de 

los encuestados respondieron que casi siempre creen que los trabajadores 

de la CCIH muestran iniciativa activa y espontánea para la realización del 

trabajo, llevándolo mejor de lo que formalmente se requiere; y el 5% de los 

encuestados respondieron que a veces creen que los trabajadores de la 

CCIH muestran iniciativa activa y espontánea para la realización del trabajo, 

llevándolo mejor de lo que formalmente se requiere. 
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Tabla 4 

¿Usted cree que el personal de la CCIH, al desarrollar sus labores, cuentan con motivación 

y el comportamiento adecuado, además de los conocimientos, las destrezas manuales, 

mentales y cognitivas? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 9 45,0 45,0 45,0 

Casi siempre 11 55,0 55,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: encuestas realizadas  
 
Figura 3 

¿ Usted cree que el personal de la CCIH, al desarrollar sus labores, cuentan con motivación 

y el comportamiento adecuado, además de los conocimientos, las destrezas manuales, 

mentales y cognitivas? 

 
Nota: Representación gráfica de los datos porcentuales de la tabla 4.  

 

Análisis e interpretación: en función a la encuesta aplicada a los 

directivos, gerencia y la administración de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco se obtuvieron el siguiente resultado, que el 55% de 

los encuestados respondieron que casi siempre creen que los trabajadores 

de la CCIH, al desarrollar sus labores, cuentan con motivación y el 

comportamiento adecuado, además de los conocimientos, las destrezas 

manuales, mentales y cognitivas; y el 45% de los encuestados respondieron 

que a veces creen que los trabajadores de la CCIH, al desarrollar sus 

labores, cuentan con motivación y el comportamiento adecuado, además de 

los conocimientos, las destrezas manuales, mentales y cognitivas. 
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Tabla 5 

¿Usted cree que los trabajadores de la CCIH laboran intensamente en un objetivo común y 

específico, usando su sinergia positiva, responsabilidad individual, mutua y destrezas 

complementarias? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 20 100,0 100,0 100,0 

Nota: encuestas realizadas  
 
Figura 4 

¿ Usted cree que los trabajadores de la CCIH laboran intensamente en un objetivo común y 

específico, usando su sinergia positiva, responsabilidad individual, mutua y destrezas 

complementarias? 

 
Nota: Representación gráfica de los datos porcentuales de la tabla 5.  

 

Análisis e interpretación: en función a la encuesta aplicada a los 

directivos, gerencia y la administración de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco se obtuvieron el siguiente resultado, que el 100% de 

los trabajadores encuestados respondieron que casi siempre creen que sus 

compañeros de trabajo de la CCIH laboran intensamente en un objetivo 

común y específico, usando su sinergia positiva, responsabilidad individual, 

mutua y destrezas complementarias. 
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Tabla 6 

¿Usted cree que los trabajadores de la CCIH muestran una comunicación interpersonal que 

permite el intercambio de información? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 1 5,0 5,0 5,0 

Casi siempre 19 95,0 95,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: encuestas realizadas  

 
Figura 5 

¿Usted cree que los trabajadores de la CCIH muestran una comunicación interpersonal que 

permite el intercambio de información? 

 
Nota: Representación gráfica de los datos porcentuales de la tabla 6.  

 

Análisis e interpretación: en función a la encuesta aplicada a los 

directivos, gerencia y la administración de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco se obtuvieron el siguiente resultado, que el 95% de 

los trabajadores encuestados respondieron que casi siempre creen que sus 

compañeros de trabajo de la CCIH muestran una comunicación interpersonal 

que permite el intercambio de información; y el 5% de los trabajadores 

encuestados respondieron que a veces creen que sus compañeros de 

trabajo de la CCIH muestran una comunicación interpersonal que permite el 

intercambio de información. 
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Tabla 7 

¿Usted cree que el personal de la CCIH busca solucionar problemas de forma rápida y 

adecuada? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 2 10,0 10,0 10,0 

Casi siempre 18 90,0 90,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: encuestas realizadas  

 
Figura 6 

¿Usted cree que el personal de la CCIH busca solucionar problemas de forma rápida y 

adecuada? 

 
Nota: Representación gráfica de los datos porcentuales de la tabla 7.  

 

Análisis e interpretación: en función a la encuesta aplicada a los 

directivos, gerencia y la administración de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco se obtuvieron el siguiente resultado, que el 90% de 

los trabajadores encuestados respondieron que casi siempre creen que el 

personal de la CCIH busca solucionar problemas de forma rápida y 

adecuada; y el 10% de los trabajadores encuestados respondieron que a 

veces creen que el personal de la CCIH busca solucionar problemas de 

forma rápida y adecuada. 
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Tabla 8 

¿Usted cree que los trabajadores de la CCIH, al efectuar sus labores desarrollan todas sus 

capacidades con el fin de obtener mejores resultados? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 20 100,0 100,0 100,0 

Nota: encuestas realizadas  

 

Figura 7 

¿Usted cree que los trabajadores de la CCIH, al efectuar sus labores desarrollan todas sus 

capacidades con el fin de obtener mejores resultados? 

 
Nota: Representación gráfica de los datos porcentuales de la tabla 8.  

 

Análisis e interpretación: en función a la encuesta aplicada a los 

directivos, gerencia y la administración de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco se obtuvieron el siguiente resultado, que el 100% de 

los trabajadores encuestados respondieron que casi siempre creen que sus 

compañeros de la CCIH, al efectuar sus labores desarrollan todas sus 

capacidades con el fin de obtener mejores resultados. 
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Tabla 9 

¿Usted cree que el personal de la CCIH maneja adecuadamente el uso del tiempo, logrando 

realizar tareas y cumplir sus metas de manera eficaz? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 3 15,0 15,0 15,0 

Casi siempre 17 85,0 85,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: encuestas realizadas  

 
Figura 8 

¿Usted cree que el personal de la CCIH maneja adecuadamente el uso del tiempo, logrando 

realizar tareas y cumplir sus metas de manera eficaz? 

 
Nota: Representación gráfica de los datos porcentuales de la tabla 9.  

 

Análisis e interpretación: en función a la encuesta aplicada a los 

directivos, gerencia y la administración de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco se obtuvieron el siguiente resultado, que el 85% de 

los trabajadores encuestados respondieron que casi siempre creen que el 

personal de la CCIH maneja adecuadamente el uso del tiempo, logrando 

realizar tareas y cumplir sus metas de manera eficaz; y el 15% de los 

trabajadores encuestados respondieron que a veces creen que el personal 

de la CCIH maneja adecuadamente el uso del tiempo, logrando realizar 

tareas y cumplir sus metas de manera eficaz. 
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Tabla 10 

¿Consideras que los trabajadores de la CCIH programan, asignan y planifican los recursos y 

actividades de su equipo para aumentar la eficacia? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 1 5,0 5,0 5,0 

Casi siempre 19 95,0 95,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: encuestas realizadas  

 
Figura 9 

¿Consideras que los trabajadores de la CCIH programan, asignan y planifican los recursos y 

actividades de su equipo para aumentar la eficacia? 

 
Nota: Representación gráfica de los datos porcentuales de la tabla 10.  

 

Análisis e interpretación: en función a la encuesta aplicada a los 

directivos, gerencia y la administración de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco se obtuvieron el siguiente resultado, que el 95% de 

los trabajadores encuestados respondieron que casi siempre consideran que 

sus compañeros de trabajo de la CCIH programan, asignan y planifican los 

recursos y actividades de su equipo para aumentar la eficacia; y el 5% de los 

trabajadores encuestados respondieron que a veces consideran que sus 

compañeros de trabajo de la CCIH programan, asignan y planifican los 

recursos y actividades de su equipo para aumentar la eficacia. 
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Tabla 11 

¿Usted cree que el personal de la CCIH cuentan con un ambiente laboral que facilita su 

desempeño, propiciando su bienestar y teniendo las condiciones apropiadas para mejorar 

su rendimiento? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 1 5,0 5,0 5,0 

Casi siempre 19 95,0 95,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: encuestas realizadas  

 
Figura 10 

¿Usted cree que el personal de la CCIH cuentan con un ambiente laboral que facilita su 

desempeño, propiciando su bienestar y teniendo las condiciones apropiadas para mejorar 

su rendimiento? 

 
Nota: Representación gráfica de los datos porcentuales de la tabla 11.  

 

Análisis e interpretación: en función a la encuesta aplicada a los 

directivos, gerencia y la administración de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco se obtuvieron el siguiente resultado, que el 95% de 

los trabajadores encuestados respondieron que casi siempre creen que sus 

compañeros de trabajo de la CCIH cuentan con un ambiente laboral que 

facilita su desempeño, propiciando su bienestar y teniendo las condiciones 

apropiadas para mejorar su rendimiento; y el 5% de los trabajadores 

encuestados respondieron que a veces creen que sus compañeros de 

trabajo de la CCIH cuentan con un ambiente laboral que facilita su 

desempeño, propiciando su bienestar y teniendo las condiciones apropiadas 

para mejorar su rendimiento. 
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Tabla 12 

¿Usted cree que la infraestructura y el equipamiento de oficina de los trabajadores de la 

CCIH, les proporcionan comodidad y les permiten realizar eficazmente sus labores? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 2 10,0 10,0 10,0 

Casi siempre 18 90,0 90,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: encuestas realizadas  

 
Figura 11 

¿Usted cree que la infraestructura y el equipamiento de oficina de los trabajadores de la 

CCIH, les proporcionan comodidad y les permiten realizar eficazmente sus labores? 

 
Nota: Representación gráfica de los datos porcentuales de la tabla 12.  

 

Análisis e interpretación: en función a la encuesta aplicada a los 

directivos, gerencia y la administración de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco se obtuvieron el siguiente resultado, que el creen que 

la infraestructura y el equipamiento de oficina de sus compañeros de trabajo 

de la CCIH, les proporcionan comodidad y les permiten realizar eficazmente 

sus labores 90% de los trabajadores encuestados respondieron que casi 

siempre; y el 10% de los trabajadores encuestados respondieron que a 

veces creen cree que la infraestructura y el equipamiento de oficina de sus 

compañeros de trabajo de la CCIH, les proporcionan comodidad y les 

permiten realizar eficazmente sus labores. 



53 
 

Tabla 13 

¿Usted cree que el personal de la CCIH cuenta con flexibilidad horaria para elegir sus horas 

de inicio y fin, sin dejar de ser productivos al realizar sus labores? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 9 45,0 45,0 45,0 

Siempre 11 55,0 55,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: encuestas realizadas  
 
 
Figura 12 

¿Usted cree que el personal de la CCIH cuenta con flexibilidad horaria para elegir sus horas 

de inicio y fin, sin dejar de ser productivos al realizar sus labores? 

Nota: Representación gráfica de los datos porcentuales de la tabla 13.  

 

Análisis e interpretación: en función a la encuesta aplicada a los 

directivos, gerencia y la administración de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco se obtuvieron el siguiente resultado, que el 55% de 

los trabajadores encuestados respondieron que casi siempre creen que el 

personal de la CCIH cuenta con flexibilidad horaria para elegir sus horas de 

inicio y fin, sin dejar de ser productivos al realizar sus labores; y el 45% de 

los trabajadores encuestados respondieron que a veces creen que el 

personal de la CCIH cuenta con flexibilidad horaria para elegir sus horas de 

inicio y fin, sin dejar de ser productivos al realizar sus labores. 
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

La presente investigación busca determinar el nivel de desempeño 

laboral de los trabajadores de la Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco 

- 2023. Los resultados obtenidos productos de la encuesta realizada 

determinando el nivel del desempeño que estos están teniendo, respecto a 

las habilidades en promedio, el 90% de los encuestados respondieron que 

casi siempre tienen capacidad de aprendizaje, donde consideran que los 

trabajadores muestran iniciativa activa y espontánea para la realización del 

trabajo. Asimismo, se manifestó que el 55% de los encuestados 

respondieron que casi siempre creen que los trabajadores de la CCIH, al 

desarrollar sus labores, cuentan con motivación y el comportamiento 

adecuado, además de los conocimientos, las destrezas manuales, mentales 

y cognitivas.  

Resultados que pueden ser contrastados con los obtenidos Barrantes 

et al. (2021) donde indica que la mayoría del personal menciona la 

existencia de un reconocimiento al buen desempeño por parte de la 

empresa, para conseguir tal reconocimiento se requiere un alto grado de 

esfuerzo físico, el cual les resulta desgastante y poco motivador. Asimismo, 

se logró determinar que a pesar de que la remuneración es un factor muy 

influyente para los colaboradores de la empresa, el factor con mayor peso 

influencia laboral es la motivación seguido por una buena comunicación.  

Es importante mencionar que el factor verbal es el método mayor 

utilizado por la empresa y el menos atractivo para el colaborador. El autor 

Chiavenato (2017), señala las empresas suelen realizar revisiones oficiales e 

informales de su personal, la evaluación del desempeño es una técnica de 

gestión esencial en el liderazgo, así como un instrumento para detectar 

problemas como las dificultades, perder personal con grandes potenciales, 

falta de motivación, entre otros. 

En la tabla 4, se manifiesta que el 100% de los encuestados 

respondieron que casi siempre creen que los trabajadores de la CCIH 

laboran intensamente en un objetivo común y específico, usando su sinergia 
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positiva, responsabilidad individual, mutua y destrezas complementarias. 

Resultados que no coinciden con los manifestados por Torres (2020) donde 

manifiesta que el 78% de los encuestados manifiestan que están en 

desacuerdo con el desempeño laboral, ya que no sé sienten satisfechos con 

la labor que desempeñan, esto hace que presenten ciertos inconvenientes 

que dificultan el desarrollo de sus actividades. Respecto a la gestión de 

tareas al efectuar sus labores desarrollan todas sus capacidades con el fin 

de obtener mejores resultados y el personal de la CCIHCO maneja 

adecuadamente el uso del tiempo, logrando realizar tareas y cumplir sus 

metas de manera eficaz. 

En la tabla 9, se evidencia que el 95% de los encuestados 

respondieron que casi siempre consideran que los trabajadores de la CCIH 

programan, asignan y planifican los recursos y actividades de su equipo para 

aumentar la eficacia. Al respecto en la investigación de Simón (2021) 

manifestó que el 90% de las personas encuestadas consideran que siempre 

o casi siempre utilizan métodos adecuados para un buen proceso del 

desarrollo de su trabajo, y solo el 10 % algunas veces utilizan métodos 

adecuados para el uso de recursos, lo cual indico la importancia que se 

tienen en utilizar métodos para el buen proceso de desarrollar el trabajo en 

el puesto de salud de ACLAS - Matihuaca, por lo que se podría mejorar el 

desempeño laboral.  

En la tabla 10, respecto a las condiciones, el 95% de los encuestados 

manifiestan que cuentan con un ambiente laboral que facilita su desempeño, 

propiciando su bienestar y teniendo las condiciones apropiadas para mejorar 

su rendimiento, la infraestructura y el equipamiento de oficina de los 

trabajadores de la CCIH, les proporcionan comodidad y les permiten realizar 

eficazmente sus labores. Tal como menciona Chiavenato (2017), señala que 

el desempeño laboral es la base de la excelencia, porque permite el 

seguimiento sistemático de las tareas y actividades de los empleados, 

ambos factores son esenciales para evaluar los avances hacia los objetivos 

y si promueven excelentes resultados.  
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CONCLUSIONES 

1. Se determinó que el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de 

la Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco – 2023 es alto, 

evidenciándose en las respuestas de siempre y casi siempre, cuyo 

porcentaje supera mayoritariamente el 90% en cada una de las 

interrogantes, como en la tabla 1, 2, 4, 5, 6, 7, 9, 10 y 11 que 

componen las dimensiones de habilidades, las relaciones 

interpersonales, la gestión de tareas y las condiciones laborales. 

 

2. Se identificó que el nivel de habilidades de los trabajadores de la 

Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco – 2023, es alto, ya que los 

encuestados consideran que el 90% posee la capacidad de aprender y 

progresar continuamente, asimismo el 95% considera que casi siempre 

muestran iniciativa activa y espontanea para la realización del trabajo, 

por último, el 55% manifiesta que los trabajadores casi siempre 

cuentan con motivación y comportamiento adecuado, lo cual refleja la 

capacidad para la realización de sus labores.  

 

3. Se determinó que el nivel de relaciones interpersonales de los 

trabajadores de la Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco – 2023, 

es alto, ya que el trabajo equipo es el óptimo, donde el 100% de los 

colaboradores manifiesta que laboran intensamente en un objetivo 

común y especifico, asimismo el 95% casi siempre muestran 

comunicación interpersonal el cual permite el intercambio de 

información, por último, el 90% casi siempre busca solucionar 

problemas de forma rápida y adecuada.  

 

4. Se identificó el nivel de gestión de tareas de los trabajadores de la 

Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco – 2023 es alto, ya que el 

100% considera que casi siempre los trabajadores desarrollan todas 

sus capacidades con el fin de obtener mejores resultados, lo cual 

incrementa la calidad de su trabajo, asimismo, el 85% casi siempre 

logra realizar sus tareas cumplimento sus metras de manera eficaz, por 
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último, el 95% casi siempre planifica, programan y asignan los recursos 

y actividades para aumentar su eficacia.  

 

5. Se logró describir que el nivel de condiciones laborales de los 

trabajadores de la Cámara de Comercio e Industrias, Huánuco – 2023, 

es elevada, ya que el 95% considera que casi siempre cuentan con un 

ambiente laboral que facilita su desempeño, lo cual promueve su 

bienestar, asimismo, el 90% considera que casi siempre el 

equipamiento e infraestructura de las oficinas les brinda comodidad y 

les permite ejecutar correctamente sus labores, por último, el 55% 

considera que siempre se cuenta con flexibilidad horaria para elegir sus 

horas de inicio y fin, sin dejar de ser productivos al realizar sus 

deberes.  
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RECOMENDACIONES    

1. Se recomienda a los directivos y gerencia de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco afianzar las buenas prácticas que vienen 

generando un adecuado desempeño laboral y crear un registro 

adecuado de los índices de desempeño alcanzado por sus 

trabajadores para futuras estrategias de mejora. 

2. Se recomienda a los directivos y gerencia de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco y encargados de recursos humanos crear 

mayores espacios de interacción para los trabajadores que permita el 

reconocimiento de sus habilidades, así como espacios de capacitación 

y actualización, de modo que generé mayor motivación a seguir 

formando y mejorando sus habilidades. 

3.  Se recomienda a los directivos y gerencia de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco y encargados de recursos humanos fomentar 

espacios de integración y comunicación que logré afianzar los lazos de 

unión, reciprocidad e identificación con su equipo de trabajo, sus 

labores individuales y la propia institución. 

4. Se recomienda a los directivos y gerencia de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco y los encargados de las oficinas de planeación, 

generar estrategias que permitan afianzar los buenos resultados en 

cuanto a la gestión de tareas, a través de capacitaciones sobre 

productividad, una planificación acorde a las capacidades de los 

trabajadores y tomando en cuenta los objetivos a corto, mediano y 

largo plazo. 

5. Se recomienda a los directivos y gerencia de la Cámara de Comercio e 

Industrias de Huánuco y los encargados de la oficina de recursos 

humanos, generar estrategias que afiancen y mejoren las condiciones 

laborales de sus trabajadores, en cuanto a la infraestructura y el 

equipamiento, el reconocimiento al lograr las metas deseadas y la 

flexibilidad horaria de acuerdo con la productividad lograda por cada 

trabajador.  
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema general 

¿Cuál es el nivel de desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Cámara de Comercio e Industrias, 
Huánuco - 2023? 

 
Problemas específicos 
¿Cuál es el nivel de habilidades de 

los trabajadores de la Cámara de 
Comercio e Industrias, Huánuco - 
2023? 

¿Cuál es el nivel de relaciones 
interpersonales de los trabajadores 

de la Cámara de Comercio e 
Industrias, Huánuco - 2023? 

¿Cuál es el nivel de gestión de 
tareas de los trabajadores de la 
Cámara de Comercio e Industrias, 

Huánuco - 2023? 

¿Cuál es el nivel de condiciones 

laborales de los trabajadores de la 
Cámara de Comercio e Industrias, 

Huánuco - 2023? 

 
 

Objetivo general 
Determinar el nivel de desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Cámara de Comercio e Industrias, 
Huánuco - 2023. 
 
Objetivos específicos 
Identificar el nivel de habilidades de 
los trabajadores de la Cámara de 

Comercio e Industrias, Huánuco - 
2023. 

Determinar el nivel de relaciones 

interpersonales de los trabajadores de 
la Cámara de Comercio e Industrias, 

Huánuco - 2023. 

Identificar el nivel de gestión de tareas 
de los trabajadores de la Cámara de 

Comercio e Industrias, Huánuco - 
2023. 

Describir el nivel de condiciones 
laborales de los trabajadores de la 

Cámara de Comercio e Industrias, 
Huánuco - 2023. 

 

Variable única 

Desempeño laboral 

 

Dimensiones 

- Habilidades 

- Relaciones interpersonales 

- Gestión de tareas  

- Condiciones laborales 

Tipo: Aplicada 
 
Enfoque: Cuantitativo 

 
Alcance: Descriptivo 

 
Diseño: 

 

 

 
 
Población: 
Conformada por 20 encuestados de la 
Cámara de Comercio e Industrias, 
Huánuco – 2023. 
 
Muestra: 

Muestra no probabilística de 20 
encuestados de la Cámara de 
Comercio e Industrias, Huánuco – 
2023.  
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ANEXO 2 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

El presente instrumento forma parte de una investigación con el objetivo de 

determinar el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la Cámara de 

Comercio e Industrias, Huánuco - 2023. Sus respuestas serán tratadas de manera 

confidencial por lo que se le ruega que conteste con sinceridad y con el máximo rigor 

a las preguntas que se formulan. 

Muchas gracias por su colaboración.  

Instrucciones: En cada pregunta, seleccione la opción de acuerdo con el nivel en 

que coincidas con las siguientes afirmaciones, marcando una X en el recuadro 

correspondiente. 

 

Nunca 
 

Casi nunca 
 

A veces 
 

Casi siempre 
 

Siempre 
 

1 2 3 4 5 

 
 

Desempeño laboral 

No ITEMS VALORES 

Habilidades 1 2 3 4 5 

1 ¿Usted cree que el personal de la CCIH debe tener 
la capacidad de aprender y progresar 
constantemente, escuchando e interaccionando con 
los demás? 

     

2 ¿Usted cree que los trabajadores de la CCIH 
muestran iniciativa activa y espontánea para la 
realización del trabajo, llevándolo mejor de lo que 
formalmente se requiere? 

     

3 ¿Usted cree que el personal de la CCIH, al 
desarrollar sus labores, cuentan con motivación y el 
comportamiento adecuado, además de los 
conocimientos, las destrezas manuales, mentales y 
cognitivas? 

     

Relaciones interpersonales 1 2 3 4 5 

4 

¿Usted cree que los trabajadores de la CCIH 
laboran intensamente en un objetivo común y 
específico, usando su sinergia positiva, 
responsabilidad individual, mutua y destrezas 
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complementarias? 

5 
¿Usted cree que los trabajadores de la CCIH 
muestran una comunicación interpersonal que 
permite el intercambio de información? 

     

6 
¿Usted cree que el personal de la CCIH busca 
solucionar problemas de forma rápida y adecuada? 

     

Gestión de tareas 1 2 3 4 5 

7 

¿Usted cree que los trabajadores de la CCIH, al 
efectuar sus labores desarrollan todas sus 
capacidades con el fin de obtener mejores 
resultados? 

     

8 
¿Usted cree que el personal de la CCIH maneja 
adecuadamente el uso del tiempo, logrando realizar 
tareas y cumplir sus metas de manera eficaz? 

     

9 
¿Consideras que los trabajadores de la CCIH 
programan, asignan y planifican los recursos y 
actividades de su equipo para aumentar la eficacia? 

     

Condiciones laborales 1 2 3 4 5 

10 ¿Usted cree que el personal de la CCIH cuenta con 
un ambiente laboral que facilita su desempeño, 
propiciando su bienestar y teniendo las condiciones 
apropiadas para mejorar su rendimiento? 

     

11 ¿Usted cree que la infraestructura y el equipamiento 
de oficina de los trabajadores de la CCIH, les 
proporcionan comodidad y les permiten realizar 
eficazmente sus labores? 

     

12 ¿Usted cree que el personal de la CCIH cuenta con 
flexibilidad horaria para elegir sus horas de inicio y 
fin, sin dejar de ser productivos al realizar sus 
labores? 
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ANEXO 3 

EVIDENCIAS FOTOGRÁFICAS 

 

  


